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РЕФЕРАТ 

 

Кваліфікаційна магістерська робота містить 109 сторінок, 15 таблиць, 16 

рисунків, список використаних джерел з 70 найменувань. 

Об’єктом дослідження є процес управління персоналом АТ КБ 

«ПриватБанк». 

Предметом дослідження є сукупність теоретико-методичних,  

організаційних і практичних положень щодо формування ефективної системи 

управління персоналом в АТ КБ «ПриватБанк» як засіб попередження 

внутрішніх загроз. 

Мета кваліфікаційної магістерської роботи полягає у формуванні 

теоретичних засад та практичних положень з розроблення механізму 

ефективного управління персоналом та його впровадження в загальну систему 

управління підприємством. 

Завданнями кваліфікаційної магістерської роботи є: 

- розглянути концепції та підходи управління персоналом  у банківській 

сфері 

- розглянути внутрішні загрози у банку, надати їх визначення та 

класифікацію  

- розкрити роль персоналу у забезпеченні безпеки та стабільності банку; 

- надати характеристику системи управління персоналом в АТ КБ 

«ПриватБанк»;  

- оцінити внутрішні загрози, пов’язані з персоналом; 

- зробити аналіз заходів для мінімізації ризиків та загроз, що виходять від 

персоналу; 

- надати пропозиції щодо покращення механізмів політики управління 

персоналом в АТ КБ «ПриватБанк»;  

- надати рекомендації з впровадження нових підходів до мотивації та 

контролю персоналу;  

- надати пропозиції щодо програм навчання та підвищення кваліфікації 

задля попередження внутрішніх загроз. 

За результатами дослідження сформульовані теоретичні та практичні 

положення, які доведені автором до конкретних пропозицій щодо вдосконалення 

системи управління персоналом в банках. 

Одержані результати можуть бути використані при розробці 

методичних основ побудови механізму управління персоналом банку як засобу 

попередження його внутрішніх загроз та підвищення ефективності діючої 

системи управління персоналом. 

Рік виконання кваліфікаційної магістерської роботи: 2024 

Рік захисту кваліфікаційної магістерської роботи: 2024 

          КЛЮЧОВІ СЛОВА:  ПЕРСОНАЛ, УПРАВЛІННЯ, БАНКІВСЬКА 
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ABSTRACT 

 

The qualifying master's thesis contains 109 pages, 15 tables, 16 figures, a list of 

references of 70 titles. 

 

The object of the study is the personnel management process of JSC CB 

"PrivatBank". 

The subject of the research is a set of theoretical, methodological, organizational and 

practical provisions regarding the formation of an effective personnel management 

system in JSC CB "PrivatBank" as a means of preventing internal threats. 

The purpose of the qualifying master's work is to form theoretical foundations 

and practical provisions for the development of the mechanism of effective personnel 

management and its implementation in the general system of enterprise management. 

The tasks of the qualifying master's thesis are: 

- consider the concepts and approaches of personnel management in the banking 

sector; 

- consider internal threats in the bank, provide their definition and classification; 

- reveal the role of personnel in ensuring the safety and stability of the bank; 

- to provide a description of the personnel management system in JSC CB 

"PrivatBank";  

- assess internal threats related to personnel; 

- analyze measures to minimize risks and threats coming from personnel; 

- to provide proposals for improving the personnel management policy 

mechanisms in JSC CB "PrivatBank";  

- provide recommendations on the implementation of new approaches to 

motivation and control of personnel;  

- provide proposals for training and professional development programs to 

prevent internal threats. 

Based on the results of the research, theoretical and practical provisions were 

formulated, which the author brought to concrete proposals for improving the 

personnel management system in banks. 

The obtained results can be used in the development of methodological 

foundations for the construction of the bank's personnel management mechanism as a 

means of preventing its internal threats and improving the effectiveness of the current 

personnel management system. 

Year of completion of the qualifying master’s work: 2024 

Year of defense of the qualifying master’s thesis: 2024 

           KEY WORDS: STAFF, MANAGEMENT, BANKING INSTITUTION, 

EFFICIENCY, MOTIVATION SYSTEM 
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ВСТУП 

 

 

Актуальність теми. В умовах сучасного банківського сектору, де ризики 

та внутрішні загрози постійно ставлять під сумнів стабільну роботу установ, 

особливу увагу необхідно приділяти управлінню людськими ресурсами. 

Працівники банку є ключовими факторами успіху, оскільки їх компетентність, 

порядність і мотивація безпосередньо впливають на ефективність 

функціонування організації. Водночас, людський фактор залишається основним 

джерелом потенційних внутрішніх загроз, включаючи шахрайство, витік 

інформації та недбалість, що може призвести до значних збитків для банків. 

Актуальність даного дослідження полягає в необхідності розробки 

ефективних механізмів управління персоналом для запобігання цим загрозам, що 

особливо важливо для великих банківських установ, таких як АТ КБ 

«ПриватБанк». Успішне управління персоналом не тільки підвищує стабільність 

діяльності банку, а й сприяє його стабільності та конкурентоспроможності на 

ринку, створюючи надійну основу для розвитку в довгостроковій перспективі. 

Значний вклад у розвиток концепцій управління персоналом зробили такі 

дослідники, як Гері Десслер, Майкл Армстронг та Дейвід Ульріх. Їхні праці 

розкривають важливість стратегічного підходу до управління кадрами, підбору і 

розвитку персоналу, що допомагає банкам мінімізувати ризики і загрози. 

Наприклад, праці Армстронга надають практичні рекомендації щодо ефективної 

мотивації працівників, а дослідження Десслера охоплюють управління 

компетентністю та адаптацію персоналу до змін, що є ключовим для 

банківського сектору. Дейвід Ульріх акцентує увагу на стратегічному управлінні 

персоналом, що підсилює захищеність установи від внутрішніх ризиків. 

