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Аннотация
Предмет. Вознаграждение персонала в системе финансового менеджмента. 
Цели. Разработка  авторской модели организации вознаграждения персо-
нала в системе финансового менеджмента.
Методология. Использованы  общеэкономические  методы  исследования, 
среди которых анализ и синтез, моделирование, системный подход к изуче-
нию экономических процессов.
Результаты. Предложена организационная модель вознаграждения персо-
нала  в  системе  финансового  менеджмента,  учитывающая  специфику 
формирования  информации  для  управления  финансовыми  ресурсами, 
направляемыми  на  совокупное  вознаграждение.  Представлена  схема 
декомпозиции  стратегической  цели  компании  до  уровня  стратегических 
задач в области вознаграждения. 
Выводы. Организация вознаграждения персонала предполагает последо-
вательное взаимодействие процессов согласования цели и задач экономиче-
ского субъекта, формирования политики вознаграждения персонала, опре-
деления инструментов управления вознаграждением, реализации системы 
вознаграждения,  а  также  формирования  управленческой  отчетности  в 
области  вознаграждения.  Особое  внимание  следует  уделять  реализации 
системы вознаграждения персонала через такие функции управления, как 
планирование (бюджетирование), нормирование, управленческий учет, ана-
лиз и контроль.
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Для  руководства  экономических  субъектов  актуальной  является  задача  формирования 
целостной, грамотно выстроенной системы управления вознаграждением, направленной на 
раскрытие трудового потенциала персонала компании. В процессе организации вознаграж-
дения  персонала  осуществляется  управление  финансовыми  ресурсами  компании  для 
достижения оптимального соотношения между краткосрочными и долгосрочными целями 
и  задачами экономического  субъекта.  При этом организация  вознаграждения  персонала 
является  задачей  сложной,  предполагающей  последовательное  выстраивание  процессов 
планирования  (бюджетирования),  нормирования,  управленческого  учета,  анализа  и 
контроля  средств,  которые  входят  в  предметную  область  финансового  менеджмента, 
поскольку связаны с управлением финансовыми ресурсами, направляемыми на вознаграж-
дение. В связи с этим возникает необходимость рассмотрения особенностей организации 
вознаграждения персонала в системе финансового менеджмента, целью которого является 
содействие реализации курса компании на максимизацию благосостояния собственников 
бизнеса.

Эффективность системы вознаграждения в  значительной степени оказывает влияние на 
уровень мотивированности персонала, от чего во многом зависит способность компании 
достигать  желаемых  финансовых  показателей  [1].  Организация  эффективной  системы 
вознаграждения  персонала  в  контуре  финансового  менеджмента  предполагает  необхо-
димость решения ряда задач, к которым нами отнесены:

• согласование  расходов  на  совокупное  вознаграждение  с  экономической  стратегией 
компании;

• определение оптимального уровня вознаграждения с учетом факторов внешней и внут-
ренней среды экономического субъекта;

• отслеживание информации о вознаграждении по стадиям жизненного цикла работника 
во взаимосвязи с кадровой стратегией компании;

• выстраивание и развитие системы стимулирования персонала посредством достижения 
оптимального соотношения между формами и видами вознаграждения;

• оценка  влияния  разных  форм  и  видов  вознаграждения  на  экономические  результаты 
компании;

• контроль  целесообразности  и  эффективности  размещения  средств  на  вознаграждения 
персонала.

Для  характеристики  особенностей  организации  вознаграждения  в  рамках  финансового 
менеджмента нами предлагается организационная модель вознаграждения персонала (рис. 1), 
основу которой составляет системный подход к анализу экономических процессов.

Согласно формализованной модели (рис. 1), процесс организации вознаграждения персо-
нала предполагает последовательное взаимодействие пяти процессов: согласования цели и 
задач экономического субъекта, формирования политики вознаграждения персонала, опре-
деления инструментов управления вознаграждением, реализации системы вознаграждения, 
а также формирования управленческой отчетности в части вознаграждения.

Определение цели и задач экономического субъекта в контексте организации вознаграж-
дения персонала предполагает согласование экономической стратегии, кадровой стратегии 
и стратегии вознаграждения [2–4]. Как отмечает D Ulrich, стратегическое единство возни-
кает,  когда  заинтересованные стороны соглашаются  с  философией,  видением и  целями 
организации,  из  чего  возникает  обязательство  каждой  заинтересованной  стороны 
продвигать организацию к достижению стратегических целей [5]. В связи с этим одна из 
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задач руководства компании состоит в согласовании цели и задач вознаграждения с целе-
выми установками экономической и кадровой стратегии.

