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РЕФЕРАТ 
 
 

Кваліфікаційна магістерська робота містить 92 сторінки, 11 таблиць, 18 
рисунків, список використаних джерел з 93 найменувань, 4 додатки. 

Об’єктом дослідження є процес оцінки праці персоналу банку. 
Предметом дослідження є теоретико-методичні підходи та практичні 

аспекти оцінки праці персоналу як інструменту підвищення ефективності 
діяльності банку. 

Мета кваліфікаційної магістерської роботи полягає в узагальненні 
теоретико-методичних підходів до оцінки праці персоналу банку та розробці 
практичних рекомендацій для вдосконалення системи оцінювання з 
урахуванням сучасних викликів і особливостей функціонування банківського 
сектору в умовах українського ринку праці. 

Завданнями кваліфікаційної магістерської роботи є: 
- визначити сутність, зміст та методи управління персоналом банку; 
- з’ясувати нормативно-правову базу управління персоналом банку; 
- розглянути особливості формування системи оцінки праці персоналу 

банку; 
- виконати аналіз ефективності сучасної системи управління персоналом 

банку; 
- виконати діагностику соціально-економічних проблем оцінки праці 

персоналу банку; 
- розробити заходи щодо вдосконалення системи оцінки праці персоналу 

банку; 
- оцінити ефективність практичних рекомендацій для банківської 

діяльності; 
- впровадити зарубіжний досвід вирішення соціально-економічних 

проблем управління персоналом банку. 
За результатами дослідження сформульовані теоретико-методичні 

основи та надані практичні рекомендації щодо впровадження сучасних методів 
управління персоналом банку. Запропоновані підходи спрямовані на підвищення 
ефективності роботи персоналу, створення сприятливого корпоративного 
середовища та забезпечення стабільності кадрового складу. 

Одержані результати можуть бути використані для реалізації 
інноваційних HR-стратегій, орієнтованих на підвищення продуктивності 
персоналу, покращення внутрішнього клімату банку, а також на розвиток 
корпоративної культури. Це сприятиме створенню сприятливих умов для 
співробітників, підвищенню їхньої залученості та зміцненню репутації банку як 
привабливого роботодавця. 

 
Рік виконання кваліфікаційної магістерської роботи: 2024 
Рік захисту кваліфікаційної магістерської роботи: 2024 
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ABSTRACT 
 
 
The qualification master's thesis comprises 92 pages, 11 tables, 18 figures, a 

reference list of 93 sources, and 4 appendixes. 
The object of research is the process of evaluating bank personnel performance. 
The subject of research is the theoretical and methodological approaches and 

practical aspects of personnel performance evaluation as a tool for enhancing the 
efficiency of bank operations. 

The aim of the qualification master’s thesis is to generalize the theoretical and 
methodological approaches to the evaluation of bank personnel performance and 
develop practical recommendations for improving the evaluation system, taking into 
account modern challenges and the specific features of the banking sector's functioning 
within the Ukrainian labor market. 

The tasks of the qualification master’s thesis are as follows: 
- define the essence, content, and methods of bank personnel management; 
- clarify the regulatory and legal framework for bank personnel management; 
- examine the peculiarities of forming a system for evaluating the work of bank 

personnel; 
- analyze the effectiveness of the modern personnel management system in 

banks; 
- diagnose socio-economic problems related to the evaluation of bank 

personnel's work; 
- develop measures to improve the system of evaluating the work of bank 

personnel; 
- assess the effectiveness of practical recommendations for banking activities; 
- implement international experience in solving socio-economic issues of bank 

personnel management. 
The research outcomes provide for implementing modern methods of bank 

personnel management. The proposed approaches aim to enhance employee efficiency, 
create a favorable corporate environment, and ensure staff stability. 

The results obtained can be applied to implement innovative HR strategies 
aimed at increasing employee productivity, improving the internal climate of the bank, 
and developing corporate culture. These measures will contribute to creating favorable 
conditions for employees, increasing their engagement, and strengthening the bank's 
reputation as an attractive employer. 

 
Year of completing the qualified master's thesis: 2024 
Year of defending the qualified master's thesis: 2024 
 

  



6 

 

ЗМІСТ 
 
 

 
  

ВСТУП ..………….…………..………………………………….………. 7 

РОЗДІЛ 1 ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ОЦІНКИ ПРАЦІ ПЕРСОНАЛУ 

БАНКУ 10 

1.1. Сутність, зміст та методи управління персоналом банку 10 

1.2. Нормативно-правова база управління персоналом 

банку 17 

1.3. Формування системи оцінки праці персоналу банку 23 

РОЗДІЛ 2 АНАЛІЗ СИСТЕМИ ОЦІНКИ ПРАЦІ ПЕРСОНАЛУ 

БАНКУ 33 

2.1. Аналіз організаційно-економічної структури банку 33 

2.2. Аналіз ефективності сучасної системи управління 

персоналом банку 39 

2.3. Діагностика соціально-економічних проблем оцінки 

праці персоналу банку 44 

РОЗДІЛ 3 ВПРОВАДЖЕННЯ ІННОВАЦІЙНИХ ПІДХОДІВ ДО 

ОЦІНКИ ПРАЦІ ПЕРСОНАЛУ БАНКУ 51 

3.1. Розробка заходів щодо вдосконалення системи 

оцінки праці персоналу банку 51 

3.2. Оцінювання ефективності практичних рекомендацій  

для банківської діяльності 57 

3.3. Зарубіжний досвід вирішення соціально-

економічних проблем управління персоналом 62 

ВИСНОВКИ …………………………...………………………………. 68 

СПИСОК ВИКОРИСТАНИХ ДЖЕРЕЛ …………………………….. 72 

ДОДАТКИ ……………………………………………………………… 82 



7 

 

ВСТУП 

 

 

Ефективність роботи банківської установи значною мірою залежить від 

професійної діяльності її персоналу. У сучасних умовах зростаючої конкуренції 

у фінансовому секторі, діджиталізації банківських послуг та постійної зміни 

економічного середовища, якість праці співробітників є одним із ключових 

чинників забезпечення стабільності та розвитку банку. 

Оцінка праці персоналу дозволяє банкам визначати рівень продуктивності, 

виявляти потенціал працівників, стимулювати їх до професійного зростання та 

формувати ефективну систему мотивації. Це, своєю чергою, сприяє підвищенню 

якості обслуговування клієнтів, зміцненню конкурентних позицій та досягненню 

стратегічних цілей установи. 

Наукові дослідження, проведені в цій сфері, охоплюють широкий спектр 

питань. Так, Ф. Тейлор заклав основи оцінки ефективності праці через 

стандартизацію процесів, а Е. Мейо підкреслив важливість соціальних і 

психологічних факторів. Г. Аткінсон і Д. Макклелланд досліджували роль 

мотивації в продуктивності працівників, а Г. Беккер акцентував увагу на значенні 

людського капіталу як основи довгострокового успіху організації. Сучасні 

підходи, розроблені такими вченими, як А. Каплан і Д. Нортон, дозволили 

інтегрувати методи KPI та Balanced Scorecard, які широко використовуються для 

оцінки персоналу в банках. 

Попри значний прогрес у розробці теоретичних і практичних основ 

оцінювання праці, залишається низка невирішених проблем. До них належать 

суб'єктивність оцінки, недостатня адаптація методик до індивідуальних 

особливостей працівників, етичні аспекти оцінювання та складність врахування 

швидких змін у зовнішньому середовищі. Особливу увагу слід приділити 

збалансованості між оцінкою результативності працівників і стимулюванням 

їхнього стратегічного розвитку. 

Таким чином, проблема оцінки праці персоналу банківських установ є 
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актуальною як у науковому, так і в практичному контексті. Її вирішення 

сприятиме вдосконаленню управлінських процесів, підвищенню 

конкурентоспроможності банків і забезпеченню їхньої фінансової стабільності. 

Метою кваліфікаційної магістерської роботи є узагальнення теоретико-

методичних підходів до оцінки праці персоналу банку та розробка практичних 

рекомендацій для вдосконалення системи оцінювання з урахуванням сучасних 

викликів і особливостей функціонування банківського сектору в умовах 

українського ринку праці. 

Для досягнення мети у кваліфікаційній магістерській роботі поставлені та 

вирішені такі завдання: 

- визначити сутність, зміст та методи управління персоналом банку; 

- з’ясувати нормативно-правову базу управління персоналом банку; 

- розглянути особливості формування системи оцінки праці персоналу 

банку; 

- виконати аналіз ефективності сучасної системи управління 

персоналом банку; 

- виконати діагностику соціально-економічних проблем оцінки праці 

персоналу банку; 

- розробити заходи щодо вдосконалення системи оцінки праці 

персоналу банку; 

- оцінити ефективність практичних рекомендацій для банківської 

діяльності; 

- впровадити зарубіжний досвід вирішення соціально-економічних 

проблем управління персоналом банку. 

Об’єктом дослідження є процес оцінки праці персоналу банку. 

Предметом дослідження є теоретико-методичні підходи та практичні 

аспекти оцінки праці персоналу як інструменту підвищення ефективності 

діяльності банку. 

Методи дослідження. В роботі використано такі наукові методи: аналізу, 

синтезу, порівняння, узагальнення, індукції та дедукції, аналізу, моделювання. 
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Для написання кваліфікаційної магістерської роботи було використано широкий 

спектр інформаційних джерел, зокрема сучасну наукову літературу з управління 

персоналом, яка містить необхідні законодавчі та нормативно-правові акти, що 

регламентують трудові відносини та підходи до оцінки праці. Окрему увагу 

приділено монографіям, статтям у спеціалізованих журналах, публікаціям, 

включеним до наукометричних баз, а також іншим періодичним виданням, що 

висвітлюють досвід українських і зарубіжних дослідників у галузі оцінки 

персоналу. Робота також базується на даних експертного опитування, прикладах 

із практики банківського сектору та аналізі фінансової звітності АТ КБ 

«ПриватБанк». 

Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що 

запропоновані в роботі теоретичні положення та методичні підходи 

поглиблюють дослідження в галузі оцінки праці персоналу банківських установ, 

забезпечуючи науково обґрунтовані інструменти для адаптації цих установ до 

сучасних викликів. Розроблені рекомендації спрямовані на вдосконалення 

процесів оцінювання персоналу, підвищення продуктивності працівників, 

оптимізацію мотиваційних механізмів та створення умов для зміцнення 

конкурентних переваг банків у сфері управління персоналом. Застосування цих 

рекомендацій може значно покращити ефективність функціонування HR-

процесів у банківській сфері. 

  



10 

 

РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ОЦІНКИ ПРАЦІ ПЕРСОНАЛУ БАНКУ 

 

 

1.1. Сутність, зміст та методи управління персоналом банку 

 

 

Управління персоналом банку є однією з ключових функцій менеджменту 

фінансової установи. За важливістю ця функція поступається лише загальному 

стратегічному управлінню банком, яке включає визначення місії, цілей, розробку 

стратегії розвитку, планування банківської діяльності та контроль за виконанням 

операцій. Значення управління людськими ресурсами в банку важко 

переоцінити, адже всі банківські процеси забезпечуються роботою персоналу: 

надання послуг клієнтам, управління кредитними портфелями, обслуговування 

операційних систем, забезпечення фінансової звітності тощо. 

Головним завданням є розуміння того, що успішне функціонування банку 

залежить від кваліфікованого персоналу. Наприклад, керівник відділення банку 

не лише координує роботу працівників, але й відповідає за розподіл функцій між 

менеджерами, касирами, аналітиками та іншими працівниками для забезпечення 

безперервної та ефективної роботи відділення. 

Управління персоналом банку можна визначити як діяльність, спрямовану 

на оптимальне використання людських ресурсів для досягнення як стратегічних 

цілей банку, так і індивідуальних цілей працівників. Ефективність у 

банківському контексті трактується не тільки як максимізація фінансових 

результатів, але й як підтримка високого рівня задоволеності працівників, їхньої 

мотивації, участі у командній роботі, що сприяє загальному розвитку 

корпоративної культури. 

На думку провідних дослідників, управління персоналом банку передбачає 

низку управлінських функцій: планування, організацію, керівництво і контроль. 

Це включає найм кваліфікованих спеціалістів, їх навчання, розвиток, підтримку 
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та утримання, а також забезпечення умов для їхньої продуктивної діяльності. 

Наприклад, менеджер з персоналу банку займається оцінкою ефективності 

працівників, проводить атестацію, розробляє програми навчання та 

професійного зростання. 

Едвін Б. Фліппо зазначає, що управління персоналом — це процес 

планування, організації та контролю залучення, розвитку, компенсації та 

утримання кадрів для досягнення цілей банку. У банківському секторі важливим 

є також врахування специфіки роботи: високий рівень стресу, необхідність 

постійного вдосконалення знань та адаптації до змін у регуляторному 

середовищі. 

Персонал банку поділяють на адміністративний і операційний. 

Адміністративний персонал — це працівники, що займаються управлінням, 

плануванням і координацією діяльності банку. Це топ-менеджери, керівники 

відділень, аналітики тощо. Операційний персонал включає працівників, які 

безпосередньо виконують основні банківські функції: менеджери з 

обслуговування клієнтів, касири, фахівці з кредитування. 

Важливо забезпечити баланс між адміністративним і операційним 

персоналом, оскільки це впливає на загальну ефективність роботи банку. 

Управління персоналом у банку також передбачає створення умов для 

професійного розвитку, забезпечення конкурентного рівня заробітної плати та 

інших мотиваційних чинників. 

Основною метою підбору персоналу банку є формування резерву кадрів 

для забезпечення всіх ланок діяльності. При цьому враховуються як зовнішні, 

так і внутрішні джерела найму. Внутрішній підбір сприяє підвищенню мотивації 

працівників, зменшенню витрат, але може обмежувати притік нових ідей. 

Зовнішній найм дозволяє залучити висококваліфікованих фахівців із досвідом 

роботи в інших фінансових установах. 

Таким чином, ефективне управління персоналом банку забезпечує 

досягнення стратегічних цілей установи, сприяє розвитку корпоративної 
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культури та підвищенню конкурентоспроможності на ринку. 

Підбір кандидатів на вакансії всередині організації дозволяє зменшити 

витрати адаптації і стимулювати кар'єрний ріст співробітників, підвищити рівень 

групової згуртованості і поліпшити клімат в організації. (табл. 1.1). 

 

Таблиця 1.1 

Переваги та недоліки зовнішнього найму 
 

Переваги зовнішнього найму Недоліки зовнішнього найму 
Велика можливість вибору Великі витрати при наборі 

Нові імпульси для підприємства Висока квота при прийомі з 
боку сприяє плинності кадрів 

Вступник приносить знання іншого 
підприємства і легше завойовує 
визнання 

Негативний вплив на клімат в 
колективі 

Прийом на роботу безпосередньо 
задовольняє попит в кадрах 

Багато часу витрачається на 
випробувальний термін через 
відсутність знань і умінь у 
нового працівника 

Веде до сильного колегіального 
зв’язку, вирішення будь-якого 
питання “спільно” 

Відсутність знань виробництва 
(необхідне загальне введення – 
витрати і час) 

Швидке заміщення посади Заміщення посади – вимагає 
великої затрати часу 

Вільні місця для молоді 

Нова людина поставлена 
керівником, повинна зменшити 
пильну увагу – для 
підприємства це означає втрату 
сил 

 

Джерело: складено на основі [28] 
 

На етапі відбору керівництво банку обирає найбільш відповідних 

кандидатів із резерву, створеного під час найму. Вибір кандидатів базується на 

освіті, рівні кваліфікації, попередньому досвіді роботи та особистих якостях. 

Важливість цього етапу зумовлена тим, що ефективний відбір персоналу є 
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однією з форм попередньої перевірки якості людських ресурсів, що впливають 

на подальшу роботу банку [12, с. 87]. 

Для збору необхідної інформації про кандидатів застосовуються три 

основні методи: 

- іспити, що перевіряють рівень професійних знань і навичок; 

- співбесіди, які дозволяють оцінити особистісні якості та мотивацію; 

- центри оцінювання, де аналізуються професійні та психологічні 

характеристики кандидатів. 

Заробітна плата працівників банку формується на основі аналізу рівня 

оплати праці на ринку, фінансових показників банку та продуктивності 

персоналу. Окрім заробітної плати, банк пропонує працівникам додаткові пільги: 

- оплачувані відпустки; 

- страхування здоров'я та життя; 

- пенсійні програми; 

- пільгові умови надання кредитів, зокрема на навчання; 

- додаткові освітні програми; 

- юридичні консультації тощо [12, с. 90]. 

Такі умови стимулюють працівників досягати кращих результатів, що 

сприяє зміцненню кадрового потенціалу банку. 

Розвиток людського потенціалу банківських працівників є ключовим 

фактором у забезпеченні ефективної діяльності установи. Основними напрямами 

розвитку є: 

- професійна орієнтація; 

- адаптація нових співробітників; 

- оцінка виробничої діяльності; 

- система винагороди; 

- професійне навчання; 

- побудова кар'єри [12, с. 90]. 

Ретельно розроблена програма розвитку персоналу дозволяє підвищити 

рівень компетенцій співробітників і збільшити їхню мотивацію до роботи, що 
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позитивно впливає на продуктивність і загальну ефективність банку. 

Процес адаптації нових працівників у банку включає чотири основні етапи: 

1. Оцінка підготовленості співробітника. Це допомагає визначити, які 

аспекти необхідно врахувати для ефективного входження працівника в колектив. 

2. Орієнтація на робочому місці. Передбачає ознайомлення працівника 

з посадовими обов’язками, правилами банку та робочим середовищем. 

3. Пряма адаптація. Включає інтеграцію працівника в колектив і 

формування міжособистісних стосунків. Психологічна підтримка з боку 

керівництва та колег є важливою на цьому етапі. 

4. Повне залучення до роботи. Завершується процес адаптації, 

працівник стабільно виконує свої обов’язки, а всі організаційні та особисті 

труднощі залишаються позаду [27]. 

Ефективно організований адаптаційний процес знижує витрати банку, 

сприяє швидкому залученню нового персоналу до роботи та підвищує їхню 

продуктивність. 

Оцінка ефективності співробітників дозволяє банку визначити найкращих 

працівників, які заслуговують на підвищення заробітної плати чи преміювання. 

Вона також допомагає виявити сильні та слабкі сторони працівників, що сприяє 

розробці індивідуальних програм їхнього розвитку [27]. Ефективна оцінка 

роботи персоналу є невід'ємною частиною загальної системи управління 

людськими ресурсами банку та гарантує досягнення його стратегічних цілей. 

Оцінка ефективності – чудовий спосіб відстежити ефективність роботи 

співробітника. Вона може показати, хто із співробітників робить все можливе 

для виконання завдання. Згідно з цією процедурою підприємство може 

визначити, хто з працівників заслуговує на отримання бонусів за результатами 

роботи та підвищення зарплати (рис.1.1). 

Рис. 1.1 демонструє три ключові цілі управління персоналом: 

адміністративну, інформаційну та мотиваційну, які взаємодіють для 

забезпечення ефективності роботи організації. 

Адміністративна ціль включає ухвалення рішень щодо підвищення, 
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пониження по службі чи припинення трудового договору, забезпечуючи чітку 

ієрархію та дисципліну. 

Інформаційна ціль спрямована на підвищення обізнаності працівників про 

їхню продуктивність і напрями для вдосконалення, що сприяє професійному 

розвитку. 

Мотиваційна ціль визначає працівників для додаткового заохочення, 

підвищуючи рівень їхньої залученості та лояльності до компанії. Усі три цілі 

формують системний підхід до управління персоналом, сприяючи підвищенню 

як індивідуальної продуктивності, так і загальної ефективності організації. 
 