Мета та завдання роботи. Метою дослідження є формування теоретичних 

засад та практичних положень з розроблення механізму ефективного управління 

персоналом та його впровадження у загальну систему управління 

підприємством. 

Для досягнення поставленої мети дослідження визначено наступні 
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завдання: 

- розглянути концепції та підходи управління персоналом  у банківській 

сфері 

- розглянути внутрішні загрози у банку, надати їх визначення та 

класифікацію  

- розкрити роль персоналу у забезпеченні безпеки та стабільності банку; 

- надати характеристику системи управління персоналом в АТ КБ 

«ПриватБанк»;  

- оцінити внутрішні загрози, пов’язані з персоналом; 

- зробити аналіз заходів для мінімізації ризиків та загроз, що виходять від 

персоналу; 

- надати пропозиції щодо покращення механізмів політики управління 

персоналом в АТ КБ «ПриватБанк»;  

- надати рекомендації з впровадження нових підходів до мотивації та 

контролю персоналу;  

- надати пропозиції щодо програм навчання та підвищення кваліфікації 

задля попередження внутрішніх загроз. 

Об’єктом дослідження є процес управління персоналом АТ КБ 

«ПриватБанк». 

Предметом дослідження є сукупність теоретико-методичних,  

організаційних і практичних положень щодо формування ефективної системи 

управління персоналом в АТ КБ «ПриватБанк» як засіб попередження 

внутрішніх загроз. 

Методи дослідження. Методологічною основою дослідження є 

використання наукового методу пізнання економічних процесів і явищ. Серед 

методів дослідження: теоретичний, статистичний та порівняльний аналізи, 

системний підхід та методи діагностики й графічний метод. 

Інформаційною базою дослідження стали законодавчі акти Верховної 

Ради, Постанови Кабінету Міністрів України, аналітична інформація зі 

статистичної та бухгалтерської звітності АТ КБ «ПриватБанк», офіційні 
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статистичні дані України.  

Наукова новизна результатів дослідження полягає в обґрунтуванні 

теоретико-методичних основ і розробці практичних рекомендацій для 

забезпечення розвитку системи управління персоналом, що враховує рівень 

трудової мотивації працівників та зумовлює характер і зміст робіт, які сприяють 

підвищенню задоволеності людей працею. 

Практична значимість дослідження полягає в тому, що виявлені 

проблеми і розроблені заходи можуть бути використані в діяльності АТ КБ 

«ПриватБанку» для підвищення ефективності діючої системи управління 

персоналом на підприємстві. 

Апробація результатів роботи. Одержані результати дослідження в 

дипломній роботі, висновки та пропозиції доповідалися й були схвалені на          І 

Міжнародній науково-практичній конференції 25 листопада 2021 року,           м. 

Харків, Україна та опубліковані  у  збірнику тез доповідей  ХНУ імені В. Н. 

Каразіна, 2021 на тему «Формування іміджу підприємства: світовий та 

вітчизняний досвід». С.277-279.;  

На ХІ Міжнародній науково-практичній конференції молодих учених та 

студентів «Наукові дослідження молоді з проблем європейської інтеграції» 28 

квітня 2022 року, м. Харків, Україна та опубліковані  у  збірнику тез доповідей  

ХНУ імені В. Н. Каразіна, 2022 на тему «Транспортна логістика в Україні у 

воєнний час». С.130-141.;  

На ІІ Міжнародній науково-практичній конференції «Сучасне управління 

організаціями: концепції, цифрові трансформації, моделі інноваційного 

розвитку»» 25 листопада 2022 року, м. Харків, Україна та опубліковані  у  

збірнику тез доповідей  ХНУ імені В. Н. Каразіна, 2022 на тему «Управління 

лідерством в організації». С.486-489. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ УПРАВЛІННЯ ПЕСОНАЛОМ ДЛЯ 

ПОПЕРЕДЖЕННЯ ВНУТРІШНІХ ЗАГРОЗ БАНКУ 

 

1.1 Управління персоналом у банківській сфері: концепції та підходи 

 

Управління персоналом є одним із ключових факторів забезпечення 

стабільної роботи банківської установи. Оскільки банківська сфера має справу з 

фінансовими ресурсами та конфіденційною інформацією, важливо забезпечити 

належне управління людськими ресурсами, щоб мінімізувати внутрішні ризики 

та загрози. Професійний та дисциплінований персонал, який відповідає вимогам 

діяльності банку, забезпечує ефективну роботу та захищає інтереси банку. 

Банківський сектор характеризується високою інтенсивністю комунікацій 

та операцій. Це вимагає від працівників не лише професійної компетентності, але 

й високого рівня етичної поведінки, чесності та відповідальності. У сучасних 

умовах важливо не лише створити ефективну стратегію управління людськими 

ресурсами, а й враховувати нові виклики, такі як цифровізація процесів і 

зростання ризику внутрішніх загроз [30, C. 350]. 

Ефективне управління персоналом у банківській установі передбачає 

виконання кількох завдань, важливих для підтримки стабільної роботи та 

мінімізації загроз. Слід визначити наступні з них: 

1. Найм та відбір кваліфікованих співробітників. Задля того, щоб 

забезпечити банк співробітниками, які відповідають особливим вимогам галузі, 

особливо щодо професійної компетентності, моральної надійності та етики. 

2. Залучення нових співробітників. Необхідно ефективно ознайомлювати 

нових співробітників з бізнес-процесами та навчати їх банківським процедурам, 

правилам безпеки та кодексу поведінки. 

 3. Професійний розвиток і навчання. Слід постійно навчати 

співробітників, щоб підтримувати високий рівень знань і навичок, необхідних 

для реагування на нові виклики в управлінні ризиками та банківському 
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середовищі. 

