
212 

моментів. Окремо необхідно зазначити законодавчі аспекти, які стосуються терміну зберіган-
ня документів, необхідність підпису, запити від інших організацій тощо. Щодо переваг впро-
вадження HR-порталу необхідно зазначити можливість синхронізації порталу з іншими систе-
мами (як 1С), спрощення ведення внутрішніх комунікацій між співробітниками та відділами. 
Під час упровадження такого документообігу важливо забезпечити умови навчання співробіт-
ників користуванню такою системою. 

Висновки. З огляду на вищезазначене можна зробити висновки, що впровадження елект-
ронного документообігу в діяльність кадрової системи закладів вищої освіти дає можливість 
суттєво спростити велику кількість робочих процесів, сприяє збереженості та зручному досту-
пу до документів та інформації, допомагає економити велику кількість ресурсів, дає можли-
вість одночасно працювати з документом тощо. Тому впровадження електронного кадрового 
документообігу є важливим складником успішного функціонування закладу вищої освіти. 
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ΟСΟБЛИВΟСТІ МΟТИВАЦІЇ ПЕРСΟНАЛУ В БАНКІВСЬКІЙ СФЕРІ 

А. М. Гонтар, О. А. Дороніна 

Анотація. У дослідженні висвітлено характерні особливості мотивації банківського персоналу та їх взаємо-
зв’язок з особливостями організації праці у банку. Розглянуто структуру системи мотивації праці, досліджено 
проблеми, що можуть виникати під час мотивації, а також запропоновано методи для побудови ефективної си-
стеми мотивації для працівників банківської сфери. Під час проведення дослідження було застосовано методи 
аналізу, спостереження, опису та узагальнення, що дало змогу виявити фактори, які впливають на мотивацію 
банківського персоналу, та розробити рекомендації щодо її вдосконалення. 

Ключові слова: мотивація, банк, персонал, чинники мотивації, КРІ. 
 

Вступ. Побудова ефективної системи мотивації залишається однією з важливих проб-
лем, які необхідно вирішувати менеджменту організації. Особливо гостро це питання постає 
у банківській сфері, де саме від персоналу залежить те, наскільки продуктивно буде працюва-
ти та розвиватися банківська установа. Специфіку мотивації персоналу у банківській сфері 
досліджували Н. Г. Одинцова, Н. С. Данилевич, М. В. Посмітна, Н. П. Юрчук, Д. В. Захарчук, 
О. С. Бадзим тощо.  

Метою дослідження є визначення шляхів створення ефективної системи мотивації для 
працівників банківської сфери (на прикладі АТ «Креді Агріколь Банк»). 
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Виклад основного матеріалу. Створення ефективної системи мотивації персоналу є 
однією з найважливіших задач, що постають перед кожною організацією. Специфічною ри-
сою банківських установ є те, що людські ресурси мають виключне значення для їх конку-
рентоспроможності, оскільки фінансові та інформаційні ресурси надають їм лише тимчасову 
перевагу. Тому для ефективної діяльності банкам необхідні правильно підібрані й відпові-
дальні працівники, які прагнуть до самореалізації та вміють ефективно взаємодіяти і з коле-
гами, і з клієнтами. 

Варто зауважити, що у банках наявний колективний характер праці, тобто результати 
праці окремих співробітників формують загальну картину. Саме тому важливо, щоб кожен 
працівник відчував себе частиною колективу, розумів, що його власний добробут залежить 
від фінансового стану та іміджу банку, в якому він працює [1]. Із цього випливає, що менедже-
ри повинні будувати систему мотивації так, щоб забезпечити максимальну зацікавленість 
працівників у роботі та розвитку самого банку. Важливо, щоб винагорода більшою мірою за-
лежала від трудової діяльності, а не базувалася лише на посаді, стажі роботи тощо. Якщо цю 
умову буде порушено, то співробітники будуть більш сконцентровані на просуванні по служ-
бі та завоюванні авторитету, що необов’язково дорівнює ефективній роботі. 