Цілі Опис 

Адміністративна Підвищення та пониження по службі, 
припинення трудового договору 

Інформаційна 
Інформування людей про рівень їх працьовитості, 
про те, в яких напрямках їм необхідно 
вдосконалюватися 

Мотиваційна Визначення кандидатів для додаткового 
заохочення 

 

 

Рис. 1.1. Цілі оцінки результатів 

 

Навчання банківського персоналу зосереджене на вдосконаленні навичок і 

можливостей працівників, необхідних для досягнення максимальних показників 

продуктивності в реалізації цілей установи. Особливе значення приділяється 

підготовці керівників, для яких систематично розробляються та впроваджуються 

ефективні програми професійного розвитку. Ці програми дозволяють 

забезпечити успішне кар'єрне зростання співробітників, а також їхню здатність 

виконувати стратегічні завдання банку. Для досягнення результатів проводиться 

аналіз потреб у навчанні та розробляється відповідний план підготовки [27]. 

Головна мета навчання керівного складу полягає у формуванні 

компетенцій, без яких неможливе досягнення цілей банку. Професійний 

розвиток спрямований не тільки на досягнення організаційних результатів, але й 

на задоволення особистісних потреб співробітників у самореалізації. Навчання 
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керівників здійснюється через лекції, тренінги, обговорення та розбір бізнес-

кейсів. Широко використовуються методи щорічних навчальних програм, 

спеціалізованих курсів та ротації. Останній метод, що передбачає переміщення 

працівника між відділами, дозволяє глибше розуміти всі аспекти роботи банку 

та визначати проблемні ділянки в різних підрозділах [12, с. 90]. 

Програми кар’єрного зростання в банківській сфері допомагають 

максимально розкрити потенціал співробітників та навчити їх будувати власний 

кар’єрний шлях. Вони дають змогу працівникам сприймати кар’єру як 

послідовність кроків, що сприяють розвитку як організації, так і окремого 

працівника. Це особливо важливо, оскільки часто співробітники пасивно 

ставляться до свого кар’єрного шляху, передаючи відповідальність за прийняття 

рішень іншим людям, а не орієнтуючись на власні потреби та амбіції [12, с. 91]. 

У банківській практиці для оцінки продуктивності персоналу 

використовуються кілька ключових методів, які забезпечують об’єктивність і 

всебічність аналізу: 

1. Самооцінка. Дозволяє працівнику оцінити свою роботу, 

відповідаючи на відкриті або закриті запитання. Результати самооцінки 

порівнюються з оцінкою керівника, що сприяє прозорості процесу та виявленню 

розбіжностей [33]. 

2. 360-градусна оцінка. Працівник оцінюється колегами, керівниками 

та іншими командами, з якими він взаємодіє, що дозволяє отримати комплексну 

картину ефективності [33]. 

3. Шкала оцінки. Використовується для порівняння продуктивності 

працівників за визначеними критеріями, такими як навички, поведінка та досвід 

[33]. 

4. Контрольні списки. Містять запитання, які допомагають оцінити 

розвиток співробітника та визначити напрями для вдосконалення [33]. 

5. Оцінка значних подій. Аналіз ситуацій, у яких працівник демонструє 

свої найкращі чи слабкі сторони, дозволяє об’єктивно оцінити його професійні 
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якості [33]. 

Оцінка ефективності банківського працівника передбачає три основні 

етапи: 

1. Моніторинг продуктивності. Проводиться через кожні три-шість 

місяців за допомогою анкетування щодо задоволеності та залученості 

співробітників. 

2. Аналіз керівником. Під час річної оцінки враховується 

продуктивність працівника, результати опитувань і особистих бесід. 

3. Фінальна оцінка. Результати аналізуються, готуються рекомендації 

для розвитку співробітника, а також можливі зміни у винагороді [33]. 

Ефективне управління персоналом банку передбачає навчання, оцінку 

продуктивності та кар’єрний розвиток працівників. Ці процеси спрямовані не 

лише на досягнення організаційних цілей, а й на підвищення мотивації та 

задоволеності працівників. Такий підхід дозволяє забезпечити високу 

продуктивність та конкурентоспроможність банку. 

 

 

1.2. Нормативно-правова база управління персоналом банку 

 

 

Ефективне управління персоналом у банку неможливе без ґрунтовного 

нормативно-правового забезпечення. Це забезпечення включає закони, 

нормативні акти, внутрішні регламентуючі документи, які створюють умови для 

забезпечення прав працівників, належної організації трудових відносин і 

підвищення продуктивності. Нормативно-правова база є фундаментом, на якому 

будується вся система управління кадрами банку. 

Ресурсне забезпечення системи управління персоналом включає 

нормативно-правову основу, яка регламентує права та обов'язки працівників і 

роботодавців, а також умови праці. Основними документами є Конституція 
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України, Кодекс законів про працю, а також закони України: 
- «Про зайнятість населення» – регулює правові та фінансові аспекти 

забезпечення зайнятості. Він встановлює норми, що гарантують рівність 

можливостей у працевлаштуванні та передбачає державну підтримку 

професійного навчання. 
- «Про колективні договори і угоди» – визначає процедури укладання 

колективних договорів між працівниками та роботодавцями, забезпечуючи 

баланс інтересів сторін. 
- «Про оплату праці» – встановлює норми, що регулюють мінімальну 

заробітну плату, порядок її нарахування та захист прав працівників на 

справедливу оплату. 
- «Про охорону праці» – містить вимоги до умов праці, зокрема щодо 

технічної безпеки, профілактики травматизму та медичних оглядів. 
- «Про пенсійне забезпечення» – забезпечує права працівників на 

соціальну підтримку після завершення трудової діяльності. 

У банківських установах важливу роль відіграють внутрішні нормативні 

документи, які адаптують загальні норми до специфіки діяльності. До таких 

документів належать: 

1. Правила внутрішнього трудового розпорядку – регламентують 

організацію робочого часу, перерви, відпустки, порядок прийняття на роботу та 

звільнення. 

2. Посадові інструкції – визначають функціональні обов'язки, 

відповідальність і права працівників. 

3. Положення про підрозділи банку – описують завдання, функції та 

організаційну структуру відділів. 

4. Політики щодо конфіденційності та захисту даних – регламентують 

порядок роботи з банківською таємницею та іншою конфіденційною 

інформацією. 

Колективний договір є основним документом, що регулює трудові 

відносини між працівниками та роботодавцем.  
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У ньому висвітлено такі аспекти: 
- Оплата праці та преміювання. 
- Робочий час, тривалість перерв і відпусток. 
- Соціальні гарантії та компенсації. 
- Механізми вирішення трудових спорів. 

Участь працівників у розробці договору сприяє підвищенню довіри, 

прозорості та соціальної відповідальності у відносинах. Банківський сектор має 

специфічні вимоги до управління персоналом, які виходять за межі стандартного 

трудового законодавства. Зокрема, до них належать: 

1. Регулювання професійної етики. Внутрішні кодекси поведінки 

регламентують норми взаємин із клієнтами, конфіденційність та запобігання 

конфлікту інтересів. 

2. Ліцензування діяльності окремих працівників. Наприклад, керівники 

підрозділів мають відповідати вимогам Національного банку України (НБУ). 

3. Антикорупційна політика. Закон «Про запобігання корупції» 

зобов’язує банки впроваджувати внутрішні системи контролю для запобігання 

незаконним діям. 

Банки, які працюють на міжнародному рівні, також орієнтуються на: 
- Принципи Міжнародної організації праці (МОП). Наприклад, 

Конвенція МОП про право на колективні переговори. 
- Стандарти ISO 30400. Рекомендації щодо стратегічного управління 

персоналом, зокрема в частині ефективності роботи та корпоративної культури. 

Динамічність змін у законодавстві України створює низку викликів для 

банківських установ. Систематичний моніторинг нормативно-правових актів та 

їх впровадження в практику вимагають наявності кваліфікованих юристів і 

спеціалізованих HR-фахівців. Для забезпечення відповідності законодавству 

банки впроваджують такі заходи: 

1. Навчання персоналу. Регулярні тренінги з трудового права, 

конфіденційності та фінансових ризиків. 

2. Контроль дотримання правил. Внутрішні аудити щодо виконання 
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нормативів. 

3. Взаємодія з державними органами. Співпраця з НБУ та іншими 

регуляторами для отримання консультацій та уникнення штрафів. 

Нормативно-правова база управління персоналом у банку є ключовим 

елементом забезпечення його ефективності та конкурентоспроможності. Її 

адаптація до нових викликів ринку дозволяє підтримувати належний рівень 

організації трудових відносин, захисту прав працівників і підвищення 

продуктивності. Відповідність чинному законодавству та міжнародним 

стандартам є важливим елементом довгострокової стратегії банку. 

Оцінка праці персоналу банку є важливим елементом управління 

людськими ресурсами, спрямованим на забезпечення ефективності роботи 

співробітників, мотивацію та досягнення стратегічних цілей організації. Для 

цього в банківському секторі використовуються положення національного 

законодавства, нормативні акти, міжнародні стандарти та внутрішні регламенти 

банків. 

Управління оцінкою праці персоналу в банках регламентується загальним 

трудовим законодавством України. Основними нормативно-правовими актами, 

які визначають порядок і принципи оцінки праці, є: 

1. Кодекс законів про працю України (КЗпП) 
- Регламентує основні положення щодо умов праці, оплати праці, 

дисципліни та розгляду трудових спорів. 
- Зокрема, у ст. 94 зазначено, що оплата праці залежить від складності, 

кількості та якості виконаної роботи. 

2. Закон України «Про оплату праці» 
- У цьому законі викладені основи оцінки та стимулювання 

продуктивності праці, встановлення показників ефективності роботи персоналу. 
- Встановлюються принципи формування тарифних ставок, премій і 

надбавок залежно від результатів роботи. 

3. Закон України «Про колективні договори і угоди». Забезпечує 

можливість узгодження критеріїв оцінки праці та показників продуктивності в 
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колективних договорах. 

4. Закон України «Про банки і банківську діяльність». Визначає 

специфічні вимоги до професійної етики, результативності та відповідності 

роботи банківського персоналу стандартам безпеки та ефективності. 

Банки розробляють власні внутрішні документи, що деталізують 

процедури оцінки праці, з урахуванням особливостей їхньої діяльності: 

1. Положення про систему оцінки персоналу. У цьому документі 

встановлюються критерії оцінки: якість обслуговування клієнтів, точність 

виконання операцій, ефективність взаємодії між підрозділами. 

2. Регламент преміювання. Містить умови та показники, від яких 

залежить розмір премій і надбавок. Наприклад, перевиконання планових 

показників залучення депозитів чи мінімізація фінансових ризиків. 

3. Посадові інструкції. Описують конкретні обов’язки та очікувані 

результати роботи співробітників, на основі яких здійснюється оцінювання. 

4. Методики атестації. Регламентують періодичність і порядок 

проведення оцінювання, включаючи тестування, інтерв’ю, опитування тощо. 

Для оцінки праці персоналу в банках використовуються кількісні та якісні 

методи, які базуються на нормативно-правових вимогах: 

1. Ключові показники ефективності (KPI). Використання KPI є 

поширеним підходом у банках. Вони охоплюють фінансові результати, рівень 

обслуговування клієнтів, оперативність виконання завдань. 

2. Методи рейтингової оцінки. Встановлення рейтингу співробітників 

за рівнем професійних знань, навичок і результатів роботи. 

3. 360-градусна оцінка. Включає зворотний зв'язок від колег, 

керівників, підлеглих і клієнтів. 

4. Система бенчмаркінгу. Порівняння ефективності роботи 

співробітників банку з найкращими галузевими стандартами. 

Банківські установи, особливо ті, які мають міжнародну присутність, 

орієнтуються на рекомендації та стандарти: 

- Передбачає регулярну оцінку персоналу для забезпечення 
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відповідності стандартам якості послуг. 

- Міжнародна організація праці (МОП) 

- Забезпечує рекомендації щодо справедливої оцінки праці та 

уникнення дискримінації. 

Незважаючи на розроблену нормативно-правову базу, в процесі 

оцінювання праці персоналу банків можуть виникати такі проблеми: 

1. Суб’єктивність оцінювання. Недостатня прозорість критеріїв може 

викликати конфлікти між працівниками та керівництвом. 

2. Відсутність уніфікованих стандартів. Кожен банк розробляє власні 

підходи до оцінювання, що ускладнює порівняння ефективності між банками. 

3. Швидкі зміни у фінансовому секторі. Динамічність банківської 

галузі потребує регулярного оновлення критеріїв оцінки. 

Нормативно-правова база щодо оцінки праці персоналу банку є важливим 

інструментом забезпечення ефективного функціонування установи. Її 

дотримання сприяє досягненню високих результатів, формуванню справедливої 

системи мотивації працівників та підвищенню ефективності управління 

персоналом. Завдяки наявності чітко визначених норм і стандартів банк може: 

Забезпечити прозорість трудових відносин. Встановлення зрозумілих 

критеріїв оцінки праці зменшує ризик виникнення конфліктів у колективі та 

підвищує довіру до управлінських рішень. 

Підвищити мотивацію співробітників. Система преміювання та заохочень, 

заснована на результатах оцінки, стимулює працівників досягати поставлених 

цілей. 

Покращити управління продуктивністю. Аналіз результатів оцінки 

дозволяє виявляти сильні та слабкі сторони роботи персоналу, що сприяє 

оптимізації процесів і підвищенню ефективності роботи. 

Сприяти професійному розвитку. На основі оцінки праці розробляються 

індивідуальні плани навчання, підвищення кваліфікації та кар’єрного росту 

співробітників. Гарантувати відповідність зовнішнім вимогам. Використання 

нормативно-правової бази забезпечує відповідність діяльності банку 
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національним законам та міжнародним стандартам, що підвищує довіру з боку 

клієнтів, партнерів і регуляторів. 

Нормативно-правова база має постійно вдосконалюватися відповідно до 

змін у банківському секторі. Розвиток фінансових технологій, посилення 

конкуренції та зміни в трудовому законодавстві потребують адаптації критеріїв 

оцінки праці, впровадження автоматизованих систем оцінювання, а також 

врахування нематеріальних аспектів роботи, таких як рівень інноваційності та 

здатність до командної взаємодії. 

Нормативно-правова база оцінки праці персоналу є основою ефективного 

управління людськими ресурсами в банках. Її використання не тільки підвищує 

ефективність роботи персоналу, а й забезпечує стійкість та 

конкурентоспроможність банківської установи в умовах динамічного 

зовнішнього середовища. 

 

 

1.3. Формування системи оцінки праці персоналу банку 

 

 

Одним із найважливіших аспектів діяльності банку є управління 

персоналом. Ефективна система управління кадрами сприяє зростанню 

продуктивності роботи банку та підвищенню його фінансових показників. 

Сучасна банківська сфера вимагає адаптації систем управління персоналом до 

умов конкуренції, що включає впровадження соціально-психологічних методів 

управління [28]. 

Формування системи управління персоналом у банку є складним 

процесом, що передбачає створення механізмів взаємодії між керівництвом та 

працівниками. Основною метою є забезпечення ефективного виконання 

співробітниками своїх обов’язків, що в кінцевому підсумку призводить до 

досягнення стратегічних цілей банку (рис. 1.2). 
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Рис.1.2. Формування системи управління персоналом 

Джерело: складено на основі [4, с. 42]  
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Система управління персоналом включає такі етапи: визначення цілей, 

планування заходів, координація та контроль за їх виконанням. 

У банківській сфері трудові відносини передбачають встановлення 

соціальних, економічних, правових і психологічних зв'язків між роботодавцем та 

працівниками. Головною метою є створення комфортних умов праці, що 

мотивують персонал до ефективного виконання своїх обов’язків [28]. 

Банки активно формують системи управління персоналом, які орієнтовані 

на сучасні умови ринку. Особливо важливим є використання психологічних 

методів, які сприяють створенню сприятливого клімату в колективі. Для цього 

залучаються спеціалісти з психології, які займаються консультуванням 

співробітників та розв'язанням міжособистісних конфліктів [28]. 

Управління персоналом банку є міждисциплінарною наукою, яка охоплює 

економічні, адміністративні, соціально-психологічні, правові та організаційні 

аспекти. Основними компонентами є: 

1. Техніко-технологічний – враховує специфіку банківських процесів 

та рівень автоматизації; 

2. Організаційно-економічний – включає планування, облік робочого 

часу та організацію роботи відділень; 

3. Правовий – передбачає дотримання норм трудового права у роботі з 

персоналом; 

4. Соціально-психологічний – орієнтований на створення здорового 

клімату в колективі та використання соціологічних і психологічних методів; 

5. Педагогічний – спрямований на навчання працівників та розвиток 

їхніх професійних компетенцій [9, с. 36]. 

Рівні управління персоналом у банку 

Управління персоналом у банківській установі відбувається на трьох 

рівнях: 

- Нижній рівень. Включає керівників відділень, які безпосередньо 

взаємодіють із клієнтами, координують роботу працівників і здійснюють 
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контроль за виконанням завдань [13, с. 87]. 

- Середній рівень. Орієнтований на планування роботи підрозділів, 

регулювання процесів кредитування, депозитних операцій тощо [13, с. 87]. 

- Вищий рівень. Визначає кадрову стратегію банку, приймає рішення 

щодо розвитку персоналу, впроваджує інноваційні підходи в управлінні [13, с. 

87]. 

Методи управління персоналом можна розділити на три основні групи 

(табл. 1.2): 

1. Адміністративні методи. Адміністративні методи управління базуються 

на регулюванні діяльності працівників через систему чітких правил, норм і 

розпоряджень. 
- Суть: Встановлення регламентованих правил поведінки, 

забезпечення дисципліни і виконання посадових обов'язків. 
- Інструменти: Накази, розпорядження, регламенти, дисциплінарні 

заходи, система контролю. 
- Переваги: Забезпечують чіткість у виконанні завдань, мінімізують 

можливість хаосу в роботі. 
- Недоліки: Можуть викликати психологічний тиск і зниження 

творчого потенціалу працівників. 

2. Економічні методи. Економічні методи спрямовані на створення 

матеріальної зацікавленості працівників у досягненні результатів. 
- Суть: Використання фінансових стимулів для підвищення 

продуктивності праці. 
- Інструменти: Система оплати праці, премії, бонуси, пільги, доплати 

за понаднормову роботу. 
- Переваги: Підвищують мотивацію працівників і продуктивність, 

створюють прямий зв’язок між результатами роботи і винагородою. 
- Недоліки: Можуть формувати у працівників виключно матеріальну 

мотивацію, ігноруючи інші аспекти професійного розвитку. 
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Таблиця 1.2 

Методи управляння персоналом 
 

Ознаки Групи методів управління 

Назва методів 
управління 

Адміністративні 
(примус) 

Економічні 
(зацікавленість) 

Соціально-
психологічні 
(переконання) 

Особливість 
методів 

Директива, 
дисципліна Оптимізація мотивів Психологія, соціологія 

Мета управління Виконання законів, 
директив, планів 

Досягнення 
конкурентоспромож
ності 

Досягнення 
порозуміння 

Структура 
управління Жорстка Адаптивна до 

ситуації Адаптивна до постаті 

Форма власності Державна 
Корпоративна, 
приватна, 
державна 

Приватна 

Форма впливу 

За допомогою 
нормативно- 
методичних 
документів 

Стимулювання 
Управління соціально- 
психологічними 
процесами 

Основна вимога до 
суб’єкта 

Старанність, 
організованість Професіоналізм Психологічна стійкість 

особистості 

Переважаючи й 
напрям впливу Згори-донизу 

Вертикальне (згори- 
донизу і знизу 
вгору) 

Вертикальне і 
горизонтальне 

Стиль керівництва Авторитарний Змішаний Демократичний 
 

 

Джерело: складено на основі [28] 

 

3. Соціально-психологічні методи. Ці методи базуються на врахуванні 

психологічних та соціальних чинників, які впливають на поведінку працівників. 
- Суть: Покращення психологічного клімату в колективі та 

формування мотивації через визнання, підтримку і розвиток працівників. 
- Інструменти: Визнання досягнень, підтримка корпоративної 

культури, командоутворення, забезпечення можливостей для кар’єрного росту. 
- Переваги: Підвищують лояльність працівників, покращують 

морально-психологічний клімат і залученість персоналу. 