4. Мотивація та утримання працівників. Необхідно створювати умови для 

зацікавленості працівників у довгостроковій співпраці з банком, забезпечувати 

систему мотивації, яка підвищує лояльність та відповідальність. 

 5. Оцінка ефективності роботи персоналу. Постійний контроль 

результатів діяльності співробітників та аналіз дотримання банківських 

стандартів. 

6. Управління конфліктами та внутрішніми загрозами. Своєчасне 

вирішення конфліктних ситуацій, попередження шахрайства та інших 

внутрішніх загроз з боку співробітників [1, C. 512]. 

Управління людськими ресурсами в банківській сфері базується на різних 

концепціях, які визначають підхід до роботи з працівниками. Це відображає 

зміну підходів до управління людьми від управлінського контролю до 

стратегічного залучення та розвитку працівників. Слід виділити основні 

концепції управління персоналом [16, C. 85-100]. 

Традиційні підходи до управління людськими ресурсами 

1. Адміністративний підхід. Базується на чіткій ієрархії та реалізації 

встановлених правил і процедур. Він зосереджений на забезпеченні дотримання 

правил, інструкцій і стандартів. Менеджери банків, які використовують 

управлінський підхід, роблять акцент на контролі та організації роботи через 

розподіл завдань, централізацію рішень і суворий контроль за діяльністю. 

Цей підхід особливо ефективний у великих структурах з великою 

кількістю співробітників, оскільки він допомагає підтримувати дисципліну та 

мінімізує ризик помилок. Однак, він має такі недоліки як відсутність гнучкості 

та інноваційності. 

2. Бюрократичний підхід. Даний підхід прагне суворо дотримуватись 

правил і процедур та чітко розділяти повноваження між керівництвом.  

У банківських установах такий підхід часто реалізується через системи 

внутрішнього регулювання, які забезпечують контроль за поведінкою 

працівників і захищають банк від ризиків. Однак, бюрократія може знизити 
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мотивацію працівників, оскільки надмірний контроль і регулювання обмежують 

ініціативу та творчість. 

Сучасні підходи до управління персоналом 

1. Психологічний підхід. Базується на вивченні мотивації, емоційного 

стану та поведінки працівників. Основною метою є забезпечення гармонійного 

розвитку персоналу через створення комфортного психологічного середовища, 

що сприяє підвищенню продуктивності праці. 

Банки, які впроваджують психологічний підхід, інвестують у програми, які 

підтримують психологічне здоров’я співробітників, надають можливість для 

особистого розвитку та кар’єрного зростання, пропонують гнучкі умови праці. 

Це може допомогти знизити рівень стресу та підвищити рівень залученості 

співробітників. 

2. Соціальний підхід. Зосереджений на створенні сильного 

підприємницького духу та підтримці колективних цінностей. У банківській 

справі важлива взаємодія між співробітниками та вміння працювати в команді.  

Соціальний підхід включає розвиток корпоративної культури, організацію 

навчання, формування команди, створення систем взаємопідтримки. Це 

допомагає підвищити ефективність командної роботи, запобігти конфліктам і 

покращити внутрішню комунікацію. 

3. Стратегічний підхід. У такому підході управління людськими ресурсами 

розглядається як частина загальної стратегії банку. Стратегічний підхід 

спрямований на довгострокове планування та управління людськими ресурсами 

відповідно до цілей банку.  

Основним завданням є підбір і розвиток персоналу, здатного адаптуватися 

до змін середовища і забезпечити конкурентоспроможність організації. 

Стратегічне управління персоналом дозволяє гнучко реагувати на зміни ринку, 

забезпечити залучення ключових експертів і зменшити плинність кадрів [22, C. 

400]. 

Інноваційні підходи 

Сучасні банківські установи активно впроваджують цифрові технології 
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управління персоналом, автоматизовані системи спрощують процес відбору, 

навчання та оцінки персоналу. 

Використання таких технологій, як системи управління людськими 

ресурсами (HRM), може зменшити адміністративне навантаження на відділи 

кадрів і підвищити точність обробки даних, пов’язаних з продуктивністю 

співробітників. Цифровізація також допомагає підвищити рівень безпеки, 

особливо шляхом моніторингу діяльності співробітників для запобігання 

внутрішнім загрозам. Більш детально слід розглянути дані підходи на рисунку 

1.1.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.1 Основні підходи до управління персоналом 

 

У деяких банках в процес навчання, мотивації та адаптації співробітників 

вводяться ігрові елементи, а саме – гейміфікація, яка робить їх навчання 

цікавішим, стимулює конкуренцію серед співробітників та підвищує рівень 

участі в робочих процесах [13, C.112-126]. 

Розглянувши основні підходи до управління людськими ресурсами, також 

слід порівняти традиційні та сучасні підходи, акцентуючи увагу на ключових 

аспектах управління ( Таблиця 1.1). 

 

 

 

Стратегічний підхід 
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Основні підходи до управління персоналом 
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Таблиця 1.1 