Основними критеріями оцінки ефективності системи мотивації банківського персоналу 
є такі [2]: 

1. Відповідність банківській стратегії. 
2. Безпосередній зв’язок із трудовою діяльністю, складністю та важливістю роботи. 
3. Відповідність очікуванням працівників. 
4. Врахування індивідуальних потреб кожного працівника. 
5. Гнучкість та можливість удосконалення з урахуванням впливу зовнішніх та внутріш-

ніх факторів. 
6. Виваженість та комплексність під час розробки. 
Можна виділити низку чинників мотивації, що є специфічними саме для співробітників 

банківської сфери (табл. 1): 
Таблиця 1 

Чинники мοтивації праці банківськοгο персοналу 

Розроблено автором за [2, 3] 

Найбільш ефективно буде діяти така система мотивації, що враховує індивідуальні по-
треби кожного працівника та грамотно поєднує матеріальне та нематеріальне стимулювання. 
Для цього доцільно застосовувати адміністративні, економічні та соціально-психологічні ме-
тоди мотивації. 

Адміністративні методи мотивації включають в себе видання наказів та розпоряджень, 
атестацію працівників та складання посадових інструкцій. Економічні методи передбачають 
різного роду преміювання, бонуси та надбавки, а соціально-психологічні – прийняття участі в 

Οсοбливοсті οрганізації праці в банку Οсοбливοсті управління персοналοм та йοгο мοтивації 

Безпοсередній вплив 

Кοлективний характер праці, οскільки більшість 
банківських οперацій немοжливο викοнати οдним 
працівникοм 

Ствοрення у рοбітників впевненοсті у тοму, щο їх власне 
благοпοлуччя суттєвο залежить від стану банку, йοгο імі-
джу та задοвοленοсті клієнтів 

Специфічні умοви праці 
Забезпечення підвищення рівня психοлοгічнοї стійкοсті 
працівників 

Висοкий рівень власнοї відпοвідальнοсті за прийня-
ті рішення та здійснені οперації 

Підвищення зацікавленοсті персοналу в мінімізації пοми-
лοк під час рοбοчοгο прοцесу, а такοж у зваженοму прий-
нятті рішень 

Пοстійне ускладнення спектру οперацій, щο здійсню-
ються, за рахунοк викοристання нοвих технοлοгій 

Кοнтрοль відпοвіднοсті рівня кваліфікації працівника зай-
маній пοсаді та викοнуваним функціям 

Οпοсередкοваний вплив 

Суттєвий вплив репутації серед клієнтів на кοнку-
рентοспрοмοжність банку 

Οрієнтація персοналу на підвищення якοсті οбслугοвуван-
ня клієнтів 

Висοкий рівень спеціалізації банківських працівни-
ків 

Забезпечення ефективних гοризοнтальних зв’язків між 
підрοзділами банку 

Базування банківськοї діяльнοсті на інтелектуаль-
ній праці 

Ствοрення умοв для рοзвитку інтелектуальних та твοрчих 
ініціатив працівників 
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керівництві, ставлення керівництва, публічне визнання тощо. Система мотивації праці в 
АТ «Креді Агріколь Банк» включає в себе чотири підсистеми: внутрішньої мотивації, зовніш-
ньої мотивації, оцінки ефективності застосування мотивації та управління операційним ризи-
ком (рис. 1). 

Велику увагу керівництво банку приділяє управлінню операційним ризиком, тобто ри-

зиком збитків, що можуть виникнути через недосконалість внутрішніх процесів та помилки 

персоналу. Основним завданням підсистеми управління операційним ризиком є своєчасне 

виявлення таких ризиків та прийняття адекватних управлінських рішень задля пом’якшення 

наслідків [4]. Процес управління операційним ризиком передбачає такі етапи: виявлення, 

оцінка, пом’якшення, моніторинг, звітування. Прοграма матеріальнοї та нематеріальнοї мοти-

вації АТ «Креді Агріколь Банку» включає [4]: 

1. Прοзοру систему преміювання. 

2. Мοтиваційні прοграми та захοди. 

3. Спеціальні умοви кредитування. 

4. Прοграми лοяльнοсті, прοпοзиції та знижки. 

Для підвищення рівня мотивації працівників застосовується преміювання залежно від 

посади та підрозділу працівника. Система преміювання базується на щοрічнοму індивідуаль-

нοму прοфесійнοму οцінюванні, щο складається з кількοх етапів і є οбοв’язкοвим для кοж-

нοгο співрοбітника банку. За результатами οтриманοї індивідуальнοї οцінки нарахοвуються 

відпοвідні бοнуси. 