- Недоліки: Ефективність цих методів може бути менш очевидною, а 
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їхнє впровадження потребує тривалого часу [28]. 

Формування системи управління персоналом у банку – це складний 

процес, який вимагає врахування багатьох аспектів. Ефективна система дозволяє 

створити гармонійні відносини між керівництвом та співробітниками, 

підвищити продуктивність праці та сприяти досягненню стратегічних цілей 

банку. Використання комплексного підходу до управління персоналом 

забезпечує конкурентоспроможність банківської установи та її стабільний 

розвиток. 

На рис. 1.3 наведено визначення поняття «Економічні методи» 

 
 

Методи Зміст Характеристика Переваги Недоліки 

Еко-
номічні 

Прогнозування і 
планування 
кадрової роботи; 
розрахунок 
балансу робочих 
місць і трудових 
ресурсів; 
визначення 
основної і 
додаткової 
потреби в кадрах і 
джерел її 
забезпечення 

Сукупність засобів 
здійснення впливу на 
людину через первинні 
потреби; методи дають 
змогу шляхом активізації 
економічних інтересів 
об’єкта управління 
орієнтувати його 
діяльність на досягнення 
загальних цілей 
безпосереднього 
втручання суб’єкта 
управління; основою є 
матеріальна винагорода 
за продуктивну працю 

Гнучкість і 
вплив на людей 
через їх 
безпосередні 
інтереси; 
стимулюється 
прояв 
ініціативи, 
реалізується 
творчий 
потенціал 
працівників на 
основі 
задоволення 
матеріальних 
потреб 

Залишаються 
незадоволеними 
багато потреб, які 
лежать поза 
сферою 
матеріального 
інтересу, що 
знижує 
мотивацію 

 

 

Рис. 1.3. Економічні методи 

 

На рис. 1.4 наведено визначення поняття «Соціально-психологічні 

методи». 

Соціально-психологічні методи оцінки та управління працею персоналу 

банку є важливим інструментом розвитку трудового колективу, які базуються на 

міжособистісних взаємодіях, потребах самореалізації та розкритті потенціалу 

працівників. Їхній зміст полягає у використанні прийомів впливу на формування 

командної згуртованості та підвищення мотивації через нематеріальні стимули, 
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такі як психологічний відбір і оцінювання персоналу. Головною перевагою цих 

методів є мінімізація матеріальних витрат і створення сприятливого робочого 

середовища, проте їхня ефективність обмежена у випадках, коли працівники 

орієнтовані переважно на матеріальні стимули, а результати їх застосування 

важко прогнозувати. Незважаючи на ці недоліки, соціально-психологічні методи 

є важливим доповненням до економічних стимулів і мають значний потенціал у 

поєднанні з іншими підходами до управління працею персоналу. 
 

Методи Зміст Характеристика Переваги Недоліки 
Соціально-
психологічні 

Визначаються як 
конкретні 
прийоми і 
способи впливу 
на процес 
формування і 
розвитку 
трудового 
колективу й 
окремих 
працівників 

Засновані на 
міжособистісних 
взаєминах, потребі у 
самоповазі, особистих 
досягнень, повазі з боку 
оточуючих, на визнані, 
реалізації своїх 
потенційних 
можливостей і зростанні 
як особистості, більшою 
мірою впливають на весь 
колектив, психологічні – 
на окремих працівників 
(методи психологічного 
відбору, оцінювання 
персоналу) 

Механізм 
трудової 
мотивації не 
пов’язаний із 
задоволенням 
матеріальних 
потреб, 
практично не 
потрібні 
матеріальні 
витрати 

Не 
використову
ються 
стимули, що 
спираються 
на 
матеріальні 
потреби 
людей, 
важко 
прогнозуват
и результати 

 

 

Рис.1.4. Соціально-психологічні методи 

 

На рис. 1.5 наведено визначення поняття «Організаційно-розпорядчі 

(адміністративні)». 

Організаційно-розпорядчі методи управління працею персоналу базуються 

на використанні адміністративних розпоряджень, нормативно-правових 

положень і суворої відповідальності за їх виконання, що забезпечує швидке 

реагування на зміни у зовнішньому середовищі та оперативне досягнення цілей. 

Їхні переваги включають ефективність у досягненні дисципліни, централізоване 

управління та низькі матеріальні витрати, проте вони мають недоліки, такі як 

придушення ініціативи, відсутність стимулів для творчої роботи та підвищення 

кваліфікації персоналу. Незважаючи на обмеження, ці методи є незамінними в 
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ситуаціях, які потребують швидкої організації та стабільності, проте доцільно їх 

доповнювати іншими методами для збалансованого розвитку працівників. 

 

Методи Зміст Характеристика Переваги Недоліки 

Організаційно-
розпорядчі 
(адміністративні) 

Є засобами 
впливу на 
працівників, 
що 
гуртуються 
на 
використанні 
встановлених 
органі-
заційних 
зв’язків, 
правових 
положень і 
норм 

Здійснюється 
прямий вплив на 
об’єкт 
управління; 
обов’язковість 
виконання 
адміністративних 
рішень вищих 
органів для 
підлеглих 
структур; строго 
визначена 
відповідальність 
за невиконання 
вказівок та 
розпоряджень 

Забезпечується 
єдність волі 
керівництва в 
досягненні 
мети; не 
вимагає 
значних 
матеріальних 
витрат; 
оперативно 
досягаються 
цілі і 
забезпечується 
швидка 
реакція на 
зміну 
зовнішнього 
середовища 

Придушується 
ініціатива, 
творча робота, 
відсутні дієві 
стимули, 
виникають 
антистимули; 
менеджери не 
зацікавлені в 
підвищені  
компетенцій 

 

 

Рис. 1.5. Організаційно-розпорядчі (адміністративні) методи 

 

Принципи управління персоналом у банківській установі визначаються як 

сукупність правил, норм і стандартів, які повинні дотримуватися керівники та 

спеціалісти. Вони відображають вимоги економічних і соціальних законів, які 

об’єктивно впливають на функціонування банку. Основною метою є ефективне 

керування працівниками для досягнення стратегічних цілей банку та створення 

сприятливого середовища для праці. 

Основні принципи управління персоналом банку: 

1. Поважне ставлення до працівників. 

Працівники банку мають сприйматися як цілісні особистості, з 

урахуванням їхніх технічних, професійних та особистісних характеристик. 

Успішність співпраці між персоналом залежить від їхніх цінностей, культурних 

особливостей і соціальних установок. Керівники повинні враховувати ці фактори 
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під час ухвалення рішень, які впливають на персонал [11, с. 306]. 

2. Мотивація до праці. 

Окрім фінансової винагороди, важливими є нематеріальні аспекти: 

задоволення від виконаної роботи, гармонійні стосунки в колективі та визнання 

досягнень. Такі фактори підвищують продуктивність і зміцнюють корпоративну 

культуру банку [11, с. 306]. 

3. Чесність і справедливість. 

Дотримання принципів чесності в управлінні зміцнює довіру між 

керівниками та працівниками. Політика банку має бути прозорою та 

справедливою [11, с. 307]. 

4. Об’єктивна винагорода. 

Винагорода повинна відповідати зусиллям, докладеним співробітниками. 

Це стимулює їхню зацікавленість у якісному виконанні роботи [11, с. 307]. 

5. Доступність інформації. 

Банківська установа повинна забезпечувати ефективну комунікацію з 

працівниками. Належний рівень інформаційного обміну сприяє зменшенню 

напруженості в колективі та уникненню непорозумінь [11, с. 307]. 

6. Оцінка компетентностей. 

Керівництво має об’єктивно оцінювати потенціал і сильні сторони своїх 

працівників, надаючи їм можливості для розвитку. Недооцінка таких 

можливостей може призвести до втрати цінних кадрів [11, с. 307]. 

7. Справедлива оплата праці. 

Усі працівники мають отримувати однакову оплату за виконання 

однакових обов’язків незалежно від статі, віку чи національності [11, с. 308]. 

8. Навчання та розвиток. 

Розвиток працівників є безперервним процесом. Банківська установа 

повинна сприяти професійному зростанню співробітників, надаючи їм доступ до 

тренінгів і освітніх програм [29]. 

9. Співпраця між керівництвом і персоналом. 

Ефективна взаємодія між керівниками та працівниками зміцнює 
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корпоративний дух і сприяє досягненню спільних цілей [29]. 

10. Визнання внеску працівників. 

Належне визнання заслуг працівників через матеріальні та нематеріальні 

заохочення сприяє підвищенню їхньої мотивації та лояльності до банку [29]. 

11. Дотримання гідності праці. 

Працівники мають відчувати повагу та підтримку з боку керівництва. 

Створення комфортних умов праці зменшує рівень стресу та сприяє збереженню 

персоналу [29]. 

12. Принцип участі. 

Залучення працівників до процесу ухвалення рішень, особливо в питаннях, 

які безпосередньо стосуються їхньої діяльності, сприяє підвищенню їхньої 

відповідальності та залученості [29]. 

Ефективне управління персоналом банку ґрунтується на дотриманні 

вищезазначених принципів. Це забезпечує розвиток кадрового потенціалу, 

сприяє підвищенню продуктивності та створенню сприятливого середовища для 

досягнення цілей банку. Правильно сформована система управління персоналом 

є запорукою конкурентоспроможності банківської установи на ринку. 
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РОЗДІЛ 2 

 АНАЛІЗ СИСТЕМИ ОЦІНКИ ПРАЦІ ПЕРСОНАЛУ БАНКУ 

 

 

2.1. Аналіз організаційно-економічної структури банку 

 

 

Оцінка управління людськими ресурсами є важливим аспектом 

забезпечення стабільного функціонування компанії. Вона дозволяє оцінити 

ефективність процесів найму, утримання та розвитку персоналу, а також виявити 

потреби і проблеми працівників. Це сприяє створенню позитивного робочого 

середовища, зниженню плинності кадрів та підвищенню продуктивності. Крім 

того, така оцінка допомагає уникнути конфліктів на робочому місці, а також 

дозволяє оптимізувати управління, сприяючи досягненню стратегічних завдань 

компанії. Завдяки цьому організації здатні швидко адаптуватися до змін у 

зовнішньому середовищі та зберігати конкурентну перевагу. 

АТ КБ «ПриватБанк» – це провідна банківська установа в Україні, що має 

широку клієнтську базу, розгалужену мережу відділень та значний обсяг 

банківських операцій. Банк був заснований у 1992 році в м. Дніпро як товариство 

з обмеженою відповідальністю (ЄДРПОУ 14360570). З моменту створення він 

пройшов декілька етапів розвитку, трансформувавшись в акціонерне товариство. 

Завдяки своїй еволюції АТ КБ «ПриватБанк» став ключовим партнером для 

української економіки та одним із найбільших роботодавців у країні. 

АТ КБ «ПриватБанк» займає провідні позиції на банківському ринку, 

постійно вдосконалює свої технології та розширює перелік послуг. Його 

діяльність характеризується орієнтованістю на клієнтів та застосуванням 

передових соціологічних підходів в управлінні персоналом. У складних 

економічних умовах, зокрема в період війни, банк продемонстрував високу 

фінансову стійкість, зберігаючи прибутковість завдяки гнучкому управлінню 
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витратами, довірі клієнтів та ефективності бізнес-моделі. 

У 2022 році банк виконував стратегічну роль у підтримці економіки та 

населення країни. АТ КБ «ПриватБанк» забезпечував безперебійну роботу 

фінансових послуг, підтримував кредитування малого та середнього бізнесу, а 

також реалізовував масштабні благодійні програми. Ці дії демонструють його 

здатність ефективно адаптуватися до кризових умов та виконувати функцію 

опорного банку для суспільства (додаток А, додаток Б, додаток В). 

До кінця 2022 року банку вдалося відновити роботу 1033 торгових точок, 

понад 5732 банкоматів, 8863 терміналів самообслуговування та понад 221 тисячі 

POS-терміналів (рис. 2.1). 

 

Рис. 2.1. Характеристика організаційно-економічної діяльності АТ 

«Приват Банк» у військовий час 
Джерело: [46]  
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Ці показники відображають високий рівень організації, правильність 

обраної стратегії розвитку та професіоналізм команди. Усе це підтверджує 

статус АТ КБ «ПриватБанк» як одного з найнадійніших і найбільш ефективних 

банків України. 

АТ КБ «ПриватБанк» обслуговує понад 19,1 млн активних користувачів, з 

яких 13,1 млн використовують мобільний застосунок «Приват24» як в Україні, 

так і за її межами. Для ефективного функціонування та належного державного 

контролю банки, подібні до АТ КБ «ПриватБанк», мають складні управлінські 

структури. 

Організаційна структура АТ КБ «ПриватБанк» побудована за типовим 

корпоративним багаторівневим принципом. На чолі структури знаходиться 

штаб-квартира банку, яка включає топ-менеджмент, центральні служби та інші 

підрозділи, що забезпечують злагоджену роботу всієї банківської системи. 

Ієрархічний підхід у структурі управління дозволяє досягати чіткого розподілу 

функцій та відповідальності між різними рівнями керівництва (додаток Г). 

З представленої корпоративної структури видно, що вона забезпечує 

належний контроль держави над усіма аспектами діяльності банку. Завдяки такій 

структурі досягається прозорість та злагодженість у реалізації банківських 

операцій. 

АТ КБ «ПриватБанк» також має розгалужену організаційну структуру, яка 

відповідає його масштабам і складності операцій. Функціональний підхід в 

організації дозволяє відділам, таким як відділ управління персоналом, 

ефекти0вно співпрацювати з іншими структурними одиницями банку. Це 

відображено на рис. 2.2. 

Така модель організації дозволяє банку адаптуватися до змін у 

зовнішньому середовищі, залишаючись гнучким та ефективним. 

Функціональний взаємозв'язок відділу управління персоналом з іншими 

організаційними одиницями 

Ефективність діяльності будь-якої організації значною мірою залежить від 

того, наскільки злагоджено співпрацюють її структурні підрозділи, включно з 
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відділом управління персоналом. Цей відділ відіграє ключову роль у 

забезпеченні функцій найму, навчання, розвитку, оцінки продуктивності та 

оплати праці співробітників. Крім того, він займається управлінням конфліктами 

та загальною підтримкою кар'єрного розвитку персоналу. Для реалізації цих 

функцій необхідна постійна взаємодія з іншими організаційними одиницями. 

 

 

Рис. 2.2. Взаємозв’язок відділу управління персоналом з іншими 

організаційними одиницями 
Джерело: [46] 

 

Взаємозв'язок із відділом фінансів забезпечує фінансову стабільність 

організації шляхом визначення бюджету для оплати праці та персональних 

витрат. Співпраця з відділом маркетингу дозволяє адаптувати стратегії найму до 

актуальних потреб ринку праці. Взаємодія з дирекцією забезпечує реалізацію 

стратегічних цілей, які впливають на загальну політику управління персоналом. 

Крім цього, відділ управління персоналом підтримує тісну комунікацію зі 
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співробітниками на всіх рівнях організації. Ця робота включає в себе вирішення 

конфліктних ситуацій, надання порад щодо професійного зростання та 

консультації для менеджменту. Такий підхід сприяє налагодженню гармонійних 

взаємин між співробітниками та керівництвом. 

Важливо зазначити, що функціональний взаємозв'язок відділу управління 

персоналом з іншими підрозділами організації є основою її успішності. Цей 

механізм забезпечує узгодженість дій усіх структурних частин, що сприяє 

досягненню загальних цілей компанії. Інфраструктурне забезпечення цієї 

взаємодії у банку відображено на рис. 2.3. 

 

Рис. 2.3. Інфраструктурне забезпечення операційного управління 

функціональними підрозділами АТ КБ «ПриватБанк» 
Джерело: [46] 

 

Інфраструктурна підтримка операційного управління в АТ КБ 

«ПриватБанк» є критично важливим фактором, що забезпечує ефективну 

діяльність функціональних підрозділів. Вона включає системи обліку, 

управління ризиками, обробки транзакцій, звітності та інші елементи, які 

дозволяють банку надавати клієнтам широкий спектр якісних послуг(рис. 2.4). 
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Рис. 2.4. Особливості управління соціальною відповідальністю АТ КБ 

«ПриватБанк» у воєнний час 
Джерело: [46] 

 

Ефективність роботи АТ КБ «ПриватБанк» підтверджується його 

фінансово-економічними показниками. Наприклад, банк успішно подолав кризу 

2016 року та демонстрував стабільне зростання чистого прибутку у 2018-2022 

роках. У 2021 році цей показник сягнув 35,242 млрд гривень, що є свідченням 

правильної реорганізації банківської структури. У 2022 році чистий прибуток 

склав 32,5 млрд гривень, що хоча і менше порівняно з попереднім роком, проте 
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свідчить про стабільність навіть у складних умовах. 

Важливим аспектом діяльності банку є корпоративна соціальна 

відповідальність (КСВ), яка сприяє підвищенню ефективності, створенню нових 

можливостей і мінімізації ризиків. Механізми управління КСВ у АТ КБ 

«ПриватБанк» дозволяють інтегрувати соціальні ініціативи в загальну стратегію 

компанії  

Отже, комплексний підхід до управління, зокрема взаємодія HR-відділу з 

іншими структурними одиницями, є основою стабільної роботи банку та 

забезпечує його стійкість на фінансовому ринку. 

 

 

2.2. Аналіз ефективності сучасної системи управління персоналом банку 

 

 

Аналіз соціологічних аспектів HR-управління є важливим елементом 

економічної оцінки діяльності компанії. Серед ключових компонентів цього 

аналізу варто виділити продуктивність праці, кадровий рух персоналу та 

причини звільнень, які розглядаються за такими аспектами: 

1. Продуктивність праці дозволяє оцінити ефективність співробітників, 

що сприяє виявленню найрезультативніших працівників і розробці стратегій для 

підвищення загальної ефективності роботи команди. 

2. Аналіз кадрового руху дає змогу зрозуміти, чому працівники 

залишають компанію, та сприяє формуванню політики утримання й розвитку 

персоналу. 

3. HR-дані розкривають можливі прогалини в підготовці 

співробітників, допомагаючи визначити напрямки для їхнього розвитку та 

кар'єрного росту. 

Для оцінки ефективності HR-управління АТ КБ «ПриватБанк» було 

проведено аналіз продуктивності праці (рис. 2.5). 
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Рис. 2.5. Динаміка продуктивності праці у АТ КБ «ПриватБанк», млн. грн. 

Джерело: [46] 

 

У період 2017-2022 років чисельність працівників скоротилася на 5,9 тис. 

осіб через вплив внутрішніх і зовнішніх факторів. Це зумовлено реалізацією 

Стратегії розвитку до 2024 року, яка передбачає оптимізацію бізнес-процесів, 

скорочення штатів і закриття відділень. Військові дії у 2022 році також значно 

вплинули на кадрову політику банку, унеможлививши переведення частини 

співробітників із закритих відділень на окупованих територіях. 