Порівняння традиційних та сучасних підходів 

Критерії 

порівняння 

Традиційні підходи Сучасні підходи 

Фокус 

управління 

Контроль за дотриманням правил 

та процедур, жорстка ієрархія 

Орієнтація на потреби працівників, 

розвиток корпоративної культури та 

стратегії банку 

Основні 

методи 

Адміністративні та бюрократичні 

методи управління, чітка ієрархія 

Психологічний, соціальний, підходи 

орієнтація на залучення та розвиток 

персоналу 

Мотивація 

працівників 

Мотивація через контроль, страх 

втратити роботу 

Мотивація через саморозвиток, кар’єрні 

можливості, гнучкі умови праці 

Комунікація Вертикальна, формальна, суворо 

регламентована 

Горизонтальна, неформальна заохочення 

ініціатив та взаємодії 

Гнучкість Низька гнучкість, стандартизовані 

процеси 

Висока гнучкість, адаптація до потреб 

ринку та змін 

Роль 

працівника 

Виконавець, підпорядкований 

чітким правилам та контролю 

Партнер у досягненні стратегічних цілей 

компанії, ініціативний та залучений 

працівник 

Оцінка 

ефективності  

Оцінка за виконанням завдань 

відповідно до стандартів  

Оцінка за досягненням індивідуальних та 

командних цілей, креативність та 

ініціативність 

Управління 

ризиками 

внутрішніх 

загроз 

Жорсткий контроль через 

регламенти та процедури 

Стратегічне управління ризиками з 

акцентом на розвиток корпоративної 

культури та індивідуально 

відповідальності, залучення технологій 

моніторингу 

 

Управління персоналом у банківській сфері має свої унікальні особливості, 

які визначаються характером діяльності банку та специфічними вимогами до 

його працівників. Банківський сектор є однією з найбільш складних і жорстко 

регульованих галузей з високими вимогами до професійної підготовки 

працівників [10, C. 390].  
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Для ефективної роботи банку необхідні фахівці з глибокими знаннями в 

таких сферах, як фінансовий аналіз, бухгалтерський облік, кредитування та 

управління ризиками. Співробітники повинні володіти такими навичками як 

аналітичні здібності, регуляторні знання а також вміння користуватись 

фінансовими інструментами, тобто розуміти різноманітні фінансові продукти 

такі як: позики, депозити, облігації, акції та їхній вплив на банківські операції 

[25, C. 120-135]. 

Далі слід розглянути основні моделі управління персоналом у банках, що 

представлено на рисунку 1.2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.2 Основні моделі управління персоналом у банках 

 

1. Модель управління через можливості. Основна увага зосереджена на 

визначенні та розвитку основних компетенцій, необхідних для виконання 

конкретних завдань і ролей у банку. Це дозволяє створити чіткий план розвитку 

співробітників, який узгоджується зі стратегічними цілями організації. 

2. Модель управління за допомогою KPI (ключові показники 

ефективності). Зосереджена на встановленні та моніторингу ключових 

показників, які допомагають оцінити ефективність банківських співробітників і 

відділів. 

3. Модель управління через управлінські центри відповідальності. 

Передбачає створення автономних підрозділів, відповідальних за конкретні 

функціональні напрямки діяльності банку. Це дозволяє зосередитись на 
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можливості 

Модель управління за 
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Основні моделі управління 
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професійних процесах і підвищити ефективність управління. 

4. Модель управління через стратегічне партнерство. Розглядає 

управління персоналом як стратегічного партнера, який бере активну участь у 

формуванні та реалізації стратегії банку. Слід розглянути їх детально у (Таблиця 

1.2.). 

Таблиця 1.2 

Характеристика моделей управління персоналом у банку 

Модель Опис Основні 

елементи 

Переваги Недоліки 

Управління 

через 

компетенції 

Орієнтовано на 

розвиток ключових 

навичок і знань, 

необхідних для ролі 

-Визначення 

компетенцій 

-Оцінка 

компетенцій 

-Розвиток 

-Чітке 

розуміння 

вимог 

-

Цілеспрямован

е навчання 

-Підвищення 

якості роботи 

-Може бути 

важко 

підтримувати 

актуальність 

-Ігнорування 

м’яких навичок 

Управління 

за 

допомогою 

KPI 

Фокусується на 

моніторингу 

ключових 

показників 

ефективності 

-Визначення 

КРІ 

-Моніторинг 

-Оцінка і 

корекція 

-Чітке 

вимірювання 

продуктивності 

-Швидке 

виявлення 

проблем 

-Може призвести 

до фокусу на 

кількісних 

показниках 

-Ризик 

маніпуляцій 

Управління 

через 

управлінські 

центри 

відповідальн

ості 

Організація у 

вигляді автономних 

одиниць, 

відповідальних за 

конкретні функції 

-Структура 

УЦВ 

-Автономія 

-Взаємодія 

-Поліпшення 

відповідальнос

ті 

-Збільшення 

гнучкості в 

управлінні 

-Може призвести 

до конфліктів 

-Вимагає 

ефективної 

координації 

Управління 

через 

стратегічне 

партнерство 

HR як стратегічний 

партнер у 

формуванні і 

реалізації стратегії 

-Включення в 

стратегічне 

планування 

-Інтеграція з 

-Тісний зв’язок 

між HR і бізнес-

стратегією 

-Підвищення 

-Вимагає 

значних зусиль 

-Може бути 

важко 
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бізнес-

процесами 

-Оцінка 

результатів 

ефективності реалізувати в 

ієрархічних 

організаціях 

 

Дана таблиця дає можливість порівняти різні моделі управління 

персоналом у банку, аналізуючи їх переваги та недоліки, а також основні 

елементи й обрати найбільш оптимальну модель для використання [51, C. 40-55]. 

Після розгляду моделей управління людськими ресурсами банку, важливо 

також звернути увагу на конкретні виклики, з якими стикається банк в плані 

внутрішніх загроз. Ефективне управління персоналом є не лише ключовим 

елементом успішної діяльності банку, а й одним із основних засобів запобігання 

внутрішнім ризикам. 

Внутрішні загрози можуть завдати значної шкоди репутації банківської 

установи, а також її фінансовій стабільності. Тому наступним кроком є аналіз 

організації роботи з працівниками в умовах загрози та дій, що сприяють 

мінімізації ризиків. Внутрішні загрози можуть надходити з таких джерел: 

 • Фінансові загрози: шахрайство, крадіжки та маніпулювання 

фінансовими даними. 