Процессу разработки стратегии компании обычно предшествует анализ организационного 
окружения [6]. На основе анализа факторов внешней и внутренней среды, экономических 
рисков, исходя из принятых собственниками бизнеса управленческих решений и с учетом 
интересов стейкхолдеров формируется экономическая стратегия, в рамках которой опреде-
ляются цель и задачи долгосрочного развития компании. Для достижения стоящей перед 
собственниками бизнеса стратегической цели разрабатывается кадровая стратегия, содер-
жание  которой  определяет  политику  вознаграждения  на  разных  этапах  взаимодействия 
компании с работниками. Основу концепции управления кадровым потенциалом состав-
ляют  возрастающая  роль  личности  работника,  знание  его  мотивационных  установок, 
умение их формировать и направлять в соответствии со стоящими перед экономическим 
субъектом задачами1 . С учетом экономических и кадровых намерений компании в системе 
финансового менеджмента формируется стратегия вознаграждения персонала, для разра-
ботки которой необходимо формирование философии вознаграждения и определение руко-
водящих принципов вознаграждения. Стратегия вознаграждения обеспечивает ощущение 
цели  и  направления,  путь,  который  связывает  потребности  бизнеса  и  работников  с 
политикой и практикой вознаграждения [7].

На рис. 2 представлен возможный вариант декомпозиции стратегической цели компании до 
уровня  стратегических  задач  в  области  вознаграждения.  Нами  показано,  что  стратегия 
вознаграждения  персонала  следует,  с  одной  стороны,  кадровой  стратегии,  позволяя 
компании  решать  задачи  в  области  управления  человеческими  ресурсами,  с  другой  – 
ставит  задачу  согласования  расходов  на  совокупное  вознаграждение  с  экономической 
стратегией компании. При этом отслеживание информации о вознаграждении по стадиям 
жизненного цикла  работника является  важнейшей задачей организации вознаграждения 
персонала, имеющей непосредственную связь со стратегическими кадровыми задачами [8].

Таким образом, вознаграждения могут оказывать влияние на конкурентные преимущества 
организации, воздействуя на такие организационные факторы, как затраты, идентичность и 
репутация, а также на поведение сотрудников [9]. 

Следующим шагом в организации вознаграждения персонала предлагается рассматривать 
формирование политики вознаграждения. Нами выделяются пять основных этапов форми-
рования политики вознаграждения персонала:

• анализ имеющихся в распоряжении компании ресурсов, необходимых для достижения 
цели и задач вознаграждения;

• формулирование  положений  вознаграждения,  определяющих  основные  направления 
мотивации работников, управления их профессиональным развитием и карьерой;

• определение форм и видов вознаграждения, их оптимального соотношения и величины 
для разных групп персонала и должностей;

• разработка индивидуальных и обобщающих критериев оценки эффективности использо-
вания средств на вознаграждения;

• утверждение политики и внутренних регламентов вознаграждения;

• внедрение  разработанной  политики  вознаграждения  и  ее  корректировка  с  учетом 
обратной связи работников компании.

1 Стародымова А.В., Самохвалова С.М. Современные задачи кадровой политики организации // Управ-
ление человеческими ресурсами – основа развития инновационной экономики: материалы III Междуна-
родной научно-практической конференции. 2011. № 3. Красноярск: СибГАУ. С. 611–613.
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Достижению баланса между процессами формирования политики вознаграждения персо-
нала  и  согласования  цели  и  задач  экономического  субъекта  способствует  определение 
инструментов управления вознаграждением, основные из которых представлены в органи-
зационной  модели  (рис.  1).  Сочетание  инструментов  стратегического  и  операционного 
уровней позволяет разработать комплексную систему управления вознаграждением персо-
нала, способную решать как долгосрочные, так и краткосрочные управленческие задачи.

Процесс  реализации  системы  вознаграждения  персонала  рассматривается  нами  через 
последовательную реализацию таких функций управления, как планирование (бюджетиро-
вание), нормирование, управленческий учет, анализ и контроль. Перечисленные функции 
управления связаны между собой и являются неотъемлемой частью управления вознаграж-
дением персонала.

В  рамках  планирования  (бюджетирования)  осуществляется  проектирование  фонда 
вознаграждения  в  разных  разрезах,  необходимых  руководству  компании  для  принятия 
взвешенных  управленческих  решений.  В  процессе  планирования  (бюджетирования) 
осуществляется формирование целевых показателей компании в области вознаграждения 
персонала,  в  которых  находят  отражение  интересы  стейкхолдеров  компании.  Грамотно 
выстроенная планово-бюджетная система позволяет менеджменту компании распределить 
бизнес-ресурсы на привлечение, удержание и мотивирование работников [10].

Нормирование  труда  является  важнейшей  функцией  управления  и  имеет  большой 
потенциал  применения  в  процессе  реализации  системы  вознаграждения  персонала, 
поскольку  позволяет  определить  трудоемкость  производственной  программы  и 
оптимальную численность производственного персонала,  усилить контроль затрат рабо-
чего времени, а также стимулировать рост производительности труда посредством предо-
ставления поощрительного вознаграждения за выполнение норм.