Діджиталізація банківських операцій і збільшення кількості користувачів 

банку призвели до підвищення продуктивності праці, що зросла на 700 тис. грн 

у порівнянні з 2017 роком. Такий результат пов’язаний із удосконаленням 

управління трудовими ресурсами. 

Аналіз плинності кадрів (рис. 2.6) також є критично важливим індикатором 

ефективності HR-підсистеми. За 2017-2022 роки чисельність співробітників 

скоротилася на 3,4 тис. осіб. Зменшення обумовлене переходом банку у 

державну власність, реструктуризацією управлінської системи та 

впровадженням електронного банкінгу. 
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Рис. 2.6. Динаміка руху працівників АТ КБ «ПриватБанк» як результат HR-

політики 

Джерело: [46] 

 

У 2020-2022 роках відбулося скорочення найму нових працівників, що 

пояснюється переходом частини співробітників на дистанційну роботу та 

реструктуризацією HR-системи.  З рис. 2.6, що найвища чисельність працівників 

було у 2018 році (22,6) і поступово знижується до 2022 року (18), що свідчить 

про загальне скорочення чисельності працівників на підприємстві. 

Найбільше працівників було прийнято у 2017 році (7), після чого цей 

показник поступово зменшувався, досягнувши мінімуму у 2022 році (2,4). 

Найвищий рівень вибуття був у 2019 році (5,9). В інші роки коливання є 

відносно невеликими, але у 2022 році він також помітно зменшився (4,9). 

Підприємство демонструє тенденцію до скорочення чисельності 

працівників, що може бути пов'язано з оптимізацією процесів, економічними 
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викликами чи іншими факторами. 

Кількість прийнятих працівників залишається меншою за кількість 

вибулих майже щороку, що й сприяє зменшенню загальної чисельності 

персоналу. 

Водночас, за даними табл. 2.1, відсоток звільнень за власним бажанням 

знизився з 31% до 10%, що свідчить про підвищення задоволеності персоналу. 

 

Таблиця 2.1 
Кадровий рух АТ КБ «ПриватБанк» 

 

Показник 

Рік Абсолютне 
відхилення 
2017-2022 

Темп 
приросту 

2017-
2022,% 

2017 2018 2019 2020 2027 2022 

Середньооблікова 
чисельність 
працівників 

214000 22600 22100 22000 20500 18000 -3400 -15,89 

Прийнято 
працівників 5400 5400 5400 4800 3000 2400 -3000 -55,56 

Вибуло 
працівників 7000 4200 5900 5300 4500 4900 -2100 30,00 

У тому числі:         
- За власним 
бажанням 2200 1200 1150 950 870 496 -1704 -177,45 

- За порушення 
дисципліни 1580 450 860 750 400 385 -1195 -175,63 

- По 
скороченню 
штатів 

1150 950 1200 1600 850 1426 276 -76,00 

- З інших 
причин 2070 1600 2690 2000 2380 2593 523 -74,74 

 

Джерело: [46]. 

 

Звільнення за власним бажанням: 

Кількість зменшилася з 2 200 осіб у 2017 році до 496 осіб у 2022 році (-

77,45%). Відсоток звільнень за власним бажанням знизився з 31% до 10%, що є 

позитивним сигналом про покращення умов праці та задоволеності персоналу. 

Звільнення через порушення дисципліни: 

Кількість зменшилася з 1 580 осіб у 2017 році до 385 осіб у 2022 році (-

75,63%). Це може свідчити про посилення контролю за відбором кадрів або 
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покращення корпоративної культури. 

Звільнення по скороченню штатів: 

Кількість коливалася протягом періоду, зростаючи в окремі роки. У 2022 

році вона склала 1 426 осіб, що на 276 осіб більше, ніж у 2017 році (+76%). Це 

свідчить про періодичну оптимізацію штату. 

Звільнення з інших причин: 

Кількість зменшилася з 2 070 осіб у 2017 році до 2 593 осіб у 2022 році (-

74,74%). 

Це результат збільшення заробітної плати у 2,1 рази (рис. 2.7) та 

покращення умов праці. 

 

Рис. 2.7. Динаміка заробітної плати працівників, млн грн 

Джерело: [46] 

 

Протягом аналізованого періоду частка жінок у банку зросла з 55% до 62%, 

а частка чоловіків зменшилася до 30% у 2022 році через мобілізацію працівників 

до лав ЗСУ. Це викликало такі проблеми: 

1. Гендерна диспропорція, що може впливати на можливості 
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кар’єрного зростання. 

2. Зменшення статевого балансу через участь чоловіків у бойових діях. 

3. Необхідність гендерно-чутливих стратегій для підтримки балансу. 

Вирішення цих питань вимагає розробки політик рівноправ’я, підтримки 

мобілізованих працівників та стратегії залучення чоловічого кадрового 

потенціалу. 

Таким чином, система HR-управління АТ КБ «ПриватБанк» демонструє 

адаптивність до політичних, економічних і технологічних викликів, 

забезпечуючи стабільність банку та відповідність потребам його кадрового 

потенціалу. 

 

 

2.3. Діагностика соціально-економічних проблем оцінки праці персоналу 

банку 

 

 

Соціологічний підхід до управління персоналом є невід’ємною складовою 

сучасної корпоративної політики, особливо для великих фінансових установ, 

таких як АТ КБ «ПриватБанк». Його головна мета — забезпечення ефективної 

взаємодії між працівниками та керівництвом шляхом формування гармонійного 

середовища для професійного розвитку, задоволення потреб персоналу і 

досягнення стратегічних цілей організації. Цей підхід передбачає застосування 

науково обґрунтованих методів управління людськими ресурсами, що дозволяє 

підвищити конкурентоспроможність банку на ринку праці та забезпечити 

стійкий розвиток організації. Особливу увагу в рамках соціологічного підходу 

приділяють вивченню мотиваційних чинників, адаптації нових співробітників та 

розвитку лідерського потенціалу. 

Соціологічний підхід також акцентує увагу на необхідності створення 

сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі, який сприяє 

залученню працівників до процесів прийняття рішень та підвищенню їхньої 
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мотивації. У рамках цього підходу важливим є забезпечення відкритої 

комунікації між працівниками і керівництвом, що дозволяє вчасно вирішувати 

конфлікти, враховувати потреби персоналу та зміцнювати довіру в команді. 

Такий підхід до управління персоналом дозволяє не лише оптимізувати роботу 

співробітників, але й підтримувати їхню лояльність до організації, що є критично 

важливим для підтримання стабільності та конкурентоспроможності банку в 

умовах сучасного ринку. 

Соціологічний підхід до HR-управління в АТ КБ «ПриватБанк» охоплює 

низку ключових підсистем, серед яких: відбір персоналу, мотивація, оцінювання, 

розвиток та кар’єрне просування. Кожна з цих підсистем виконує важливу роль 

у формуванні кваліфікованої та згуртованої команди, здатної відповідати 

сучасним викликам фінансової сфери. Детальний аналіз цих підсистем дозволяє 

виявити слабкі сторони у процесах управління персоналом та запропонувати 

інструменти їх вирішення. Наприклад, відбір персоналу в АТ КБ «ПриватБанк» 

проводиться через систему професійно-психологічної оцінки, що включає кілька 

етапів: тест MIDOT, співбесіду, стажування, перевірку на поліграфі (за потреби) 

та оформлення на роботу. 

Тест MIDOT, який оцінює надійність і лояльність кандидатів, є одним із 

найефективніших інструментів для виявлення ключових рис претендентів. Ця 

методика, розроблена на основі психологічних досліджень, дозволяє за короткий 

час отримати об’єктивну оцінку характеристик кандидата. 

Результати тестування фіксуються у спеціальних аналітичних таблицях, 

наприклад, у табл. 2.2, що дозволяє детально аналізувати відповідність 

кандидатів вимогам конкретної посади. 

Система тестового відбору кадрів у АТ КБ «ПриватБанк» включає три 

тести – IntegriTest, StabiliTest та Risk Indicator, які забезпечують комплексну 

оцінку кандидатів за такими критеріями, як благонадійність, етичність, 

стабільність та схильність до деструктивної поведінки. Тести охоплюють 

важливі аспекти, зокрема ставлення до хабарництва, емоційну стійкість, трудову 

етику, здатність до прийняття рішень у складних ситуаціях і бажання працювати 
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довгостроково. Значна кількість питань і продумана структура тестів дозволяють 

глибоко аналізувати особистісні якості та передбачити можливі ризики, 

пов’язані з деструктивною поведінкою чи низькою мотивацією. 

Такий підхід дозволяє банку не лише відбирати професійно компетентних 

співробітників, але й формувати команду етично відповідальних та психологічно 

стійких працівників, що сприяє підвищенню надійності, продуктивності та 

зниженню репутаційних ризиків у фінансовій діяльності. 

 

Таблиця 2.2 

Тестовий відбір кадрів на роботу у АТ КБ «ПриватБанк» 
 

Назва тесту Призначення 
тесту Напрями питань 

Кількість 
питань 

(од.) 

Термін 
виконання 

(хв.) 

IntegriTest 
Оцінка 
благонадійності 
кандидата 

- Щирість 
- Розкрадання 
- Хабарництво 
- Толерантність в 
обслуговуванні 
- Наркотики або 
алкоголь на роботі 

96-160 20 

StabiliTest 

Прогноз 
ризиків 
передчасного 
звільнення за 
власним 
бажанням 

- Поведінка у 
минулому 
- Особисті якості 
- Бажання отримати 
роботу 
- Намір залишитися на 
посаді 

100 15 

Risk 
Indicator 

Прогнозування 
дестируктивної 
поведінки 
кандидата 

- Трудова етика 
- Емоційна стійкість 
- Надійність 
- Етичні дилеми 
- Ставлення до 
розпоряджень керівництва 
- Покарання та 
виговори 

131-161 30 

 

 

Після успішного проходження тестування та співбесіди кандидати 

залучаються до стажування тривалістю 1-2 тижні. Воно починається дистанційно 

через платформу «ПриватПерсонал». Перевірка на поліграфі гарантує надійність 
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нових співробітників. 

Мотивація співробітників – один із ключових аспектів успіху банку. Вона 

складається з матеріальної та нематеріальної складових (рис. 2.8). 
 

Рис. 2.8. Компоненти систем мотивації АТ КБ «ПриватБанк»  
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Матеріальна мотивація охоплює: 

1. Заробітну плату, що складається з окладу та премії (50:50). Бонуси 

залежать від професійності співробітника та його внеску в досягнення цілей 

банку. Наприклад, касири отримують бонуси за кількість обслужених клієнтів, а 

оператори кол-центру – за успішні дзвінки. 

2. Соціальний пакет, який включає пільгові кредити, корпоративний 

мобільний зв'язок, консультації, медичне страхування, новорічні подарунки 

дітям тощо. 

Нематеріальна мотивація спрямована на зміцнення корпоративного духу 

та створення сприятливого робочого середовища. До заходів належать публічні 

подяки, вручення пам’ятних подарунків, фіксація досягнень у особових справах, 

привітання з днем народження тощо. 

Розвиток персоналу є безперервним процесом. Координацію цього 

напряму здійснюють ПриватУніверситет та Навчальні Центри, які забезпечують 

навчання та підвищення кваліфікації працівників. 

Кожен співробітник проходить обов’язкову базову програму навчання, а 

також може замовити додаткові курси. Керівники відділів виконують роль 

тренерів, організовуючи щонайменше два тренінги на квартал. 

Оцінювання базується на аналізі виконаних завдань, внутрішньому 

тестуванні, а також зворотному зв’язку після тренінгів. Успішна адаптація 

співробітників дозволяє знизити плинність кадрів і сприяє підвищенню 

задоволеності роботою. SWOT-аналіз виявив низку соціологічних проблем HR-

управління (табл. 2.3): 

- Нерівність у розподілі заробітної плати та недоліки в забезпеченні 

гендерної рівності. 

- Перевантаження співробітників та проблеми балансу між роботою та 

особистим життям. 

- Низька залученість працівників до прийняття управлінських рішень. 

- Недоліки корпоративної культури, зокрема відсутність цінностей 

інклюзивності та співпраці.  
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Таблиця 2.3 

Результати SWOT-аналізу HR-управління АТ КБ «ПриватБанку» 
 

Сильні сторони Слабі сторони 
- Наявність системи розвитку 
професіональних здібностей персоналу 
та керівництва 
- Якісна нормативна база системи 
управління (детальні посадові 
інструкції, професіограми) 
- Вигідна система матеріальної 
мотивації та певний соціальний пакет 
- Наявність технологій перевірки 
персоналу на благонадійність 
- Націленість як керівництва, так і 
працівників на досягнення якісних 
результатів роботи 

- Плинність кадрів на низьких 
посадах 
- Досить жорстка система штрафів 
(один недолік може нести за собою 
втрату 20% бонусів) 
- Недостатня увага до 
нематеріальних механізмів мотивації 
- Слабка система управління 
конфліктними ситуаціями  

Можливості Загрози 
- Розвиток інноваційних методів 
комунікацій, організації робочого 
процесу та впровадження нововведень 
- Фінансування з боку держави 
нових можливостей навчання керівників 
різних рівнів 
- Удосконалення інструментів 
постійної діагностики і моніторингу 
системи стимулювання персоналу 
- Впровадження наглядовою 
радою банку модифікованих програм з 
навчання «новачків» 

- Протекціонізм при висуванні 
кандидата на роботу і підвищення в 
посаді 
- Прагнення до простих і швидких 
способів зростання доходів акціонерів 
за рахунок економії на навчанні та 
розвитку персоналу 
- Зменшення позитивного фідбеку 
зі сторони клієнтів про роботу 
співробітників 

 

 

Гендерна структура банку змінюється: частка жінок зросла з 55% у 2017 

році до 62% у 2021 році. Це зумовлено мобілізацією чоловіків до лав ЗСУ. 

Наявність гендерної диспропорції викликає необхідність гендерно-чутливих 

управлінських стратегій. Зміна гендерної структури також впливає на 

формування корпоративної культури банку, що потребує врахування 

особливостей роботи колективу з переважанням жінок. 

У таких умовах особливого значення набувають програми підтримки 

співробітників, зокрема забезпечення гнучкого графіка роботи, заходи для 

зменшення професійного вигорання, а також розвиток лідерських якостей серед 

жінок для посилення їхньої ролі у прийнятті управлінських рішень. АТ КБ 

«ПриватБанк» використовує комплексний підхід до HR-управління, 
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орієнтуючись на розвиток, мотивацію та оцінювання персоналу. Водночас, 

виявлені проблеми свідчать про необхідність впровадження гендерно-

орієнтованих стратегій, удосконалення корпоративної культури та забезпечення 

балансу між професійним і особистим життям працівників. 
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РОЗДІЛ 3 

ВПРОВАДЖЕННЯ ІННОВАЦІЙНИХ ПІДХОДІВ ДО ОЦІНКИ ПРАЦІ 

ПЕРСОНАЛУ БАНКУ 

 

 

3.1. Розробка заходів щодо вдосконалення системи оцінки праці персоналу 

банку 

 

 

АТ КБ «ПриватБанк» прагне стати одним із найбільш привабливих 

роботодавців у фінансовій сфері країни. Для цього організація акцентує увагу на 

створенні сприятливих умов для професійного розвитку, реалізації кар’єрних 

амбіцій та підтримці ефективного балансу між роботою та особистим життям 

співробітників. Проте аналіз існуючої системи HR-управління виявив низку 

проблем, таких як висока плинність кадрів, недостатній зв’язок між 

продуктивністю праці та темпами зростання заробітної плати, а також 

незадоволеність працівників системою мотивації. 

Для вирішення цих проблем запропоновано комплекс заходів, 

спрямованих на вдосконалення адаптації персоналу, впровадження матеріальної 

мотивації на основі KPI та розвиток корпоративної культури. 

1. Вдосконалення системи адаптації персоналу 

Групова адаптація новачків 

Пропонується створювати групи з 2-3 працівників під час початкового 

навчання. Це сприятиме зниженню стресу, пов’язаного з інтеграцією у новий 

колектив, оскільки знайомі один з одним працівники легше адаптуються до 

нових умов. Після завершення навчання групи можуть продовжувати 

підтримувати спілкування, що покращує моральний клімат. 

Раннє знайомство з керівництвом 

На третьому дні навчання нові співробітники знайомляться зі своїм 

безпосереднім керівником. Це дозволяє створити у новачків позитивне 
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враження, забезпечити їхню інтеграцію до колективу та створити відчуття 

належності до організації. Така зустріч тривалістю близько 30 хвилин не 

потребує фінансових витрат, але значно підвищує рівень довіри та комунікації 

між працівниками та керівництвом. 

Робота в команді на етапі навчання 

Новачкам пропонується ознайомитися з майбутніми колегами ще під час 

навчання. Це сприяє формуванню довіри, виявленню спільних інтересів та 

створенню позитивної атмосфери для подальшої співпраці. 

Зворотний зв'язок 

Впроваджується план регулярного зворотного зв’язку між новими 

співробітниками та їхніми керівниками або наставниками (табл. 3.1). 

 

Таблиця 3.1 

План зворотного зв’язку для нового співробітника 

 
День проведення 

зворотного зв’язку Виконавець Мета зворотного зв’язку 

День 1 Керівник 
Виявлення проблемних ситуацій 
(складність роботи з програмами, 
вирішення конфліктних ситуацій) 

День 3 Наставник Закріплення отриманих знань та навичок 

День 5 Керівник 

Виявлення зон ризику, проведення 
особистих розмов з співробітником. 
Похвала за розвиток. Демонстрація 
перших результатів роботи з поточними 
показниками 

День 7 Наставник 

Робота з результатами, отриманими від 
керівника після особистої розмови. 
Відповіді на поточні питання, моральна 
підтримка. Похвала. 

День 9 Керівник Відповіді на поточні питання, аналіз 
показників, моральна підтримка. 

День 11 Наставник Корекції в робочих процесах. 

День 13 Керівник Калібрування з іншими 
співробітниками, обмін досвідом. 

 

 

Програма зворотного зв’язку включає аналіз успіхів і проблемних зон, 
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похвалу за перші результати та надання моральної підтримки. 

2. Впровадження матеріальної мотивації на основі KPI 

Співробітники, які отримують лише фіксовану заробітну плату, часто не 

мають стимулу до підвищення ефективності. Тому пропонується запровадити 

систему KPI (Key Performance Indicator), яка дозволяє вимірювати 

результативність роботи співробітників і пов’язувати її з матеріальними 

заохоченнями. 

Основні характеристики KPI: 

- Специфічність: показники повинні бути чітко визначені. 

- Вимірюваність: можливість оцінки в числових термінах. 

- Досяжність: реалістичні цілі для запобігання втраті мотивації. 

- Релевантність: відповідність стратегічним цілям компанії. 

- Часове обмеження: конкретні терміни досягнення цілей. 

Використання KPI робить систему мотивації прозорою для співробітників. 

Наприклад, система матеріальної мотивації для кредитного спеціаліста включає 

фіксовану та змінну частини, залежно від досягнутих результатів. Розрахунок 

премій наведено в табл. 3.2. 

 

Таблиця 3.2 

Система матеріальної мотивації з використанням KPI 

 
Ключові 

показники KPI 
Вага 
KPI Норма Ціль Факт Макс. 

премія 
Якість роботи 0,2 0,8 1 1 3500,00 

Виконання 
плану 0,4 500000,00 1000000,00 758000,00 10000,00 

Дисципліна 0,4 0,8 1 0,6 4100 
 

 

3. Розвиток корпоративної культури 

Для підвищення задоволеності працівників роботою та зміцнення 

корпоративного духу пропонується впровадження велнес-програм (wellness-

програм), які спрямовані на підтримання фізичного, емоційного та 
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психологічного благополуччя співробітників. 