 • Операційні загрози: помилки обробки даних, непрофесійне виконання 

процесів. 

 • Інформаційні загрози: витік або несанкціонований доступ до 

конфіденційної інформації. 

 • Організаційні загрози: конфлікт між співробітниками, неадекватне 

керівництво. 

Виходячи з внутрішніх загроз, стратегії управління людськими ресурсами 

для мінімізації даних загроз можуть бути наступні: 

 - Розробка політики та процедур. Слід розробляти політику безпеки та 

процедури реагування на інциденти. 

 - Навчання та підвищення обізнаності. Необхідно регулярно проводити 
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навчання з безпеки та повідомлювати про нові загрози. 

 - Контроль і моніторинг. Слід використовувати системи контролю 

доступу та спостерігати за незвичною поведінкою. 

Також слід впроваджувати заходи з управління персоналом у кризових 

ситуаціях, а саме: 

  Кризовий план: детальний план дій та призначення відповідального. 

  Реагування та відновлення: оцінка результатів інциденту та спілкування 

з персоналом. 

  Оцінка та корекція: аналіз ефективності заходів та корекція політики. 

Задля впливу на ризики внутрішніх загроз банку необхідно ретельно 

обирати кандидатів, проводити з ними багатоетапні співбесіди та фінансове 

тестування для оцінки потенційних загроз [52, C. 55-70]. 

Крім цього, необхідно проводити навчання з питань безпеки, моделювати 

кризові ситуації та інформаційні кампанії. Також слід використовувати 

технології для моніторингу доступу до інформаційних систем і аудиту. 

Розроблювати етичні стандарти, створювати канали зворотного зв’язку та 

проводити регулярні опитування. 

Підсумовуючи все вищесказане, слід зазначити, що у цьому підрозділі 

було наведено комплексний огляд управління персоналом у банківській сфері, 

зокрема розглянуто основні концепції, підходи, особливості та моделі 

управління, а також значення управління персоналом для забезпечення безпеки 

банку. 

Було охоплено основні концепції управління людськими ресурсами, 

включаючи традиційні підходи, такі як адміністративні та бюрократичні та 

сучасні підходи, такі як психологічні, соціальні, стратегічні. Кожен з цих 

підходів має свої особливості та переваги, які можна пристосувати до специфіки 

банківського сектора. 

Також було розглянуто різні моделі мотивації працівників, включаючи 

моделі винагороди, моделі потреб і моделі розвитку кар’єри, що відіграють 

важливу роль у забезпеченні високого рівня залученості та продуктивності 
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працівників. Ці моделі допомагають банкам керувати кадровими ризиками та 

забезпечувати належний рівень безпеки та продуктивності. 

Загалом, управління людськими ресурсами відіграє важливу роль у 

забезпеченні безпеки банку та впливає на всі аспекти управління ризиками. 

Ефективні системи контролю доступу, навчання та моніторинг допомагають 

знизити ймовірність внутрішніх загроз і підвищити загальний рівень безпеки 

банку.  

Загалом у даному підрозділі висвітлюється важливість комплексного 

підходу до управління людськими ресурсами в банківському секторі, який 

включає застосування різноманітних концепцій та моделей управління, а також 

інтеграцію цих підходів у стратегію безпеки банку. Належне управління 

персоналом є ключовим фактором забезпечення ефективної роботи банку та 

мінімізації ризиків, пов’язаних із загрозами з боку внутрішніх ризиків [48, C. 72-

86]. 

 

1.2  Внутрішні загрози для банку: визначення та класифікація 

 

Для ефективної роботи банківських установ важливий не лише захист від 

зовнішніх загроз, таких як економічні коливання чи кіберзлочинність, а й 

запобігання внутрішнім ризикам, які можуть мати значний вплив на стабільність 

банку. 

Внутрішні загрози пов'язані з діяльністю людей, технологічними 

процесами та правилами внутрішнього розпорядку, які можуть бути порушені 

внаслідок багатьох факторів. Погане внутрішнє управління ризиками може 

призвести до фінансових втрат, втрати репутації та навіть до банкрутства 

установи. 

Внутрішні загрози — це потенційні ризики, створені працівниками, які 

спричиняють порушення операцій банку або збій внутрішніх процесів. Ці 

загрози можуть бути навмисними, коли працівник свідомо вчиняє протиправну 

дію, або ненавмисними, внаслідок помилки, недостатнього знання чи недбалості. 
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Слід виділити основні типи внутрішніх загроз: 

1. Фінансове шахрайство. Дії банківських працівників, спрямовані на 

незаконне перенаправлення коштів або інших фінансових вигод. Це може 

включати підробку документів, неавторизовані операції з рахунками клієнтів або 

зловживання владою. 

2. Несанкціонований доступ до даних. Ситуація, коли працівник 

отримує або передає конфіденційну інформацію без належного дозволу, що 

може поставити під загрозу безпеку клієнтів і репутацію банку. 

3.  Нецільове використання ресурсів. Працівники можуть 

використовувати банківське обладнання, інформацію чи інші ресурси для 

власних цілей, що знижує продуктивність і завдає шкоди компанії. 

4. Неналежне управління внутрішньою політикою. Може призвести до 

порушення стандартів безпеки через відсутність контролю над банківськими 

процесами або непослідовність у виконанні внутрішніх правил [46, C. 110-124]. 

Важливість ідентифікації та аналізу внутрішніх загроз полягає в тому, що 

внутрішні загрози менш очевидні, ніж зовнішні, тому можуть розвиватись й з 

часом завдати значної шкоди банку. 

Внутрішні загрози можна класифікувати за кількома критеріями, які 

допоможуть краще зрозуміти природу загрози та знайти ефективні способи 

боротьби з нею. Основні категорії класифікації: 

За джерелом загрози: 

 • Персонал. Дії або бездіяльність співробітників, які можуть порушити 

внутрішні правила або завдати шкоди. Це може бути навмисне шахрайство через 

неповне навчання чи недостатню обізнаність, або це може бути ненавмисна 

помилка. 