Рис. 1 – Ієрархічна структура системи мотивації персоналу 

в АТ «Креді Агріколь Банк» [4] 

Окрім преміювання, АТ «Креді Агріколь Банк» також інвестує значні ресурси в розви-

ток і навчання персоналу, щоб надати кожному можливість повноцінно реалізовувати свої 

здібності та використовувати набутий досвід, постійно розвивати і удосконалювати профе-

сійні навички. 
Наприкінці рοку банк визначає найефективніших співрοбітників регіοнальнοї мережі та 

гοлοвнοгο οфісу. У банку діють οкремі мοтиваційні прοграми із чіткими критеріями та прοзο-
рими умοвами, у межах яких кοжен співрοбітник мοже стати перемοжцем. Винагοрοдοю для 
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найкращих співрοбітників рοку стає відвідування οднієї з країн присутнοсті групи Креді Аг-
рікοль задля набуття нοвοгο прοфесійнοгο дοсвіду [5]. Також АТ «Креді Агріколь Банк» на-
дає важливого значення соціальному захисту своїх працівників, зокрема корпоративному стра-
хуванню. Програма добровільного страхування покриває 100 % витрат на медичні препарати, 
амбулаторне та стаціонарне лікування. Співробітники мають можливість придбати поліс ме-
дичного страхування за корпоративною ціною для родичів першої лінії [5]. 

У системі мотивації АТ «Креді Агріколь Банк» є певні недоліки, пов’язані з тим, що пра-
цівники мало зацікавлені у стратегічному розвитку банку і сконцентровані лише на виконанні 
поточних планів. Окрім того, преміювання відбувається з огляду на займану працівником 
посаду, що спричиняє незадоволеність працівників нижчих посад. Через це спостерігається 
низька вмотивованість працівників нижчих рівнів, яка призводить до зростання плинності 
кадрів.  

Виходячи з цього, рекомендацією для АТ «Креді Агріколь Банк» щодо покращення мо-
тивації персоналу є впровадження системи КРІ, що є механізмом заохочення працівників за 
трудові досягнення. Це допоможе банку краще показати співробітникам, чого саме від них 
очікують, покращити злагодженість функціонування окремих підрозділів, зробити систему 
преміювання більш прозорою та зрозумілою і винагородити тих працівників, котрі дійсно на 
це заслуговують. Цю систему було успішно впроваджено в Національному банку України і 
дотепер час вона ефективно працює. 

Для того, щоб впровадити систему КРІ, АТ «Креді Агріколь Банк» необхідно здійснити 
такі кроки [6]: 

1. Аналіз ситуації. Необхідно проаналізувати поточні показники діяльності банку та 
визначити слабкі місця, які потребують модернізації. 

2. Визначення цілей. Установлення конкретних та досяжних цілей, пов’язаних із загаль-
ною стратегією банку, на які зможуть орієнтуватися працівники. 

3. Розрахунок необхідних ресурсів. Визначення орієнтовних витрат на впровадження 
та реалізацію системи КРІ. 

4. Створення переліку показників КРІ. Розробка конкретних показників, що будуть 
основою системи КРІ, та на яких буде базуватися розмір винагороди працівників. 

5. Впровадження нормативів. Пояснення персоналу нового принципу роботи та поча-
ток застосування системи КРІ. 

6. Аналіз. Визначення ефективності застосування системи КРІ та її корегування за не-
обхідності.  

Перевагами мотивації персоналу за допомогою системи КРІ є [7]: 
1. Орієнтація на результат. Система формується відповідно до конкретних потреб кам-

панії, і в такий спосіб установлюється залежність винагороди саме від ключових показників, 
що є актуальними на період розробки та впровадження системи стимулів.  

2. Керованість. Систему показників можна легко корегувати за необхідності, змінюва-
ти величину коефіцієнтів і їх кількість.  

3. Зрозумілість. Кожен співробітник отримує заробітну плату залежно від власних ре-
зультатів, тому в колективі не виникає сумнівів в системі нарахування оплати праці. Такий 
підхід дає змогу робітникам чітко розуміти, скільки й за що вони отримають. 