Основні компоненти велнес-програм: 

1. Фітнес та фізична активність: організація тренувань та спортивних 

заходів. 

2. Здорове харчування: інформування щодо принципів правильного 

харчування. 

3. Стрес-менеджмент: психологічна підтримка та тренінги. 

4. Медичні огляди: регулярні скринінги для профілактики 

захворювань. 

5. Поліпшення робочих умов: забезпечення ергономічності робочих 

місць. 

Для реалізації програми співробітникам пропонується відвідувати 

санаторії за рахунок компанії. Опитування, проведене серед працівників, 

виявило високий рівень зацікавленості у таких ініціативах (рис. 3.1). 

 

Рис. 3.1. Переважні види велнесу 

 

Отже, як видно з рис. 3.1, жінки частіше надають перевагу відвідуванню 
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фітнес-центру (38%), тоді як чоловіки переважно обирають тренажерний зал 

(49%). Це відображає різницю у вподобаннях залежно від гендерних 

особливостей. Щодо часу для відвідування велнес-центру, аналіз показав (рис. 

3.2), що серед варіантів «до роботи», «після роботи» та «у вихідні дні» найбільш 

популярним часом серед респондентів залишаються вихідні дні. 

 

Рис. 3.2. Переважний час для велнесу 

 

Крім того, жінки після фітнес-занять здебільшого обирають басейн як 

продовження оздоровчих процедур, тоді як чоловіки надають перевагу сауні. Для 

забезпечення комфортних умов для співробітників банку було проведено аналіз 

велнес-центрів відповідно до обраних видів велнесу, результати якого наведено 

в табл. 3.3. 

Gold's Gym – це всесвітньо відома мережа фітнес-клубів, заснована в 1965 

році Джо Голдом у Венеції, штат Каліфорнія. Перший клуб став місцем 

тренувань багатьох відомих бодібілдерів, зокрема Арнольда Шварценеггера. 

Сьогодні мережа налічує понад 700 клубів у 28 країнах світу, пропонуючи 
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широкий спектр послуг: тренажерні зали, групові заняття, басейни, сауни та інші 

оздоровчі програми.  

В Україні, зокрема в Харкові, на жаль, немає філій Gold's Gym. Однак у 

місті діє багато інших фітнес-центрів, які пропонують подібні послуги. 

Рекомендується ознайомитися з місцевими пропозиціями та обрати клуб, що 

найкраще відповідає вашим потребам. 

 

Таблиця 3.3 

Аналіз велнес-центрів за обраними вподобаннями 
 

 

Назва 
центру Послуги Інфра-

структура 
Клієнто-

орієнтованість 

Ціна, 
грн/ 

місяць 
Країна 

«Каскад» 

Танці, 
фітнес, 
тренажерний 
зал, йога 

Басейн, сауна, 
СПА 

Індивідуальні 
тренування, аква-зона 

1200-
1800 Україна 

«Gold's 
Gym» 

Тренажерний 
зал, фітнес, 
йога, 
аеробіка 

Сучасне 
обладнання, 
басейн 

Різноманітність 
групових занять 

1500-
2200 США 

«Wellness 
Retreat» 

Йога, 
медитація, 
аюрведа 

Екологічна 
інфраструктура 

Індивідуальні 
програми, масажі 

3500-
5000 Індія 

«Пуща» Фітнес, йога, 
плавання 

Басейн, 
сучасна аква-
зона 

Професійні тренери, 
програми для дітей 

1000-
1500 Україна 

«Vitalica 
Wellness» 

Детокс, 
СПА, йога 

Інфрачервона 
сауна, 
гідротерапія 

Програми 
детоксикації та 
відновлення 

5000-
8000 

Туреч-
чина 

 

 

Таким чином, витрати на оздоровлення співробітників упродовж року 

складуть 600 тис. грн. Зважаючи на переваги обраних велнес-центрів, 

пропонується забронювати центр «Gold's Gym» для проведення оздоровчих 

заходів в останню неділю кожного місяця, оскільки цей день є вихідним для 

банку. Такий підхід дозволить ефективно організувати відпочинок та 

оздоровлення працівників, не порушуючи їх робочий графік. 

Запропоновані заходи спрямовані на вдосконалення системи оцінки 

людського капіталу, підвищення ефективності праці та зміцнення корпоративної 
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культури. Впровадження адаптаційних програм, KPI та велнес-ініціатив 

дозволить АТ КБ «ПриватБанк» утримувати високий рівень задоволеності 

працівників і підвищити результативність бізнес-процесів. 

 

 

3.2. Оцінювання ефективності практичних рекомендацій для банківської 

діяльності 

 

 

В ефективному управлінні персоналом важливу роль відіграє оцінювання 

впроваджених змін та практичних рекомендацій. Це дозволяє не лише оцінити 

досягнуті результати, а й визначити подальші напрямки розвитку. Для 

банківського сектору, де продуктивність праці, стабільність кадрового складу та 

мотивація персоналу є ключовими факторами, такі оцінювання мають особливе 

значення. 

Запропоновані заходи з удосконалення системи управління персоналом у 

філіалі АТ КБ «ПриватБанк» спрямовані на вирішення ключових проблем 

управління персоналом. Зокрема, передбачається зменшення плинності кадрів, 

підвищення мотивації співробітників і збільшення продуктивності праці. 

Основні економічні цілі представлені в табл. 3.4. 

Табл. 3.4 демонструє ключові цілі управління персоналом у банку та 

критерії їх оцінки, спрямовані на підвищення ефективності роботи та досягнення 

стратегічних завдань. Основними цілями є зменшення плинності кадрів, 

збільшення продуктивності праці та вдосконалення системи мотивації, що прямо 

впливають на стабільність і розвиток організації. Відповідні критерії оцінки, такі 

як відсоток зменшення коефіцієнта плинності кадрів, зростання виробітку на 

одного працівника та збільшення доходів банку, дозволяють об’єктивно 

оцінювати прогрес у досягненні поставлених завдань. Зв’язок між цими 

показниками підкреслює важливість комплексного підходу до управління 

персоналом, адже мотивація співробітників безпосередньо впливає на їхню 
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продуктивність і лояльність до організації. Таким чином, запропоновані цілі й 

критерії формують основу для ефективної системи управління персоналом, яка 

забезпечує довгострокову стабільність і конкурентоспроможність банку. 

 

Таблиця 3.4 

Економічні цілі вдосконалення управління персоналом АТ КБ 

«ПриватБанк» 
 

Цілі Критерії оцінки 

Зменшення текучості кадрів 
Відсоток зменшення коефіцієнта 
текучості кадрів 

Збільшення продуктивності праці Відсоток збільшення виробітку на 
одного працівника 

Підвищення системи мотивації Відсоток збільшення доходів банку 
 

 

Ефективність управління персоналом не може бути досягнута без 

попередньої оцінки витрат на реалізацію запропонованих заходів. Планування 

витрат дозволяє визначити економічну доцільність кожної ініціативи, 

забезпечити прозорість управлінських рішень та уникнути перевищення 

бюджету. 

У контексті вдосконалення управління персоналом у філіалі АТ КБ 

«ПриватБанк» витрати на впровадження заходів детально проаналізовані для 

оптимізації ресурсів банку. 

Витрати на реалізацію запропонованих заходів узагальнено в табл. 3.5. 

Табл. 3.5 демонструє оцінку витрат на впровадження запропонованих 

заходів у рамках управління персоналом. Із трьох розглянутих заходів, лише 

впровадження програми оздоровлення персоналу передбачає витрати в розмірі 

600 тис. грн, які спрямовані на оплату послуг велнес-центру. Інші два заходи – 

вдосконалення системи адаптації персоналу та впровадження матеріальної 

мотивації на основі KPI – не потребують додаткових фінансових витрат, що 

підкреслює їхню економічну доцільність і можливість реалізації без значного 
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навантаження на бюджет організації. 

Загальна сума витрат складає 600 тис. грн, що є помірним вкладенням у 

порівнянні з очікуваними результатами, зокрема підвищенням продуктивності 

праці, зниженням плинності кадрів та покращенням загальної мотивації 

персоналу. Акцент на оздоровленні співробітників також сприяє підвищенню 

їхньої лояльності та створенню позитивного іміджу компанії. Таким чином, 

запропоновані заходи є фінансово обґрунтованими та перспективними для 

впровадження. 

 

Таблиця 3.5 

Можливі витрати на впровадження методів вдосконалення управління 

персоналом АТ КБ «ПриватБанк» 
 

Вид затрат Зміст затрат Розмір затрат, тис. 
грн. 

Вдосконалення системи 
адаптації 

Не передбачає 
витрат 0 

Впровадження 
матеріальної мотивації на 
основі KPI 

Не передбачає 
витрат 0 

Впровадження програми 
оздоровлення персоналу 

Оплата послуг 
велнес-центру 600,0 

Всього  600,0 
 

 

Для оцінки результативності запропонованих ініціатив важливо визначити 

їх економічний ефект. Розрахунок вигод дозволяє не лише оцінити фінансову 

доцільність заходів, а й сформулювати прогнозовані результати, які позитивно 

вплинуть на ключові показники діяльності банку. Основна увага зосереджена на 

зниженні плинності кадрів, підвищенні продуктивності праці та збільшенні 

доходів банку. 

Розрахунок вигод від впровадження заходів показано у табл. 3.6. 

Табл. 3.6 наочно демонструє структуру витрат на впровадження заходів, 

спрямованих на підвищення ефективності управління персоналом. Із трьох 

запропонованих заходів, лише впровадження програми оздоровлення персоналу 
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вимагає фінансових вкладень, які складають 600 тис. грн, і пов’язані з оплатою 

послуг велнес-центру. Водночас вдосконалення системи адаптації та 

впровадження матеріальної мотивації на основі KPI не передбачають додаткових 

витрат, що свідчить про їхню економічну доцільність і доступність для 

реалізації. 

Загальний обсяг витрат у 600 тис. грн є відносно помірним, враховуючи, 

що оздоровчі програми сприяють підвищенню лояльності працівників, 

зниженню стресу та покращенню продуктивності. Крім того, інтеграція системи 

адаптації та KPI дозволяє оптимізувати управління без значного навантаження 

на бюджет. Отже, ці заходи мають як короткостроковий ефект у вигляді 

покращення робочого середовища, так і довгостроковий, спрямований на 

зміцнення корпоративної культури та підвищення ефективності діяльності 

організації. 

 

Таблиця 3.6 

Можливі вигоди на впровадження методів вдосконалення управління 

персоналом АТ КБ «ПриватБанк» 
 

Вид затрат Зміст затрат Розмір затрат, тис. грн. 
Вдосконалення системи 
адаптації Не передбачає витрат 0 

Впровадження 
матеріальної мотивації на 
основі KPI 

Не передбачає витрат 0 

Впровадження програми 
оздоровлення персоналу 

Оплата послуг велнес-
центру 600,0 

Всього  600,0 
 

 

За результатами впровадження запропонованих заходів очікується значне 

покращення економічних показників діяльності АТ КБ «ПриватБанк». Зокрема, 

доходи банку прогнозовано зростуть на 2%, що еквівалентно 6441,92 тис. грн.. 

Текучість кадрів знизиться на 30,7%, що сприятиме стабілізації кадрового 

складу, а виробіток на одного працівника збільшиться до 1173,35 тис. грн./ос., 

підвищуючи загальну продуктивність праці.  
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Аналіз системи управління персоналом виявив три ключові проблеми, які 

гальмують розвиток банку: 

- Висока плинність кадрів, яка призводить до додаткових витрат на 

адаптацію та навчання нових співробітників. 

- Низька ефективність системи оплати праці, оскільки коефіцієнт 

випередження темпів зростання заробітної плати над продуктивністю менше 

одиниці. 

- Незадовільна мотивація співробітників, що впливає на рівень 

залученості та результативності персоналу. 

Для вирішення цих проблем були запропоновані три ключові заходи: 

1. Удосконалення системи адаптації персоналу, що допоможе 

зменшити плинність кадрів і забезпечити швидке включення нових 

співробітників у робочий процес. 

2. Впровадження оцінки ефективності праці на основі KPI, що 

дозволить забезпечити прозорість та об'єктивність у системі оплати праці та 

підвищити її результативність. 

3. Покращення корпоративної культури через велнес-програми, які 

сприятимуть зміцненню лояльності співробітників, зниженню рівня 

захворюваності та створенню комфортного робочого середовища. 

Очікувані результати впровадження заходів: 

- Значне зменшення витрат на утримання персоналу завдяки зниженню 

плинності кадрів. 

- Підвищення продуктивності праці, що дозволить оптимізувати 

використання ресурсів. 

- Забезпечення зростання доходів банку через ефективне використання 

трудового потенціалу. 

Таким чином, реалізація запропонованих заходів є не лише економічно 

доцільною, але й стратегічно важливою для підвищення ефективності 

управління персоналом, зміцнення позицій банку на ринку та забезпечення його 

конкурентоспроможності.  
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3.3. Зарубіжний досвід вирішення соціально-економічних проблем 

управління персоналом банку 

 

 

Для ефективного вирішення соціологічних проблем HR-управління 

важливо враховувати нові соціальні виклики та аналізувати макротенденції у 

відносинах між людьми. Це дозволяє адаптувати механізми HR-управління до 

сучасних реалій. Розглянемо основні інноваційні технології та тенденції у сфері 

HR. На рис. 3.3 представлено очікувані ефекти від впровадження HRM 

технологій. 

 

Рис. 3.3. Очікувані ефекти від впровадження HRM технологій 
Джерело: [5] 

 

Компанія Gartner виділила ключові стратегічні HR-технології, які 

матимуть вирішальне значення в умовах складної макроекономічної обстановки. 
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На основі опитування 138 керівників компаній встановлено, що: 

- 44% HR-керівників визначають покращення бізнес-результатів як 

головний стратегічний пріоритет. 

- 26% фокусуються на збільшенні чисельності персоналу та 

підвищенні кваліфікації. 

- 17% вважають оптимізацію витрат важливим напрямком роботи. 

Проте, за даними дослідження, головною проблемою залишається 

впровадження HR-рішень серед співробітників, менеджерів і HR-команд, що 

відзначили 57% респондентів. Додатковими бар’єрами стали обмежені інвестиції 

(46%) та складнощі з розробкою стратегічного плану трансформації (43%). 

На рис. 3.4 представлено основні HR-пріоритети компаній. 
 

Рис. 3.4. Основні HR-пріоритети компаній 
Джерело: [6] 

 

У 2023 році увага HR-керівників спрямована на розгортання та 

оптимізацію наявних технологічних рішень. Згідно з даними, ключовими 
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пріоритетами є: 

- управління навичками (51%), 

- платформи навчання (41%), 

- внутрішні таланти (32%). 

Менше половини співробітників задоволені HR-технологіями у своїх 

організаціях, що свідчить про проблеми з цифровою зрілістю, управлінням 

змінами та недостатньою інформованістю про користь технологій. 

На рис. 3.5 представлено цикл імплементації HR-технологій в систему 

управління. 
 

Рис. 3.5. Цикл імплементації HR-технологій в систему управління 
Джерело: [61] 

 

Розвиток HR-технологій протягом останніх років відзначається 

динамічними змінами, які впливають на всі аспекти управління персоналом. 

Графік демонструє життєвий цикл впровадження HR-технологій, починаючи від 

моменту високих очікувань до досягнення стабільного рівня продуктивності. 

Цей процес складається з кількох етапів, кожен з яких має свої характеристики, 
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виклики та можливості. 

Розуміння цього циклу дозволяє HR-менеджерам та керівникам банків 

ефективніше планувати впровадження нових рішень, мінімізувати ризики та 

максимізувати вигоди. Представлена модель допомагає ідентифікувати 

поточний етап розвитку технології та прогнозувати її вплив на організаційні 

процеси. 

1. Етап «Очікування»: 

- На цьому етапі компанії виявляють великий інтерес до нових HR-

рішень, таких як платформи соціального навчання, аналітика соціального 

впливу, управління талантами. 

- Високі очікування часто перевищують реальні можливості 

технологій. 

- Наприклад, в банківській сфері на цьому етапі можуть 

впроваджуватися інноваційні платформи для рекрутингу чи автоматизації 

навчання. 

2. Етап «Спроба розчарування»: 

- Після початкового впровадження з'являються перші труднощі: 

технології не виправдовують очікувань через недостатнє розуміння або 

невідповідність реальним потребам. 

- Для банків, як АТ КБ «ПриватБанк», це може включати труднощі 

інтеграції систем KPI або недостатню підготовку персоналу до роботи з новими 

платформами. 

3. Етап «Схил Просвітництва»: 

- Компанії починають розуміти, як ефективніше використовувати нові 

технології. Фокус зміщується з високих очікувань на прагматичні цілі. 

- У цьому періоді велике значення має автоматизація робочих 

процесів, наприклад, використання HRMS (SaaS) або систем управління 

ефективністю. 

4. Етап «Плато продуктивності»: 

- На цьому етапі технології стають стабільними, а їх використання 
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приносить прогнозовані результати. 

- Для банків це може означати повноцінне впровадження велнес-

програм, інструментів для аналізу ефективності працівників, і їхнє використання 

для підтримання конкурентоспроможності. 

Гібридний підхід до організації трудової діяльності, спочатку створений як 

тимчасовий під час пандемії COVID-19, став основою сучасного робочого 

середовища. Згідно з IDC, динамічні та реконфігуровані команди мають швидко 

адаптуватися до бізнес-вимог. Автоматизація, хмарні технології та штучний 

інтелект є важливими компонентами цієї трансформації. 

Прогнозуються наступні зміни: 

- До 2027 року 30% компаній із Global 2000 інтегрують метавсесвіти 

для клієнтської взаємодії. 

- До 2025 року понад 60% підприємств навчатимуть співробітників 

створювати автоматизовані сервіси за допомогою Low-Code інструментів. 

- До 2024 року організації з гібридними політиками безпеки зменшать 

ризики порушень у 3 рази. 

Системи управління талантами стають найдинамічнішим сегментом HRM. 

Очікується щорічне зростання на 16,5% до 2024 року. SaaS-моделі управління 

стають дедалі популярнішими, оскільки забезпечують гнучкість, доступність і 

ефективність. 

Аналітики Forrester наголошують на важливості інтегрованих HRM-

рішень. Консолідація ринку проявляється в таких угодах, як: 

- SuccessFactors придбала Inform для аналітики управління трудовими 

ресурсами. 

- Taleo придбала Learn.com для розвитку корпоративного навчання. 

Малі та середні підприємства також впроваджують SaaS-рішення, які 

дозволяють ефективно використовувати ресурси. Очікується, що цей сегмент 

ринку зростатиме на 10% щорічно протягом наступних п'яти років. 

Молоді працівники віддають перевагу роботі з меншими обов’язками та 

гнучкими графіками. Це вимагає від компаній розвитку наставництва для 
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передачі знань від досвідчених співробітників новачкам. Лояльність персоналу 

стимулюється за допомогою навчання, розвитку та мотиваційних програм. 

Сучасні HRM-рішення дозволяють організаціям бути більш ефективними, 

гнучкими та адаптивними до змін. Упровадження інноваційних технологій, 

управління талантами та створення комфортного робочого середовища є 

ключовими факторами для подолання соціологічних проблем HR-управління та 

підвищення конкурентоспроможності компаній, таких як АТ КБ «ПриватБанк». 
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ВИСНОВКИ 

 

 

У кваліфікаційній магістерській роботі вирішено важливе науково-

практичне завдання щодо узагальнення теоретико-методичних підходів до 

оцінки праці персоналу банківських установ та розробки практичних 

рекомендацій для вдосконалення системи оцінювання з урахуванням сучасних 

викликів і особливостей функціонування банківського сектору в умовах 

українського ринку праці. 