• Технологічні процеси. Збої або вразливі місця в технічних системах 

банку, такі як проблеми з програмним забезпеченням або вразливі місця в 

системах безпеки. 

 • Внутрішні регуляції. Недоліки внутрішньої політики та процедур, які 

можуть призвести до порушень або зловживань. 
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За типом впливу: 

 • Фінансові загрози – ризики, які безпосередньо впливають на фінансовий 

стан банку, наприклад, фінансове шахрайство або бухгалтерські помилки. 

• Технологічні загрози – ризики, пов’язані з технічними збоями або 

кібератаками на внутрішні системи банку. 

 • Загрози репутації – ситуації, коли імідж банку може негативно вплинути, 

наприклад, через витік конфіденційної інформації або порушення етичних 

стандартів. Більш детально слід розглянути класифікацію внутрішніх загроз в 

банку на рисунку 1.3. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.3 Схема класифікації внутрішніх загроз 

 

За впливом на діяльність банку: 

 • Критичні загрози – загрози, які можуть призвести до значних фінансових 

втрат або суттєвих порушень операцій банку, наприклад, масштабне фінансове 

шахрайство. 

 • Малозначні загрози — це менш серйозні ризики, які можуть призвести 

до незначних проблем або втрат, наприклад незначні порушення внутрішніх 

процедур [41, C. 50-64]. 

Процес виявлення і управління загрозами включає кілька ключових етапів, 
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які можна розглянути більш детально на рисунку 1.4. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.4 Процес виявлення та управління внутрішніми загрозами 

 

Внутрішні загрози можуть серйозно вплинути на діяльність банківської 

установи, і наслідки таких загроз можуть бути короткостроковими або 

довгостроковими. Ключові аспекти впливу внутрішніх загроз на банки 

включають: 

1. Фінансові втрати. Шахрайство співробітників, витік конфіденційних 

даних, нецільове використання ресурсів – все це може призвести до серйозних 

фінансових втрат для банків. Кожна з цих загроз вимагає негайної реакції та 

зусиль для мінімізації втрат. 

2. Репутаційні ризики. Витік інформації або неналежне впровадження 

внутрішніх процесів можуть серйозно зашкодити іміджу банку на ринку. Втрата 

довіри клієнтів та інвесторів часто супроводжує випадки внутрішніх порушень. 
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бізнес-процеси, знизити продуктивність і збільшити витрати на відновлення. 

Наприклад, нецільове використання ресурсів або технічні помилки можуть 

вплинути на надання послуг клієнтам. 

4. Юридичні наслідки. Порушення внутрішніх правил або зловживання 

владою може призвести до судових позовів або штрафів, що може погіршити 

фінансовий стан і репутацію банку. 

5. Емоційна атмосфера в колективі. Внутрішні загрози часто викликають 

напругу в колективі. Недовіра, конфлікти та стрес серед співробітників можуть 

призвести до зниження мотивації та продуктивності працівників. 

Ефективне управління внутрішніми загрозами передбачає не тільки 

запобігання виникненню ризиків, але й своєчасне реагування на потенційні 

проблеми. Це вимагає постійного моніторингу та вдосконалення політики 

внутрішньої безпеки, навчання співробітників і впровадження новітніх 

технологічних рішень для захисту від внутрішніх загроз [45, C. 80-95]. 

Для того, щоб краще зрозуміти наслідки внутрішніх загроз і способи їх 

запобігання, слід продемонструвати їх вплив на діяльність фінансових установ 

на реальних прикладах. 

Наприклад, в банку один із співробітників відділу, відповідальний за 

обслуговування VIP-клієнтів, вирішує використати свій доступ до 

конфіденційної інформації для власної вигоди. Співробітники копіюють і 

передають особисті дані кількох клієнтів третім особам за фінансову 

компенсацію. Клієнти, які постраждали від порушення, вимагають позовів у 

своїх банках. Як наслідок: 

• Фінансові втрати в результаті виплати компенсації постраждалим 

клієнтам. 

 • Зменшення довіри до банків, особливо серед VIP-клієнтів. 

 • Ризик для репутації внаслідок оприлюднення інциденту в ЗМІ. 

Для запобігання повторення даної ситуації: 

- Доступ до конфіденційної інформації повинен суворо контролюватись. 

 - Важливо постійно контролювати поведінку співробітників. 
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 - Впроваджувати регулярні перевірки безпеки даних. 

Слід розглянути ще один приклад, а саме - помилка у внутрішніх процесах, 

що призвела до фінансових збитків. Банк автоматизував більшість внутрішніх 

процесів, щоб зменшити людський фактор. Однак, у внутрішній системі обробки 

переказів сталась технічна помилка, яка призвела до подвійного зарахування 

деяких переказів на рахунки клієнтів. Проблему виявили лише через кілька днів, 

що спричинило значні збитки банку. Як наслідок: 

• Фінансові втрати через неправильне накопичення коштів. 

 • Тимчасова зупинка системи, задля виправлення помилок, які викликали 

скарги від клієнтів. 

 • Збільшення витрат на аудит і виправлення системних помилок. 

Для запобігання повторення даної ситуації: 

-  Необхідність регулярного тестування автоматизованих систем. 

 - Контроль роботи технічних процесів і швидке реагування на збої. 

Описані вище приклади чітко демонструють, що внутрішні загрози можуть 

приймати різні форми та мати серйозні наслідки для банківських операцій. 

Однак, щоб повністю зрозуміти ці ризики, потрібно детальніше проаналізувати 

кожну категорію загроз, щоб точно визначити, як різні фактори можуть вплинути 

на стабільність і ефективність операцій банку. 