Управленческий  учет  ставит  задачу  информационного  обеспечения  экономических 
решений в области вознаграждения персонала. С развитием нефинансовой отчетности в 
системе управленческого учета становится необходимым формирование информации как о 
финансовых, так и нефинансовых формах вознаграждения персонала. При этом в условиях 
цифровизации  бизнес-процессов  и  развития  технологии  искусственного  интеллекта  все 
больше смещается акцент в сторону разработки системы стратегического управленческого 
учета  расходов  на  вознаграждения  персонала,  составляющего  информационную основу 
принятия  долгосрочных  программ вознаграждения  и  оценки  показателей  их  эффектив-
ности.

Обоснование  и  разработка  долгосрочных перспектив  становления  и  совершенствования 
системы расходов вознаграждения персонала невозможны без аналитической информации 
[11].  На  основе  количественных  вычислений  управленческий  анализ  предоставляет 
возможность  формулирования  выводов  об  эффективности  использования  средств  на 
вознаграждения,  прямо  не  вытекающих  из  данных  регистров  бухгалтерского  учета,  но 
сформированных на  основе  анализа  учетной информации [12].  В  системе  финансового 
менеджмента управленческий анализ позволяет оценить влияние отдельных форм и видов 
вознаграждения  на  достижение  персоналом  стоящих  перед  экономическим  субъектом 
целей  и  задач,  что  в  конечном  счете  оказывает  влияние  на  финансовые  показатели 
компании.

Управленческий контроль в системе финансового менеджмента ставит ключевую задачу в 
оценке  эффективности  и  целесообразности  понесенных  расходов  на  вознаграждение 
персонала для своевременного выявления недостатков и внесения изменений в систему 
вознаграждения. Во многом организация управленческого контроля подразумевает работу 
по выявлению сверхдопустимых отклонений от нормы, анализу и своевременной реакции 

Финансовая аналитика: проблемы и решения, 2024, т. 17, вып. 3

338



Financial Analytics: Science and Experience, 2024, vol. 17, iss. 3

по ослаблению или усилению воздействия на причинный фактор [13]. Отметим, что управ-
ленческий контроль тесно связан с процессами планирования (бюджетирования), нормиро-
вания, управленческого учета и анализа вознаграждения персонала. Связь управленческого 
контроля  с  перечисленными  функциями  управления  состоит  в  том,  что  планирование 
(бюджетирование),  нормирование,  управленческий  учет  и  анализ  находят  отражение  в 
процессе осуществления комплекса документальных и фактических приемов управленче-
ского контроля.

В  процессе  организации вознаграждения  персонала  все  основные  функции управления 
связаны друг с другом и между ними не всегда проявляются четко выраженные границы,
а скорее – лишь разграничительные линии [10]. В результате согласованного взаимодей-
ствия процедур планирования (бюджетирования),  нормирования, управленческого учета, 
анализа  и  контроля  посредством  реализации  механизма  обратной  связи  формируются 
управленческие отчеты, на основе которых принимаются управленческие решения в части 
размещения,  распределения  и  использования  финансовых  ресурсов  компании  на 
вознаграждение персонала. 

Таким  образом,  вопросы  организации  вознаграждения  персонала  имеют  существенное 
значение  в  системе  финансового  менеджмента,  поскольку  посредством  согласованных 
процедур планирования (бюджетирования), нормирования, управленческого учета, анализа 
и  контроля  обеспечивается  соблюдение  финансовых  интересов  собственников  бизнеса, 
своевременно определяются и устраняются недостатки в практике управления вознаграж-
дением  персонала.  Последовательное  выстраивание  процессов  организации  вознаграж-
дения  позволяет  генерировать  информацию  для  управления  финансовыми  ресурсами, 
направляемыми  на  совокупное  вознаграждение.  С  опорой  на  данное  положение  нами 
сформирована  и  описана  организационная  модель  вознаграждения  персонала  в 
финансовом менеджменте.
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Рисунок 2
Декомпозиция стратегической цели компании до уровня стратегических задач в области 
вознаграждения

Figure 2
Decomposition of the company's strategic goal to the level of strategic objectives in the field 
of remuneration 

* Представлен возможный вариант стратегической цели. 
Источник: авторская разработка 

Source: Authoring 
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Abstract
Subject. This article discusses the issues related to staff  remuneration in the 
financial management system. 
Objectives. The article aims to develop a model for organizing staff remunera-
tion in the financial management system. 
Methods. For the study, we used analysis and synthesis, modeling, and the sys-
tems approach. 
Results. The article proposes an original organizational model of staff remunera-
tion in the financial management system, taking into account the specifics of 
generating information for the management of financial resources allocated for 
total remuneration. It also presents a scheme for decomposing the company's 
strategic goal to the level of strategic objectives in the field of remuneration. 
Conclusions. The  organization  of  staff  remuneration  involves  the  consistent 
interaction of the processes of agreeing on the goals and objectives of an eco-
nomic entity, the formation of a remuneration policy, the definition of remunera-
tion management tools, the implementation of the remuneration system, as well 
as the formation of management reporting in the field of remuneration. Particu-
lar attention should be paid to the implementation of the staff remuneration sys-
tem  through  such  management  functions  as  planning  (budgeting),  rationing, 
management accounting, analysis, and control. 
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