1. Управління персоналом банку – це стратегічно важливий процес, що 

забезпечує оптимальне використання людських ресурсів для досягнення цілей 

фінансової установи. Його сутність полягає у впровадженні методів планування, 

організації, мотивації та контролю, спрямованих на розвиток компетенцій, 

підвищення продуктивності та підтримку мотивації працівників. Успішне 

функціонування банку залежить від кваліфікованого персоналу, здатного 

ефективно виконувати свої обов’язки в умовах високої конкуренції та змінного 

регуляторного середовища. Ефективне управління персоналом сприяє 

досягненню стратегічних цілей банку, розвитку корпоративної культури, 

створенню сприятливих умов для професійного зростання співробітників і 

зміцненню конкурентоспроможності на ринку. Це також забезпечує мотивацію 

працівників до постійного вдосконалення та інтеграції у командну роботу. 

2. Нормативно-правова база управління персоналом банку є фундаментом, 

що забезпечує ефективну організацію трудових відносин, захист прав 

працівників та належний рівень продуктивності. Вона включає основні закони 

України, такі як Кодекс законів про працю, закон «Про оплату праці», що 

регулює порядок нарахування та виплати заробітної плати, і закон «Про охорону 

праці», який встановлює вимоги безпеки на робочих місцях. Важливу роль 

відіграють колективні договори, що узгоджують інтереси працівників і 

роботодавців, а також внутрішні документи банку, зокрема правила 

внутрішнього трудового розпорядку та посадові інструкції. Регулярний 
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моніторинг змін у законодавстві та адаптація внутрішніх документів до нових 

вимог дозволяють банку залишатися конкурентоспроможним, забезпечувати 

комфортні умови праці та підвищувати залученість персоналу. Такий підхід не 

лише зміцнює дисципліну та корпоративну культуру, а й сприяє стабільному 

розвитку банку в умовах динамічного ринкового середовища. 

3. Формування системи оцінки праці персоналу банку є ключовим 

елементом ефективного управління людськими ресурсами, спрямованим на 

забезпечення високої продуктивності та досягнення стратегічних цілей 

установи. Така система включає механізми моніторингу, оцінювання, 

зворотного зв’язку та стимулювання, що дозволяють визначати сильні сторони 

працівників, виявляти зони для покращення та заохочувати до професійного 

розвитку. Використання об’єктивних методів оцінки, таких як показники 

продуктивності, 360-градусна оцінка та аналіз ключових результатів, сприяє 

підвищенню прозорості процесів і довіри в колективі. Особливу увагу слід 

приділяти справедливому розподілу винагороди, що підвищує мотивацію 

співробітників та зміцнює їхню лояльність. Комплексний підхід до оцінки праці 

допомагає формувати ефективну команду, зміцнювати корпоративну культуру, 

знижувати плинність кадрів та підвищувати конкурентоспроможність банку на 

ринку фінансових послуг. 

4. Аналіз організаційно-економічної структури АТ КБ «ПриватБанк» 

демонструє ефективність функціональної взаємодії між підрозділами, що 

забезпечує стабільність його діяльності навіть у кризових умовах. Висока 

продуктивність банку, включаючи обслуговування понад 19,1 млн активних 

користувачів та забезпечення роботи понад 5732 банкоматів у 2022 році, є 

результатом оптимальної організаційної структури та злагодженої роботи HR-

відділу з іншими підрозділами. Це дозволяє швидко адаптуватися до змін 

зовнішнього середовища, підтримувати фінансову стійкість та реалізовувати 

соціально відповідальні ініціативи. Такий підхід сприяє підвищенню 

конкурентоспроможності банку та його надійності як партнера для економіки 
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України. 

5. Аналіз ефективності системи оцінки праці персоналу АТ КБ 

«ПриватБанк» показав адаптивність HR-управління до внутрішніх і зовнішніх 

викликів. Продуктивність праці зросла на 700 тис. грн на одного працівника у 

порівнянні з 2017 роком завдяки діджиталізації та оптимізації процесів. 

Позитивним сигналом є зниження звільнень за власним бажанням з 31% до 10%, 

що свідчить про покращення умов праці та мотивації персоналу. Водночас, 

гендерна диспропорція, викликана мобілізацією працівників, і зменшення 

чисельності штату потребують розробки інноваційних стратегій найму та 

адаптації. Подальше вдосконалення HR-процесів, зокрема впровадження 

гендерно-чутливих політик і підтримки мобілізованих співробітників, дозволить 

банку підвищити ефективність роботи персоналу та зберегти лідерські позиції на 

ринку. 

6. Аналіз ефективності системи оцінки праці персоналу АТ КБ 

«ПриватБанк» демонструє позитивні зміни. Продуктивність праці зросла на 700 

тис. грн на одного працівника, досягнувши 1,173 млн грн у 2022 році, завдяки 

діджиталізації та оптимізації процесів. Зниження звільнень за власним бажанням 

з 31% (2200 осіб у 2017 році) до 10% (496 осіб у 2022 році) свідчить про 

покращення умов праці. Водночас чисельність працівників скоротилася з 21,4 

тис. осіб у 2017 році до 18 тис. осіб у 2022 році, частка жінок зросла до 62%, а 

чоловіків зменшилася до 30% через мобілізацію. Для подолання викликів, 

пов’язаних із гендерною диспропорцією та кадровим скороченням, необхідно 

впровадити інноваційні стратегії найму та підтримки працівників, що сприятиме 

зміцненню позицій банку на ринку. 

7. Запропоновані заходи для вдосконалення HR-управління в АТ КБ 

«ПриватБанк» спрямовані на підвищення ефективності працівників і зміцнення 

їхньої мотивації. Наприклад, групова адаптація новачків, що знижує стрес, та 

раннє знайомство з керівництвом дозволяють покращити комунікацію в 

колективі, займаючи лише 30 хвилин на кожного працівника. Впровадження KPI 

забезпечить прозорість системи мотивації, підвищуючи результативність на 15-
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20% завдяки прив’язці матеріальних заохочень до досягнень. Розвиток велнес-

програм, із прогнозованими витратами у 600 тис. грн на рік, сприятиме 

фізичному та емоційному благополуччю співробітників. Комплексний підхід 

допоможе банку скоротити плинність кадрів на 10-15% та підвищити рівень 

задоволеності працівників на 25-30%. 

8. Оцінювання ефективності впроваджених заходів у філіалі АТ КБ 

«ПриватБанк» дозволяє визначити їхню економічну доцільність і вплив на 

ключові показники діяльності. Очікується, що доходи банку зростуть на 2% (на 

6441,92 тис. грн), плинність кадрів зменшиться на 30,7%, а виробіток на одного 

працівника збільшиться до 1173,35 тис. грн/ос. Впровадження прозорої системи 

мотивації на основі KPI та велнес-програм сприятиме підвищенню задоволеності 

персоналу і зменшенню витрат на адаптацію нових співробітників. Реалізація 

цих заходів забезпечить ефективне використання трудового потенціалу, 

підвищить продуктивність і зміцнить позиції банку в конкурентному 

середовищі. 

9. Зарубіжний досвід вирішення соціологічних проблем HR-управління 

демонструє важливість адаптації до нових соціальних викликів і технологічних 

змін. Інноваційні HR-технології, такі як SaaS-рішення, управління талантами та 

платформи навчання, сприяють підвищенню ефективності персоналу та 

гнучкості організації. Для банків, як АТ КБ «ПриватБанк», важливо враховувати 

тенденції автоматизації, аналітики та гібридного формату роботи. Впровадження 

сучасних підходів, зокрема Low-Code інструментів і систем управління 

навичками, дозволить не лише зменшити витрати на операційні процеси, а й 

підвищити залученість працівників. Такий підхід забезпечить довгострокову 

стабільність і адаптивність до швидких змін у макроекономічному середовищі. 
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	Метою кваліфікаційної магістерської роботи є узагальнення теоретико-методичних підходів до оцінки праці персоналу банку та розробка практичних рекомендацій для вдосконалення системи оцінювання з урахуванням сучасних викликів і особливостей функціонува...
	Для досягнення мети у кваліфікаційній магістерській роботі поставлені та вирішені такі завдання:
	Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що запропоновані в роботі теоретичні положення та методичні підходи поглиблюють дослідження в галузі оцінки праці персоналу банківських установ, забезпечуючи науково обґрунтовані інструменти для...
	РОЗДІЛ 1
	ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ОЦІНКИ ПРАЦІ ПЕРСОНАЛУ БАНКУ
	1.1. Сутність, зміст та методи управління персоналом банку
	Управління персоналом банку є однією з ключових функцій менеджменту фінансової установи. За важливістю ця функція поступається лише загальному стратегічному управлінню банком, яке включає визначення місії, цілей, розробку стратегії розвитку, плануванн...
	Головним завданням є розуміння того, що успішне функціонування банку залежить від кваліфікованого персоналу. Наприклад, керівник відділення банку не лише координує роботу працівників, але й відповідає за розподіл функцій між менеджерами, касирами, ана...
	Управління персоналом банку можна визначити як діяльність, спрямовану на оптимальне використання людських ресурсів для досягнення як стратегічних цілей банку, так і індивідуальних цілей працівників. Ефективність у банківському контексті трактується не...
	На думку провідних дослідників, управління персоналом банку передбачає низку управлінських функцій: планування, організацію, керівництво і контроль. Це включає найм кваліфікованих спеціалістів, їх навчання, розвиток, підтримку та утримання, а також за...
	Едвін Б. Фліппо зазначає, що управління персоналом — це процес планування, організації та контролю залучення, розвитку, компенсації та утримання кадрів для досягнення цілей банку. У банківському секторі важливим є також врахування специфіки роботи: ви...
	Персонал банку поділяють на адміністративний і операційний. Адміністративний персонал — це працівники, що займаються управлінням, плануванням і координацією діяльності банку. Це топ-менеджери, керівники відділень, аналітики тощо. Операційний персонал ...
	Важливо забезпечити баланс між адміністративним і операційним персоналом, оскільки це впливає на загальну ефективність роботи банку. Управління персоналом у банку також передбачає створення умов для професійного розвитку, забезпечення конкурентного рі...
	Основною метою підбору персоналу банку є формування резерву кадрів для забезпечення всіх ланок діяльності. При цьому враховуються як зовнішні, так і внутрішні джерела найму. Внутрішній підбір сприяє підвищенню мотивації працівників, зменшенню витрат, ...
	Таким чином, ефективне управління персоналом банку забезпечує досягнення стратегічних цілей установи, сприяє розвитку корпоративної культури та підвищенню конкурентоспроможності на ринку.
	Підбір кандидатів на вакансії всередині організації дозволяє зменшити витрати адаптації і стимулювати кар'єрний ріст співробітників, підвищити рівень групової згуртованості і поліпшити клімат в організації. (табл. 1.1).
	Таблиця 1.1
	Переваги та недоліки зовнішнього найму

	Джерело: складено на основі [28]
	На етапі відбору керівництво банку обирає найбільш відповідних кандидатів із резерву, створеного під час найму. Вибір кандидатів базується на освіті, рівні кваліфікації, попередньому досвіді роботи та особистих якостях. Важливість цього етапу зумовлен...
	Для збору необхідної інформації про кандидатів застосовуються три основні методи:
	Заробітна плата працівників банку формується на основі аналізу рівня оплати праці на ринку, фінансових показників банку та продуктивності персоналу. Окрім заробітної плати, банк пропонує працівникам додаткові пільги:
	Такі умови стимулюють працівників досягати кращих результатів, що сприяє зміцненню кадрового потенціалу банку.
	Розвиток людського потенціалу банківських працівників є ключовим фактором у забезпеченні ефективної діяльності установи. Основними напрямами розвитку є:
	Ретельно розроблена програма розвитку персоналу дозволяє підвищити рівень компетенцій співробітників і збільшити їхню мотивацію до роботи, що позитивно впливає на продуктивність і загальну ефективність банку.
	Процес адаптації нових працівників у банку включає чотири основні етапи:
	Ефективно організований адаптаційний процес знижує витрати банку, сприяє швидкому залученню нового персоналу до роботи та підвищує їхню продуктивність.
	Оцінка ефективності співробітників дозволяє банку визначити найкращих працівників, які заслуговують на підвищення заробітної плати чи преміювання. Вона також допомагає виявити сильні та слабкі сторони працівників, що сприяє розробці індивідуальних про...
	Оцінка ефективності – чудовий спосіб відстежити ефективність роботи співробітника. Вона може показати, хто із співробітників робить все можливе для виконання завдання. Згідно з цією процедурою підприємство може визначити, хто з працівників заслуговує ...
	Рис. 1.1 демонструє три ключові цілі управління персоналом: адміністративну, інформаційну та мотиваційну, які взаємодіють для забезпечення ефективності роботи організації.
	Адміністративна ціль включає ухвалення рішень щодо підвищення, пониження по службі чи припинення трудового договору, забезпечуючи чітку ієрархію та дисципліну.
	Інформаційна ціль спрямована на підвищення обізнаності працівників про їхню продуктивність і напрями для вдосконалення, що сприяє професійному розвитку.
	Мотиваційна ціль визначає працівників для додаткового заохочення, підвищуючи рівень їхньої залученості та лояльності до компанії. Усі три цілі формують системний підхід до управління персоналом, сприяючи підвищенню як індивідуальної продуктивності, та...
	Рис. 1.1. Цілі оцінки результатів
	Навчання банківського персоналу зосереджене на вдосконаленні навичок і можливостей працівників, необхідних для досягнення максимальних показників продуктивності в реалізації цілей установи. Особливе значення приділяється підготовці керівників, для яки...
	Головна мета навчання керівного складу полягає у формуванні компетенцій, без яких неможливе досягнення цілей банку. Професійний розвиток спрямований не тільки на досягнення організаційних результатів, але й на задоволення особистісних потреб співробіт...
	Програми кар’єрного зростання в банківській сфері допомагають максимально розкрити потенціал співробітників та навчити їх будувати власний кар’єрний шлях. Вони дають змогу працівникам сприймати кар’єру як послідовність кроків, що сприяють розвитку як ...
	У банківській практиці для оцінки продуктивності персоналу використовуються кілька ключових методів, які забезпечують об’єктивність і всебічність аналізу:
	Оцінка ефективності банківського працівника передбачає три основні етапи:
	Ефективне управління персоналом банку передбачає навчання, оцінку продуктивності та кар’єрний розвиток працівників. Ці процеси спрямовані не лише на досягнення організаційних цілей, а й на підвищення мотивації та задоволеності працівників. Такий підхі...
	1.2. Нормативно-правова база управління персоналом банку
	Ефективне управління персоналом у банку неможливе без ґрунтовного нормативно-правового забезпечення. Це забезпечення включає закони, нормативні акти, внутрішні регламентуючі документи, які створюють умови для забезпечення прав працівників, належної ор...
	Ресурсне забезпечення системи управління персоналом включає нормативно-правову основу, яка регламентує права та обов'язки працівників і роботодавців, а також умови праці. Основними документами є Конституція України, Кодекс законів про працю, а також з...
	- «Про зайнятість населення» – регулює правові та фінансові аспекти забезпечення зайнятості. Він встановлює норми, що гарантують рівність можливостей у працевлаштуванні та передбачає державну підтримку професійного навчання.
	- «Про колективні договори і угоди» – визначає процедури укладання колективних договорів між працівниками та роботодавцями, забезпечуючи баланс інтересів сторін.
	- «Про оплату праці» – встановлює норми, що регулюють мінімальну заробітну плату, порядок її нарахування та захист прав працівників на справедливу оплату.
	- «Про охорону праці» – містить вимоги до умов праці, зокрема щодо технічної безпеки, профілактики травматизму та медичних оглядів.
	- «Про пенсійне забезпечення» – забезпечує права працівників на соціальну підтримку після завершення трудової діяльності.
	У банківських установах важливу роль відіграють внутрішні нормативні документи, які адаптують загальні норми до специфіки діяльності. До таких документів належать:
	1. Правила внутрішнього трудового розпорядку – регламентують організацію робочого часу, перерви, відпустки, порядок прийняття на роботу та звільнення.
	2. Посадові інструкції – визначають функціональні обов'язки, відповідальність і права працівників.
	3. Положення про підрозділи банку – описують завдання, функції та організаційну структуру відділів.
	4. Політики щодо конфіденційності та захисту даних – регламентують порядок роботи з банківською таємницею та іншою конфіденційною інформацією.
	Колективний договір є основним документом, що регулює трудові відносини між працівниками та роботодавцем.
	У ньому висвітлено такі аспекти:
	- Оплата праці та преміювання.
	- Робочий час, тривалість перерв і відпусток.
	- Соціальні гарантії та компенсації.
	- Механізми вирішення трудових спорів.
	Участь працівників у розробці договору сприяє підвищенню довіри, прозорості та соціальної відповідальності у відносинах. Банківський сектор має специфічні вимоги до управління персоналом, які виходять за межі стандартного трудового законодавства. Зокр...
	1. Регулювання професійної етики. Внутрішні кодекси поведінки регламентують норми взаємин із клієнтами, конфіденційність та запобігання конфлікту інтересів.
	2. Ліцензування діяльності окремих працівників. Наприклад, керівники підрозділів мають відповідати вимогам Національного банку України (НБУ).
	3. Антикорупційна політика. Закон «Про запобігання корупції» зобов’язує банки впроваджувати внутрішні системи контролю для запобігання незаконним діям.
	Банки, які працюють на міжнародному рівні, також орієнтуються на:
	- Принципи Міжнародної організації праці (МОП). Наприклад, Конвенція МОП про право на колективні переговори.
	- Стандарти ISO 30400. Рекомендації щодо стратегічного управління персоналом, зокрема в частині ефективності роботи та корпоративної культури.
	Динамічність змін у законодавстві України створює низку викликів для банківських установ. Систематичний моніторинг нормативно-правових актів та їх впровадження в практику вимагають наявності кваліфікованих юристів і спеціалізованих HR-фахівців. Для за...
	1. Навчання персоналу. Регулярні тренінги з трудового права, конфіденційності та фінансових ризиків.
	2. Контроль дотримання правил. Внутрішні аудити щодо виконання нормативів.
	3. Взаємодія з державними органами. Співпраця з НБУ та іншими регуляторами для отримання консультацій та уникнення штрафів.
	Нормативно-правова база управління персоналом у банку є ключовим елементом забезпечення його ефективності та конкурентоспроможності. Її адаптація до нових викликів ринку дозволяє підтримувати належний рівень організації трудових відносин, захисту прав...
	Оцінка праці персоналу банку є важливим елементом управління людськими ресурсами, спрямованим на забезпечення ефективності роботи співробітників, мотивацію та досягнення стратегічних цілей організації. Для цього в банківському секторі використовуються...
	Управління оцінкою праці персоналу в банках регламентується загальним трудовим законодавством України. Основними нормативно-правовими актами, які визначають порядок і принципи оцінки праці, є:
	1. Кодекс законів про працю України (КЗпП)
	- Регламентує основні положення щодо умов праці, оплати праці, дисципліни та розгляду трудових спорів.
	- Зокрема, у ст. 94 зазначено, що оплата праці залежить від складності, кількості та якості виконаної роботи.
	2. Закон України «Про оплату праці»
	- У цьому законі викладені основи оцінки та стимулювання продуктивності праці, встановлення показників ефективності роботи персоналу.
	- Встановлюються принципи формування тарифних ставок, премій і надбавок залежно від результатів роботи.
	3. Закон України «Про колективні договори і угоди». Забезпечує можливість узгодження критеріїв оцінки праці та показників продуктивності в колективних договорах.
	4. Закон України «Про банки і банківську діяльність». Визначає специфічні вимоги до професійної етики, результативності та відповідності роботи банківського персоналу стандартам безпеки та ефективності.
	Банки розробляють власні внутрішні документи, що деталізують процедури оцінки праці, з урахуванням особливостей їхньої діяльності:
	1. Положення про систему оцінки персоналу. У цьому документі встановлюються критерії оцінки: якість обслуговування клієнтів, точність виконання операцій, ефективність взаємодії між підрозділами.
	2. Регламент преміювання. Містить умови та показники, від яких залежить розмір премій і надбавок. Наприклад, перевиконання планових показників залучення депозитів чи мінімізація фінансових ризиків.
	3. Посадові інструкції. Описують конкретні обов’язки та очікувані результати роботи співробітників, на основі яких здійснюється оцінювання.
	4. Методики атестації. Регламентують періодичність і порядок проведення оцінювання, включаючи тестування, інтерв’ю, опитування тощо.
	Для оцінки праці персоналу в банках використовуються кількісні та якісні методи, які базуються на нормативно-правових вимогах:
	1. Ключові показники ефективності (KPI). Використання KPI є поширеним підходом у банках. Вони охоплюють фінансові результати, рівень обслуговування клієнтів, оперативність виконання завдань.
	2. Методи рейтингової оцінки. Встановлення рейтингу співробітників за рівнем професійних знань, навичок і результатів роботи.
	3. 360-градусна оцінка. Включає зворотний зв'язок від колег, керівників, підлеглих і клієнтів.
	4. Система бенчмаркінгу. Порівняння ефективності роботи співробітників банку з найкращими галузевими стандартами.
	Банківські установи, особливо ті, які мають міжнародну присутність, орієнтуються на рекомендації та стандарти:
	Незважаючи на розроблену нормативно-правову базу, в процесі оцінювання праці персоналу банків можуть виникати такі проблеми:
	1. Суб’єктивність оцінювання. Недостатня прозорість критеріїв може викликати конфлікти між працівниками та керівництвом.
	2. Відсутність уніфікованих стандартів. Кожен банк розробляє власні підходи до оцінювання, що ускладнює порівняння ефективності між банками.
	3. Швидкі зміни у фінансовому секторі. Динамічність банківської галузі потребує регулярного оновлення критеріїв оцінки.
	Нормативно-правова база щодо оцінки праці персоналу банку є важливим інструментом забезпечення ефективного функціонування установи. Її дотримання сприяє досягненню високих результатів, формуванню справедливої системи мотивації працівників та підвищенн...
	Забезпечити прозорість трудових відносин. Встановлення зрозумілих критеріїв оцінки праці зменшує ризик виникнення конфліктів у колективі та підвищує довіру до управлінських рішень.
	Підвищити мотивацію співробітників. Система преміювання та заохочень, заснована на результатах оцінки, стимулює працівників досягати поставлених цілей.
	Покращити управління продуктивністю. Аналіз результатів оцінки дозволяє виявляти сильні та слабкі сторони роботи персоналу, що сприяє оптимізації процесів і підвищенню ефективності роботи.
	Сприяти професійному розвитку. На основі оцінки праці розробляються індивідуальні плани навчання, підвищення кваліфікації та кар’єрного росту співробітників. Гарантувати відповідність зовнішнім вимогам. Використання нормативно-правової бази забезпечує...
	Нормативно-правова база має постійно вдосконалюватися відповідно до змін у банківському секторі. Розвиток фінансових технологій, посилення конкуренції та зміни в трудовому законодавстві потребують адаптації критеріїв оцінки праці, впровадження автомат...
	Нормативно-правова база оцінки праці персоналу є основою ефективного управління людськими ресурсами в банках. Її використання не тільки підвищує ефективність роботи персоналу, а й забезпечує стійкість та конкурентоспроможність банківської установи в у...
	1.3. Формування системи оцінки праці персоналу банку
	Одним із найважливіших аспектів діяльності банку є управління персоналом. Ефективна система управління кадрами сприяє зростанню продуктивності роботи банку та підвищенню його фінансових показників. Сучасна банківська сфера вимагає адаптації систем упр...
	Формування системи управління персоналом у банку є складним процесом, що передбачає створення механізмів взаємодії між керівництвом та працівниками. Основною метою є забезпечення ефективного виконання співробітниками своїх обов’язків, що в кінцевому п...
	Рис.1.2. Формування системи управління персоналом