Кожна категорія внутрішніх загроз має свої унікальні ризики та наслідки, 

тому важливо цілісно оцінювати їх і розглядати потенційні загрози для вашого 

банку. Слід розглянути докладніше основні категорії загроз, які найчастіше 

виникають у фінансових установах, і проаналізувати їх вплив на банківську 

діяльність [40, C. 60-75]. 

Як вже було зазначено, внутрішні загрози для банків можуть виходити з 

різних джерел і впливати на різні аспекти діяльності установи. Тому слід 

докладніше розглянути основні категорії загроз та їх вплив на банки. 

Співробітники банку одночасно є активом і потенційним джерелом 

загрози. Дослідження показують, що приблизно 40% загроз у фінансових 

установах викликані діями або бездіяльністю співробітників. Основними 
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джерелами загроз, пов’язаних із персоналом є: 

 1. Шахрайство та зловживання владою. Співробітники можуть 

використовувати свою владу в особистих цілях на шкоду банку. Це може бути 

витік конфіденційної інформації, незаконні фінансові операції або підкуп від 

третьої сторони. Ці загрози часто важко виявити, оскільки шахрайська діяльність 

може маскуватися під звичайні операції. 

2. Неналежне виконання обов'язків. Неуважне чи недбале виконання може 

призвести до помилок, які можуть мати серйозні наслідки для банку. Наприклад, 

неналежна бухгалтерська або фінансова документація може призвести до 

додаткової перевірки та штрафів з боку регуляторів. 

Сучасні банки значною мірою покладаються на технології для підтримки 

надання послуг, обслуговування клієнтів і операційного управління. Тому вихід 

з ладу технологічних систем може мати серйозні наслідки. Основними 

загрозами, пов’язаних з технологіями є: 

1. Технологічні несправності та аварії. Помилки програмного 

забезпечення, збої серверів та мереж можуть призвести до тимчасового 

припинення роботи банківських послуг. Сучасні дослідження показують, що до 

15% банківських банкрутств спричинені проблемами з технологіями чи 

автоматизованими системами. 

2. Кіберзагрози та вразливості в системі. Оскільки більшість фінансових 

операцій відбуваються онлайн, кібербезпека є однією з ключових сфер для 

банківських установ. Неналежний захист системи може зробити банки 

вразливими до хакерських атак, крадіжки даних або маніпулювання 

фінансовими операціями. 

Також окрему групу складають загрози, що виникають внаслідок недоліків 

в управлінні або недотримання нормативних вимог, а саме загрози, пов'язані з 

управлінськими та регуляторними аспектами, основними з яких є: 

1. Неналежне дотримання внутрішніх політик. Відсутність чітких 

правил або нехтування існуючими внутрішніми процедурами може створити 

умови для виникнення загроз. Наприклад, недотримання процедур безпеки 
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даних або неналежний фінансовий моніторинг. 

2. Недоліки у внутрішньому аудиті. Слабкі процедури внутрішнього 

аудиту можуть призвести до того, що серйозні ризики залишаться без уваги. Без 

належного аудиту шахрайська діяльність може залишитися непоміченою або 

технічні проблеми можуть не бути виправлені вчасно. 

Цей розширений аналіз внутрішніх загроз демонструє, що банківська 

система постійно знаходиться під впливом різноманітних факторів ризику. Для 

зменшення їхнього впливу банк має застосовувати комплексний підхід до 

управління загрозами, включаючи навчання персоналу, підвищення рівня 

кібербезпеки, регулярний аудит та впровадження сучасних технологій контролю 

[33, C. 95-109]. 

Банки використовують різноманітні методи та техніки для ефективного 

виявлення внутрішніх загроз та управління ними. Основні з них включають: 

 1. Системи моніторингу та управління безпекою 

 Системи моніторингу транзакцій. Ці системи автоматично відстежують 

фінансові транзакції в режимі реального часу, шукаючи аномалії або підозрілу 

діяльність, яка може вказувати на потенційне шахрайство або зловживання. 

• Інструменти виявлення аномалій. Використовують алгоритми 

машинного навчання для виявлення незвичайних моделей поведінки, які можуть 

вказувати на внутрішні загрози. 

 • Система керування інформацією про безпеку (SIEM). Збирає та аналізує 

дані з різних джерел, наприклад журналів доступу та систем безпеки, щоб 

ідентифікувати потенційні загрози та реагувати на них. 

2. Аналітичні інструменти 

• Big Data Analytics (Big Data). Допомагає визначити тенденції та шаблони 

в поведінці співробітників або системних операціях, які можуть вказувати на 

наявність внутрішніх загроз. 

 • Аналіз поведінки користувачів (UBA). Відстежує поведінку 

співробітників, щоб виявити відхилення від нормальних профілів, які можуть 

вказувати на зловживання або шахрайство. 
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3. Програми навчання для співробітників 

• Навчання з питань безпеки. Регулярне навчання та курси з питань 

безпеки, які навчають співробітників розпізнавати ознаки внутрішніх загроз і 

реагувати належним чином. 

 • Обізнаність і культура безпеки. Слід створити культуру відповідальності 

за безпеку в організації за допомогою інформаційних кампаній і навчальних 

програм. 

4. Процедури регулярного аудиту 

• Внутрішній аудит. Регулярний перегляд внутрішніх процесів і систем, 

щоб допоможе виявити прогалини в політиках і процедурах, що можуть 

призвести до внутрішніх загроз. 

 • Незалежний аудит. Залучення зовнішніх аудиторів для проведення 

незалежного аудиту та надання об’єктивної оцінки внутрішньої безпеки. 