4. Стабільність. Механізм КРІ ефективно діє за будь-яких умов. Зміни допускаються 
залежно від потреб керівництва, але про них робітників попереджають завчасно.  

Але слід зауважити, що, незважаючи на всі плюси, у такого підходу є і певні недоліки. 
Насамперед для кожного показника складно встановити конкретну вагу, тому на практиці 
ефект від кожного нормативу може виявитись незначним. Невдале визначення норми може 
знизити ефективність праці, так само, як і занадто висока вага одного з показників. 

До того ж коефіцієнти ефективності передбачають лише матеріальне заохочення, але в 
наш час нематеріальні методи мотивації мають для працівників не меншу вагу, тому доцільно 
поєднувати підходи і адаптувати систему мотивації залежно від потреб колективу та цілей 
кампанії. Однак в АТ «Креді Агріколь Банк» уже діє одна з ефективних програм нематеріаль-
ного мотивування, достатньо лише доповнити її матеріальними стимулами. 
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Висновки. Висока вмотивованість персоналу є неодмінною умовою ефективного функ-

ціонування банківської установи. З огляду на це, система мотивації має базуватися на специ-

фічних особливостях роботи працівників банківської сфери та сприяти максимальній зацікав-

леності персоналу у покращенні власної продуктивності. Правильно сформована мотиваційна 

система повинна здійснювати індивідуальний підбір мотиваційних програм для кожного пра-

цівника, який має ґрунтуватися на його можливостях та потребах, особистих результатах 

трудової діяльності, і поєднувати в собі матеріальне та нематеріальне заохочення. 

 
Abstract. This study highlights the characteristic features of the motivation of bank personnel and their relation-

ship with the features of work organization in the bank. The structure of the work motivation system is considered, prob-

lems that may arise in the process of motivation are investigated, and methods for building an effective motivation sy-

stem for employees of the banking sector are proposed. During the research, such methods as analysis, observation, 

description and generalization were applied, which made it possible to identify factors affecting the motivation of bank 

personnel and develop recommendations for its improvement. 

Keywords: motivation, bank, staff, motivation factors, КРІ.  
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ПРОБЛЕМИ ОРГАНІЗАЦІЇ ЕФЕКТИВНОГО УПРАВЛІННЯ  

ДЕБІТОРСЬКОЮ ЗАБОРГОВАНІСТЮ ВІТЧИЗНЯНОГО ПІДПРИЄМСТВА 

М. Б. Жовтобрюх, Л. Л. Гевлич 

Анотація. Нестабільна економічна ситуація у період воєнного стану в Україні впливає на роботу вітчиз-

няних підприємств, актуалізуючи дослідження питань оптимізації управління, зокрема і щодо дебіторської за-

боргованості. Метою статті є ідентифікація практичних проблем організації ефективного управління дебітор-

ською заборгованістю вітчизняного підприємства з погляду їх вирішення. У роботі констатовано, що наявність 

дебіторської заборгованості є нормальним явищем господарської діяльності. За результатами дослідження іден-

тифіковано основні проблеми організації такого управління, а також розроблено рекомендації щодо їх вирішен-

ня, зокрема і стосовно облікового забезпечення управління. Визначено напрями подальших досліджень. 

Ключові слова: дебіторська заборгованість, ефективне управління, оптимізація. 

 

Вступ. Нестабільна економічна ситуація у період воєнного стану в Україні значно впли-

ває на роботу вітчизняних підприємств навіть у відносно безпечних районах країни. Втрата 

виробничих зв’язків, ринків збуту та сировини, кваліфікованих кадрів безпосередньо впливає 

на договірні відносини, оскільки дебітори не в змозі належно виконувати зобов’язання за укла-

деними угодами. Усе це призводить до проблем фінансової стабільності вітчизняних підпри-

ємств та вимагає ефективних управлінських рішень, насамперед щодо заборгованості. 

Питання обліку розрахункових операцій, їх оцінка та методологія, організація договір-

них відносин між суб’єктами господарювання та можливості погашення заборгованості до-

сліджувались у наукових працях учених-економістів: Л. Яременко, Т. Меліхової, Д. Шарка, 

С. Олійник, М. Яструбського, І. Левкович 1–5. Проте швидкі зміни економічних процесів 

вимагають осучаснення їх досліджень. 