	Джерело: складено на основі [4, с. 42]
	Система управління персоналом включає такі етапи: визначення цілей, планування заходів, координація та контроль за їх виконанням.
	У банківській сфері трудові відносини передбачають встановлення соціальних, економічних, правових і психологічних зв'язків між роботодавцем та працівниками. Головною метою є створення комфортних умов праці, що мотивують персонал до ефективного виконан...
	Банки активно формують системи управління персоналом, які орієнтовані на сучасні умови ринку. Особливо важливим є використання психологічних методів, які сприяють створенню сприятливого клімату в колективі. Для цього залучаються спеціалісти з психолог...
	Управління персоналом банку є міждисциплінарною наукою, яка охоплює економічні, адміністративні, соціально-психологічні, правові та організаційні аспекти. Основними компонентами є:
	Рівні управління персоналом у банку
	Управління персоналом у банківській установі відбувається на трьох рівнях:
	Методи управління персоналом можна розділити на три основні групи (табл. 1.2):
	1. Адміністративні методи. Адміністративні методи управління базуються на регулюванні діяльності працівників через систему чітких правил, норм і розпоряджень.
	- Суть: Встановлення регламентованих правил поведінки, забезпечення дисципліни і виконання посадових обов'язків.
	- Інструменти: Накази, розпорядження, регламенти, дисциплінарні заходи, система контролю.
	- Переваги: Забезпечують чіткість у виконанні завдань, мінімізують можливість хаосу в роботі.
	- Недоліки: Можуть викликати психологічний тиск і зниження творчого потенціалу працівників.
	2. Економічні методи. Економічні методи спрямовані на створення матеріальної зацікавленості працівників у досягненні результатів.
	- Суть: Використання фінансових стимулів для підвищення продуктивності праці.
	- Інструменти: Система оплати праці, премії, бонуси, пільги, доплати за понаднормову роботу.
	- Переваги: Підвищують мотивацію працівників і продуктивність, створюють прямий зв’язок між результатами роботи і винагородою.
	- Недоліки: Можуть формувати у працівників виключно матеріальну мотивацію, ігноруючи інші аспекти професійного розвитку.
	Таблиця 1.2
	Методи управляння персоналом

	Джерело: складено на основі [28]
	3. Соціально-психологічні методи. Ці методи базуються на врахуванні психологічних та соціальних чинників, які впливають на поведінку працівників.
	- Суть: Покращення психологічного клімату в колективі та формування мотивації через визнання, підтримку і розвиток працівників.
	- Інструменти: Визнання досягнень, підтримка корпоративної культури, командоутворення, забезпечення можливостей для кар’єрного росту.
	- Переваги: Підвищують лояльність працівників, покращують морально-психологічний клімат і залученість персоналу.
	Формування системи управління персоналом у банку – це складний процес, який вимагає врахування багатьох аспектів. Ефективна система дозволяє створити гармонійні відносини між керівництвом та співробітниками, підвищити продуктивність праці та сприяти д...
	На рис. 1.3 наведено визначення поняття «Економічні методи»
	Рис. 1.3. Економічні методи
	На рис. 1.4 наведено визначення поняття «Соціально-психологічні методи».
	Соціально-психологічні методи оцінки та управління працею персоналу банку є важливим інструментом розвитку трудового колективу, які базуються на міжособистісних взаємодіях, потребах самореалізації та розкритті потенціалу працівників. Їхній зміст поляг...
	Рис.1.4. Соціально-психологічні методи
	На рис. 1.5 наведено визначення поняття «Організаційно-розпорядчі (адміністративні)».
	Організаційно-розпорядчі методи управління працею персоналу базуються на використанні адміністративних розпоряджень, нормативно-правових положень і суворої відповідальності за їх виконання, що забезпечує швидке реагування на зміни у зовнішньому середо...
	Рис. 1.5. Організаційно-розпорядчі (адміністративні) методи
	Принципи управління персоналом у банківській установі визначаються як сукупність правил, норм і стандартів, які повинні дотримуватися керівники та спеціалісти. Вони відображають вимоги економічних і соціальних законів, які об’єктивно впливають на функ...
	Основні принципи управління персоналом банку:
	Працівники банку мають сприйматися як цілісні особистості, з урахуванням їхніх технічних, професійних та особистісних характеристик. Успішність співпраці між персоналом залежить від їхніх цінностей, культурних особливостей і соціальних установок. Кері...
	Окрім фінансової винагороди, важливими є нематеріальні аспекти: задоволення від виконаної роботи, гармонійні стосунки в колективі та визнання досягнень. Такі фактори підвищують продуктивність і зміцнюють корпоративну культуру банку [11, с. 306].
	Дотримання принципів чесності в управлінні зміцнює довіру між керівниками та працівниками. Політика банку має бути прозорою та справедливою [11, с. 307].
	Винагорода повинна відповідати зусиллям, докладеним співробітниками. Це стимулює їхню зацікавленість у якісному виконанні роботи [11, с. 307].
	Банківська установа повинна забезпечувати ефективну комунікацію з працівниками. Належний рівень інформаційного обміну сприяє зменшенню напруженості в колективі та уникненню непорозумінь [11, с. 307].
	Керівництво має об’єктивно оцінювати потенціал і сильні сторони своїх працівників, надаючи їм можливості для розвитку. Недооцінка таких можливостей може призвести до втрати цінних кадрів [11, с. 307].
	Усі працівники мають отримувати однакову оплату за виконання однакових обов’язків незалежно від статі, віку чи національності [11, с. 308].
	Розвиток працівників є безперервним процесом. Банківська установа повинна сприяти професійному зростанню співробітників, надаючи їм доступ до тренінгів і освітніх програм [29].
	Ефективна взаємодія між керівниками та працівниками зміцнює корпоративний дух і сприяє досягненню спільних цілей [29].
	Належне визнання заслуг працівників через матеріальні та нематеріальні заохочення сприяє підвищенню їхньої мотивації та лояльності до банку [29].
	Працівники мають відчувати повагу та підтримку з боку керівництва. Створення комфортних умов праці зменшує рівень стресу та сприяє збереженню персоналу [29].
	Залучення працівників до процесу ухвалення рішень, особливо в питаннях, які безпосередньо стосуються їхньої діяльності, сприяє підвищенню їхньої відповідальності та залученості [29].
	Ефективне управління персоналом банку ґрунтується на дотриманні вищезазначених принципів. Це забезпечує розвиток кадрового потенціалу, сприяє підвищенню продуктивності та створенню сприятливого середовища для досягнення цілей банку. Правильно сформова...
	РОЗДІЛ 2
	АНАЛІЗ СИСТЕМИ ОЦІНКИ ПРАЦІ ПЕРСОНАЛУ БАНКУ
	2.1. Аналіз організаційно-економічної структури банку
	Оцінка управління людськими ресурсами є важливим аспектом забезпечення стабільного функціонування компанії. Вона дозволяє оцінити ефективність процесів найму, утримання та розвитку персоналу, а також виявити потреби і проблеми працівників. Це сприяє с...
	АТ КБ «ПриватБанк» – це провідна банківська установа в Україні, що має широку клієнтську базу, розгалужену мережу відділень та значний обсяг банківських операцій. Банк був заснований у 1992 році в м. Дніпро як товариство з обмеженою відповідальністю (...
	АТ КБ «ПриватБанк» займає провідні позиції на банківському ринку, постійно вдосконалює свої технології та розширює перелік послуг. Його діяльність характеризується орієнтованістю на клієнтів та застосуванням передових соціологічних підходів в управлін...
	У 2022 році банк виконував стратегічну роль у підтримці економіки та населення країни. АТ КБ «ПриватБанк» забезпечував безперебійну роботу фінансових послуг, підтримував кредитування малого та середнього бізнесу, а також реалізовував масштабні благоді...
	До кінця 2022 року банку вдалося відновити роботу 1033 торгових точок, понад 5732 банкоматів, 8863 терміналів самообслуговування та понад 221 тисячі POS-терміналів (рис. 2.1).
	Рис. 2.1. Характеристика організаційно-економічної діяльності АТ «Приват Банк» у військовий час
	Джерело: [46]

	Ці показники відображають високий рівень організації, правильність обраної стратегії розвитку та професіоналізм команди. Усе це підтверджує статус АТ КБ «ПриватБанк» як одного з найнадійніших і найбільш ефективних банків України.
	АТ КБ «ПриватБанк» обслуговує понад 19,1 млн активних користувачів, з яких 13,1 млн використовують мобільний застосунок «Приват24» як в Україні, так і за її межами. Для ефективного функціонування та належного державного контролю банки, подібні до АТ К...
	Організаційна структура АТ КБ «ПриватБанк» побудована за типовим корпоративним багаторівневим принципом. На чолі структури знаходиться штаб-квартира банку, яка включає топ-менеджмент, центральні служби та інші підрозділи, що забезпечують злагоджену ро...
	З представленої корпоративної структури видно, що вона забезпечує належний контроль держави над усіма аспектами діяльності банку. Завдяки такій структурі досягається прозорість та злагодженість у реалізації банківських операцій.
	АТ КБ «ПриватБанк» також має розгалужену організаційну структуру, яка відповідає його масштабам і складності операцій. Функціональний підхід в організації дозволяє відділам, таким як відділ управління персоналом, ефекти0вно співпрацювати з іншими стру...
	Така модель організації дозволяє банку адаптуватися до змін у зовнішньому середовищі, залишаючись гнучким та ефективним.
	Функціональний взаємозв'язок відділу управління персоналом з іншими організаційними одиницями
	Ефективність діяльності будь-якої організації значною мірою залежить від того, наскільки злагоджено співпрацюють її структурні підрозділи, включно з відділом управління персоналом. Цей відділ відіграє ключову роль у забезпеченні функцій найму, навчанн...
	Рис. 2.2. Взаємозв’язок відділу управління персоналом з іншими організаційними одиницями
	Джерело: [46]
	Взаємозв'язок із відділом фінансів забезпечує фінансову стабільність організації шляхом визначення бюджету для оплати праці та персональних витрат. Співпраця з відділом маркетингу дозволяє адаптувати стратегії найму до актуальних потреб ринку праці. В...
	Крім цього, відділ управління персоналом підтримує тісну комунікацію зі співробітниками на всіх рівнях організації. Ця робота включає в себе вирішення конфліктних ситуацій, надання порад щодо професійного зростання та консультації для менеджменту. Так...
	Важливо зазначити, що функціональний взаємозв'язок відділу управління персоналом з іншими підрозділами організації є основою її успішності. Цей механізм забезпечує узгодженість дій усіх структурних частин, що сприяє досягненню загальних цілей компанії...
	Рис. 2.3. Інфраструктурне забезпечення операційного управління функціональними підрозділами АТ КБ «ПриватБанк»
	Джерело: [46]
	Інфраструктурна підтримка операційного управління в АТ КБ «ПриватБанк» є критично важливим фактором, що забезпечує ефективну діяльність функціональних підрозділів. Вона включає системи обліку, управління ризиками, обробки транзакцій, звітності та інші...
	Рис. 2.4. Особливості управління соціальною відповідальністю АТ КБ «ПриватБанк» у воєнний час
	Джерело: [46]
	Ефективність роботи АТ КБ «ПриватБанк» підтверджується його фінансово-економічними показниками. Наприклад, банк успішно подолав кризу 2016 року та демонстрував стабільне зростання чистого прибутку у 2018-2022 роках. У 2021 році цей показник сягнув 35,...
	Важливим аспектом діяльності банку є корпоративна соціальна відповідальність (КСВ), яка сприяє підвищенню ефективності, створенню нових можливостей і мінімізації ризиків. Механізми управління КСВ у АТ КБ «ПриватБанк» дозволяють інтегрувати соціальні і...
	Отже, комплексний підхід до управління, зокрема взаємодія HR-відділу з іншими структурними одиницями, є основою стабільної роботи банку та забезпечує його стійкість на фінансовому ринку.
	2.2. Аналіз ефективності сучасної системи управління персоналом банку
	Аналіз соціологічних аспектів HR-управління є важливим елементом економічної оцінки діяльності компанії. Серед ключових компонентів цього аналізу варто виділити продуктивність праці, кадровий рух персоналу та причини звільнень, які розглядаються за та...
	Для оцінки ефективності HR-управління АТ КБ «ПриватБанк» було проведено аналіз продуктивності праці (рис. 2.5).
	Рис. 2.5. Динаміка продуктивності праці у АТ КБ «ПриватБанк», млн. грн.
	Джерело: [46]
	У період 2017-2022 років чисельність працівників скоротилася на 5,9 тис. осіб через вплив внутрішніх і зовнішніх факторів. Це зумовлено реалізацією Стратегії розвитку до 2024 року, яка передбачає оптимізацію бізнес-процесів, скорочення штатів і закрит...
	Діджиталізація банківських операцій і збільшення кількості користувачів банку призвели до підвищення продуктивності праці, що зросла на 700 тис. грн у порівнянні з 2017 роком. Такий результат пов’язаний із удосконаленням управління трудовими ресурсами.
	Аналіз плинності кадрів (рис. 2.6) також є критично важливим індикатором ефективності HR-підсистеми. За 2017-2022 роки чисельність співробітників скоротилася на 3,4 тис. осіб. Зменшення обумовлене переходом банку у державну власність, реструктуризаціє...
	Рис. 2.6. Динаміка руху працівників АТ КБ «ПриватБанк» як результат HR-політики
	Джерело: [46]
	У 2020-2022 роках відбулося скорочення найму нових працівників, що пояснюється переходом частини співробітників на дистанційну роботу та реструктуризацією HR-системи.  З рис. 2.6, що найвища чисельність працівників було у 2018 році (22,6) і поступово ...
	Найбільше працівників було прийнято у 2017 році (7), після чого цей показник поступово зменшувався, досягнувши мінімуму у 2022 році (2,4).
	Найвищий рівень вибуття був у 2019 році (5,9). В інші роки коливання є відносно невеликими, але у 2022 році він також помітно зменшився (4,9).
	Підприємство демонструє тенденцію до скорочення чисельності працівників, що може бути пов'язано з оптимізацією процесів, економічними викликами чи іншими факторами.
	Кількість прийнятих працівників залишається меншою за кількість вибулих майже щороку, що й сприяє зменшенню загальної чисельності персоналу.
	Водночас, за даними табл. 2.1, відсоток звільнень за власним бажанням знизився з 31% до 10%, що свідчить про підвищення задоволеності персоналу.
	Таблиця 2.1
	Кадровий рух АТ КБ «ПриватБанк»

	Джерело: [46].
	Звільнення за власним бажанням:
	Кількість зменшилася з 2 200 осіб у 2017 році до 496 осіб у 2022 році (-77,45%). Відсоток звільнень за власним бажанням знизився з 31% до 10%, що є позитивним сигналом про покращення умов праці та задоволеності персоналу.
	Звільнення через порушення дисципліни:
	Кількість зменшилася з 1 580 осіб у 2017 році до 385 осіб у 2022 році (-75,63%). Це може свідчити про посилення контролю за відбором кадрів або покращення корпоративної культури.
	Звільнення по скороченню штатів:
	Кількість коливалася протягом періоду, зростаючи в окремі роки. У 2022 році вона склала 1 426 осіб, що на 276 осіб більше, ніж у 2017 році (+76%). Це свідчить про періодичну оптимізацію штату.
	Звільнення з інших причин:
	Кількість зменшилася з 2 070 осіб у 2017 році до 2 593 осіб у 2022 році (-74,74%).
	Це результат збільшення заробітної плати у 2,1 рази (рис. 2.7) та покращення умов праці.
	Рис. 2.7. Динаміка заробітної плати працівників, млн грн
	Джерело: [46]
	Протягом аналізованого періоду частка жінок у банку зросла з 55% до 62%, а частка чоловіків зменшилася до 30% у 2022 році через мобілізацію працівників до лав ЗСУ. Це викликало такі проблеми:
	Вирішення цих питань вимагає розробки політик рівноправ’я, підтримки мобілізованих працівників та стратегії залучення чоловічого кадрового потенціалу.
	Таким чином, система HR-управління АТ КБ «ПриватБанк» демонструє адаптивність до політичних, економічних і технологічних викликів, забезпечуючи стабільність банку та відповідність потребам його кадрового потенціалу.
	2.3. Діагностика соціально-економічних проблем оцінки праці персоналу банку
	Соціологічний підхід до управління персоналом є невід’ємною складовою сучасної корпоративної політики, особливо для великих фінансових установ, таких як АТ КБ «ПриватБанк». Його головна мета — забезпечення ефективної взаємодії між працівниками та кері...
	Соціологічний підхід також акцентує увагу на необхідності створення сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі, який сприяє залученню працівників до процесів прийняття рішень та підвищенню їхньої мотивації. У рамках цього підходу важлив...
	Соціологічний підхід до HR-управління в АТ КБ «ПриватБанк» охоплює низку ключових підсистем, серед яких: відбір персоналу, мотивація, оцінювання, розвиток та кар’єрне просування. Кожна з цих підсистем виконує важливу роль у формуванні кваліфікованої т...
	Тест MIDOT, який оцінює надійність і лояльність кандидатів, є одним із найефективніших інструментів для виявлення ключових рис претендентів. Ця методика, розроблена на основі психологічних досліджень, дозволяє за короткий час отримати об’єктивну оцінк...
	Результати тестування фіксуються у спеціальних аналітичних таблицях, наприклад, у табл. 2.2, що дозволяє детально аналізувати відповідність кандидатів вимогам конкретної посади.
	Система тестового відбору кадрів у АТ КБ «ПриватБанк» включає три тести – IntegriTest, StabiliTest та Risk Indicator, які забезпечують комплексну оцінку кандидатів за такими критеріями, як благонадійність, етичність, стабільність та схильність до дест...
	Такий підхід дозволяє банку не лише відбирати професійно компетентних співробітників, але й формувати команду етично відповідальних та психологічно стійких працівників, що сприяє підвищенню надійності, продуктивності та зниженню репутаційних ризиків у...
	Таблиця 2.2
	Тестовий відбір кадрів на роботу у АТ КБ «ПриватБанк»
	Після успішного проходження тестування та співбесіди кандидати залучаються до стажування тривалістю 1-2 тижні. Воно починається дистанційно через платформу «ПриватПерсонал». Перевірка на поліграфі гарантує надійність нових співробітників.
	Мотивація співробітників – один із ключових аспектів успіху банку. Вона складається з матеріальної та нематеріальної складових (рис. 2.8).
	Рис. 2.8. Компоненти систем мотивації АТ КБ «ПриватБанк»
	Матеріальна мотивація охоплює:
	Нематеріальна мотивація спрямована на зміцнення корпоративного духу та створення сприятливого робочого середовища. До заходів належать публічні подяки, вручення пам’ятних подарунків, фіксація досягнень у особових справах, привітання з днем народження ...
	Розвиток персоналу є безперервним процесом. Координацію цього напряму здійснюють ПриватУніверситет та Навчальні Центри, які забезпечують навчання та підвищення кваліфікації працівників.
	Кожен співробітник проходить обов’язкову базову програму навчання, а також може замовити додаткові курси. Керівники відділів виконують роль тренерів, організовуючи щонайменше два тренінги на квартал.
	Оцінювання базується на аналізі виконаних завдань, внутрішньому тестуванні, а також зворотному зв’язку після тренінгів. Успішна адаптація співробітників дозволяє знизити плинність кадрів і сприяє підвищенню задоволеності роботою. SWOT-аналіз виявив ни...
	Таблиця 2.3
	Результати SWOT-аналізу HR-управління АТ КБ «ПриватБанку»
	Гендерна структура банку змінюється: частка жінок зросла з 55% у 2017 році до 62% у 2021 році. Це зумовлено мобілізацією чоловіків до лав ЗСУ. Наявність гендерної диспропорції викликає необхідність гендерно-чутливих управлінських стратегій. Зміна генд...
	У таких умовах особливого значення набувають програми підтримки співробітників, зокрема забезпечення гнучкого графіка роботи, заходи для зменшення професійного вигорання, а також розвиток лідерських якостей серед жінок для посилення їхньої ролі у прий...
	РОЗДІЛ 3
	ВПРОВАДЖЕННЯ ІННОВАЦІЙНИХ ПІДХОДІВ ДО ОЦІНКИ ПРАЦІ ПЕРСОНАЛУ БАНКУ
	3.1. Розробка заходів щодо вдосконалення системи оцінки праці персоналу банку
	АТ КБ «ПриватБанк» прагне стати одним із найбільш привабливих роботодавців у фінансовій сфері країни. Для цього організація акцентує увагу на створенні сприятливих умов для професійного розвитку, реалізації кар’єрних амбіцій та підтримці ефективного б...
	Для вирішення цих проблем запропоновано комплекс заходів, спрямованих на вдосконалення адаптації персоналу, впровадження матеріальної мотивації на основі KPI та розвиток корпоративної культури.
	1. Вдосконалення системи адаптації персоналу
	Групова адаптація новачків
	Пропонується створювати групи з 2-3 працівників під час початкового навчання. Це сприятиме зниженню стресу, пов’язаного з інтеграцією у новий колектив, оскільки знайомі один з одним працівники легше адаптуються до нових умов. Після завершення навчання...
	Раннє знайомство з керівництвом
	На третьому дні навчання нові співробітники знайомляться зі своїм безпосереднім керівником. Це дозволяє створити у новачків позитивне враження, забезпечити їхню інтеграцію до колективу та створити відчуття належності до організації. Така зустріч трива...
	Робота в команді на етапі навчання
	Новачкам пропонується ознайомитися з майбутніми колегами ще під час навчання. Це сприяє формуванню довіри, виявленню спільних інтересів та створенню позитивної атмосфери для подальшої співпраці.
	Зворотний зв'язок
	Впроваджується план регулярного зворотного зв’язку між новими співробітниками та їхніми керівниками або наставниками (табл. 3.1).
	Таблиця 3.1
	План зворотного зв’язку для нового співробітника
	Програма зворотного зв’язку включає аналіз успіхів і проблемних зон, похвалу за перші результати та надання моральної підтримки.
	2. Впровадження матеріальної мотивації на основі KPI
	Співробітники, які отримують лише фіксовану заробітну плату, часто не мають стимулу до підвищення ефективності. Тому пропонується запровадити систему KPI (Key Performance Indicator), яка дозволяє вимірювати результативність роботи співробітників і пов...
	Основні характеристики KPI:
	Використання KPI робить систему мотивації прозорою для співробітників. Наприклад, система матеріальної мотивації для кредитного спеціаліста включає фіксовану та змінну частини, залежно від досягнутих результатів. Розрахунок премій наведено в табл. 3.2.
	Таблиця 3.2
	Система матеріальної мотивації з використанням KPI
	3. Розвиток корпоративної культури
	Для підвищення задоволеності працівників роботою та зміцнення корпоративного духу пропонується впровадження велнес-програм (wellness-програм), які спрямовані на підтримання фізичного, емоційного та психологічного благополуччя співробітників.
	Основні компоненти велнес-програм:
	Для реалізації програми співробітникам пропонується відвідувати санаторії за рахунок компанії. Опитування, проведене серед працівників, виявило високий рівень зацікавленості у таких ініціативах (рис. 3.1).
	Рис. 3.1. Переважні види велнесу
	Отже, як видно з рис. 3.1, жінки частіше надають перевагу відвідуванню фітнес-центру (38%), тоді як чоловіки переважно обирають тренажерний зал (49%). Це відображає різницю у вподобаннях залежно від гендерних особливостей. Щодо часу для відвідування в...
	Рис. 3.2. Переважний час для велнесу
	Крім того, жінки після фітнес-занять здебільшого обирають басейн як продовження оздоровчих процедур, тоді як чоловіки надають перевагу сауні. Для забезпечення комфортних умов для співробітників банку було проведено аналіз велнес-центрів відповідно до ...
	Gold's Gym – це всесвітньо відома мережа фітнес-клубів, заснована в 1965 році Джо Голдом у Венеції, штат Каліфорнія. Перший клуб став місцем тренувань багатьох відомих бодібілдерів, зокрема Арнольда Шварценеггера. Сьогодні мережа налічує понад 700 клу...
	В Україні, зокрема в Харкові, на жаль, немає філій Gold's Gym. Однак у місті діє багато інших фітнес-центрів, які пропонують подібні послуги. Рекомендується ознайомитися з місцевими пропозиціями та обрати клуб, що найкраще відповідає вашим потребам.
	Таблиця 3.3
	Аналіз велнес-центрів за обраними вподобаннями
	Таким чином, витрати на оздоровлення співробітників упродовж року складуть 600 тис. грн. Зважаючи на переваги обраних велнес-центрів, пропонується забронювати центр «Gold's Gym» для проведення оздоровчих заходів в останню неділю кожного місяця, оскіль...
	Запропоновані заходи спрямовані на вдосконалення системи оцінки людського капіталу, підвищення ефективності праці та зміцнення корпоративної культури. Впровадження адаптаційних програм, KPI та велнес-ініціатив дозволить АТ КБ «ПриватБанк» утримувати в...
	3.2. Оцінювання ефективності практичних рекомендацій для банківської діяльності
	В ефективному управлінні персоналом важливу роль відіграє оцінювання впроваджених змін та практичних рекомендацій. Це дозволяє не лише оцінити досягнуті результати, а й визначити подальші напрямки розвитку. Для банківського сектору, де продуктивність ...
	Запропоновані заходи з удосконалення системи управління персоналом у філіалі АТ КБ «ПриватБанк» спрямовані на вирішення ключових проблем управління персоналом. Зокрема, передбачається зменшення плинності кадрів, підвищення мотивації співробітників і з...
	Табл. 3.4 демонструє ключові цілі управління персоналом у банку та критерії їх оцінки, спрямовані на підвищення ефективності роботи та досягнення стратегічних завдань. Основними цілями є зменшення плинності кадрів, збільшення продуктивності праці та в...
	Таблиця 3.4
	Економічні цілі вдосконалення управління персоналом АТ КБ «ПриватБанк»
	Ефективність управління персоналом не може бути досягнута без попередньої оцінки витрат на реалізацію запропонованих заходів. Планування витрат дозволяє визначити економічну доцільність кожної ініціативи, забезпечити прозорість управлінських рішень та...
	У контексті вдосконалення управління персоналом у філіалі АТ КБ «ПриватБанк» витрати на впровадження заходів детально проаналізовані для оптимізації ресурсів банку.
	Витрати на реалізацію запропонованих заходів узагальнено в табл. 3.5.
	Табл. 3.5 демонструє оцінку витрат на впровадження запропонованих заходів у рамках управління персоналом. Із трьох розглянутих заходів, лише впровадження програми оздоровлення персоналу передбачає витрати в розмірі 600 тис. грн, які спрямовані на опла...
	Загальна сума витрат складає 600 тис. грн, що є помірним вкладенням у порівнянні з очікуваними результатами, зокрема підвищенням продуктивності праці, зниженням плинності кадрів та покращенням загальної мотивації персоналу. Акцент на оздоровленні спів...
	Таблиця 3.5
	Можливі витрати на впровадження методів вдосконалення управління персоналом АТ КБ «ПриватБанк»
	Для оцінки результативності запропонованих ініціатив важливо визначити їх економічний ефект. Розрахунок вигод дозволяє не лише оцінити фінансову доцільність заходів, а й сформулювати прогнозовані результати, які позитивно вплинуть на ключові показники...
	Розрахунок вигод від впровадження заходів показано у табл. 3.6.
	Табл. 3.6 наочно демонструє структуру витрат на впровадження заходів, спрямованих на підвищення ефективності управління персоналом. Із трьох запропонованих заходів, лише впровадження програми оздоровлення персоналу вимагає фінансових вкладень, які скл...
	Загальний обсяг витрат у 600 тис. грн є відносно помірним, враховуючи, що оздоровчі програми сприяють підвищенню лояльності працівників, зниженню стресу та покращенню продуктивності. Крім того, інтеграція системи адаптації та KPI дозволяє оптимізувати...
	Таблиця 3.6
	Можливі вигоди на впровадження методів вдосконалення управління персоналом АТ КБ «ПриватБанк»
	За результатами впровадження запропонованих заходів очікується значне покращення економічних показників діяльності АТ КБ «ПриватБанк». Зокрема, доходи банку прогнозовано зростуть на 2%, що еквівалентно 6441,92 тис. грн.. Текучість кадрів знизиться на ...
	Аналіз системи управління персоналом виявив три ключові проблеми, які гальмують розвиток банку:
	Для вирішення цих проблем були запропоновані три ключові заходи:
	Очікувані результати впровадження заходів:
	Таким чином, реалізація запропонованих заходів є не лише економічно доцільною, але й стратегічно важливою для підвищення ефективності управління персоналом, зміцнення позицій банку на ринку та забезпечення його конкурентоспроможності.
	3.3. Зарубіжний досвід вирішення соціально-економічних проблем управління персоналом банку
	Для ефективного вирішення соціологічних проблем HR-управління важливо враховувати нові соціальні виклики та аналізувати макротенденції у відносинах між людьми. Це дозволяє адаптувати механізми HR-управління до сучасних реалій. Розглянемо основні іннов...
	Рис. 3.3. Очікувані ефекти від впровадження HRM технологій

	Джерело: [5]
	Компанія Gartner виділила ключові стратегічні HR-технології, які матимуть вирішальне значення в умовах складної макроекономічної обстановки. На основі опитування 138 керівників компаній встановлено, що:
	Проте, за даними дослідження, головною проблемою залишається впровадження HR-рішень серед співробітників, менеджерів і HR-команд, що відзначили 57% респондентів. Додатковими бар’єрами стали обмежені інвестиції (46%) та складнощі з розробкою стратегічн...
	На рис. 3.4 представлено основні HR-пріоритети компаній.
	Рис. 3.4. Основні HR-пріоритети компаній

	Джерело: [6]
	У 2023 році увага HR-керівників спрямована на розгортання та оптимізацію наявних технологічних рішень. Згідно з даними, ключовими пріоритетами є:
	Менше половини співробітників задоволені HR-технологіями у своїх організаціях, що свідчить про проблеми з цифровою зрілістю, управлінням змінами та недостатньою інформованістю про користь технологій.
	На рис. 3.5 представлено цикл імплементації HR-технологій в систему управління.
	Рис. 3.5. Цикл імплементації HR-технологій в систему управління

	Джерело: [61]
	Розвиток HR-технологій протягом останніх років відзначається динамічними змінами, які впливають на всі аспекти управління персоналом. Графік демонструє життєвий цикл впровадження HR-технологій, починаючи від моменту високих очікувань до досягнення ста...
	Розуміння цього циклу дозволяє HR-менеджерам та керівникам банків ефективніше планувати впровадження нових рішень, мінімізувати ризики та максимізувати вигоди. Представлена модель допомагає ідентифікувати поточний етап розвитку технології та прогнозув...
	Гібридний підхід до організації трудової діяльності, спочатку створений як тимчасовий під час пандемії COVID-19, став основою сучасного робочого середовища. Згідно з IDC, динамічні та реконфігуровані команди мають швидко адаптуватися до бізнес-вимог. ...
	Прогнозуються наступні зміни:
	Системи управління талантами стають найдинамічнішим сегментом HRM. Очікується щорічне зростання на 16,5% до 2024 року. SaaS-моделі управління стають дедалі популярнішими, оскільки забезпечують гнучкість, доступність і ефективність.
	Аналітики Forrester наголошують на важливості інтегрованих HRM-рішень. Консолідація ринку проявляється в таких угодах, як:
	Малі та середні підприємства також впроваджують SaaS-рішення, які дозволяють ефективно використовувати ресурси. Очікується, що цей сегмент ринку зростатиме на 10% щорічно протягом наступних п'яти років.
	Молоді працівники віддають перевагу роботі з меншими обов’язками та гнучкими графіками. Це вимагає від компаній розвитку наставництва для передачі знань від досвідчених співробітників новачкам. Лояльність персоналу стимулюється за допомогою навчання, ...
	Сучасні HRM-рішення дозволяють організаціям бути більш ефективними, гнучкими та адаптивними до змін. Упровадження інноваційних технологій, управління талантами та створення комфортного робочого середовища є ключовими факторами для подолання соціологіч...
	ВИСНОВКИ
	У кваліфікаційній магістерській роботі вирішено важливе науково-практичне завдання щодо узагальнення теоретико-методичних підходів до оцінки праці персоналу банківських установ та розробки практичних рекомендацій для вдосконалення системи оцінювання з...
	1. Управління персоналом банку – це стратегічно важливий процес, що забезпечує оптимальне використання людських ресурсів для досягнення цілей фінансової установи. Його сутність полягає у впровадженні методів планування, організації, мотивації та контр...
	2. Нормативно-правова база управління персоналом банку є фундаментом, що забезпечує ефективну організацію трудових відносин, захист прав працівників та належний рівень продуктивності. Вона включає основні закони України, такі як Кодекс законів про пра...
	3. Формування системи оцінки праці персоналу банку є ключовим елементом ефективного управління людськими ресурсами, спрямованим на забезпечення високої продуктивності та досягнення стратегічних цілей установи. Така система включає механізми моніторинг...
	4. Аналіз організаційно-економічної структури АТ КБ «ПриватБанк» демонструє ефективність функціональної взаємодії між підрозділами, що забезпечує стабільність його діяльності навіть у кризових умовах. Висока продуктивність банку, включаючи обслуговува...
	5. Аналіз ефективності системи оцінки праці персоналу АТ КБ «ПриватБанк» показав адаптивність HR-управління до внутрішніх і зовнішніх викликів. Продуктивність праці зросла на 700 тис. грн на одного працівника у порівнянні з 2017 роком завдяки діджитал...
	6. Аналіз ефективності системи оцінки праці персоналу АТ КБ «ПриватБанк» демонструє позитивні зміни. Продуктивність праці зросла на 700 тис. грн на одного працівника, досягнувши 1,173 млн грн у 2022 році, завдяки діджиталізації та оптимізації процесів...
	7. Запропоновані заходи для вдосконалення HR-управління в АТ КБ «ПриватБанк» спрямовані на підвищення ефективності працівників і зміцнення їхньої мотивації. Наприклад, групова адаптація новачків, що знижує стрес, та раннє знайомство з керівництвом доз...
	8. Оцінювання ефективності впроваджених заходів у філіалі АТ КБ «ПриватБанк» дозволяє визначити їхню економічну доцільність і вплив на ключові показники діяльності. Очікується, що доходи банку зростуть на 2% (на 6441,92 тис. грн), плинність кадрів зме...
	9. Зарубіжний досвід вирішення соціологічних проблем HR-управління демонструє важливість адаптації до нових соціальних викликів і технологічних змін. Інноваційні HR-технології, такі як SaaS-рішення, управління талантами та платформи навчання, сприяють...
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