4. Процедури звітності та реагування 

• Процедури реагування на інциденти. Слід розробити й запровадити 

чіткий план дій, щоб швидко реагувати на виявлені загрози та мінімізувати їх. 

 • Механізми звітності. Наявність системи анонімного повідомлення про 

підозрілу діяльність або порушення, щоб співробітники могли безпечно 

повідомляти про потенційні загрози. 

6. Технології контролю доступу 

• Багатофакторна автентифікація (MFA). Доступ до конфіденційних систем 

і даних за допомогою додаткового рівня перевірки особи. 

 • Контроль доступу на основі ролей (RBAC). Обмежує доступ до даних і 

систем на основі ролей співробітників, зменшуючи ймовірність випадкових або 

навмисних порушень [31, C. 70-84]. 

Дані методи та технології допомагають банкам виявляти, аналізувати та 

керувати внутрішніми загрозами та забезпечувати належний рівень безпеки та 

захисту від потенційних ризиків. 

Внутрішні загрози для банків є складними та багатогранними, що 

вимагають ретельного аналізу та постійного моніторингу. Як показують 
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приклади та розширений аналіз, до ключових категорій загроз належать людські 

та технічні збої, а також недоліки внутрішнього управління та регулятивних 

процесів [38, C. 30-45]. 

Кожна категорія загроз може мати серйозні наслідки для банківських 

установ, починаючи від прямих фінансових втрат і закінчуючи репутаційними 

ризиками, які можуть підірвати довіру клієнтів та інвесторів. В той же час, 

технічні збої та кіберзагрози стають все більш поширеними, що підкреслює 

важливість сучасних технологій захисту даних та ефективного управління 

ризиками. 

 

1.3 Роль персоналу у забезпеченні безпеки та стабільності банку 

 

Співробітники відіграють важливу роль у забезпеченні стабільності та 

безпеки банку. Співробітники є не тільки виконавцями бізнес-процесів, а й 

активними учасниками системи захисту від внутрішніх і зовнішніх загроз. 

Внутрішні загрози можуть виникати як в результаті навмисних дій, так й через 

необережні помилки співробітників, тому важливо, щоб співробітники були 

належним чином навчені та мотивовані підтримувати високі стандарти безпеки. 

Першочерговим завданням співробітників служби безпеки є мінімізація 

ризиків, пов'язаних з людським фактором. Людська помилка може бути 

критичною для безпеки банку. Наприклад, співробітники можуть несвідомо 

стати жертвами фішингових атак або поділитись конфіденційною інформацією з 

третіми особами. 

Наприклад, у 2020 році один із великих банків України став жертвою 

фішингової атаки. Кілька співробітників отримали електронні листи, 

замасковані під офіційні повідомлення від ІТ-відділу. Один із співробітників 

відкрив вкладення, яке заразило комп'ютерну мережу банку шкідливим 

програмним забезпеченням. Це призвело до витоку конфіденційної інформації, 

але завдяки швидкому втручанню органів безпеки ситуацію вдалось 

локалізувати [36, C. 60-74]. 
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Саме тому співробітники повинні дотримуватись суворих правил щодо 

доступу до конфіденційної інформації та використовувати багатофакторну 

аутентифікацію та інші заходи захисту даних. Слід зменшувати ризики, пов’язані 

з людиною, завдяки регулярному навчанню працівників з кібербезпеки та 

симуляції реальних загроз. Наприклад, ПриватБанк регулярно проводить 

тренінги, щоб навчити співробітників виявляти фішингові атаки. 

Внутрішні загрози є ще одним важливим фактором ризику для банків. Це 

можуть бути як випадкові помилки співробітників, так і навмисні дії заради 

особистої вигоди. Шахрайство або зловживання конфіденційною інформацією 

може мати серйозні наслідки для репутації банку. 

У 2019 році Національний банк України провів розслідування щодо 

комерційного банку, де працівники відділу обслуговування клієнтів незаконно 

маніпулювали банківськими операціями на користь знайомих. Впровадження 

системи внутрішнього моніторингу та аудиту дозволить виявляти зловживання з 

боку працівників та притягнути винних до відповідальності [34, C. 50-63]. 

Щоб зменшити ризик внутрішніх загроз, слід застосувати політику 

«відокремлених прав», коли працівники не мають ексклюзивного доступу до всіх 

операційних кроків. Наприклад, Ощадбанк використовує подвійний операційний 

контроль для запобігання внутрішнім загрозам, коли одна особа не може 

самостійно здійснювати важливі операції. 

Тому для зниження ризику внутрішніх загроз важливо запровадити 

політику «розмежування повноважень» і створити чітку систему контролю. 

Ефективний захист банку вимагає використання різноманітних систем 

моніторингу, які можуть швидко виявляти підозрілу активність і реагувати. 

Далі наведено приклади систем, які використовуються в українських 

банках та їх функції. Ця система не тільки покращує внутрішній контроль, але й 

сприяє формуванню культури безпеки у керівників і співробітників (Таблиця 

1.3.). 
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Таблиця 1.3 

Приклади систем моніторингу та контролю у банках 

Функція 

персоналу 

Роль у забезпеченні 

безпеки 

Приклади дій Можливі наслідки 

недотримання 

Виявлення 

потенційних 

загроз 

Аналіз даних для 

виявлення аномалій та 

підозрілих операцій 

Моніторинг операцій, 

перевірка транзакцій 

на предмет відхилень 

Зростання кількості 

шахрайських операцій 

Дотримання 

внутрішніх 

процедур 

Забезпечення 

відповідності 

внутрішнім політикам 

безпеки 

Дотримання правил 

доступу до 

інформаційних 

систем, використання 

шифрування 

Несанкціонований 

доступ до 

конфіденційних даних 

Реагування на 

інциденти 

Швидке та адекватне 

реагування на загрози 

або порушення 

Повідомлення про 

підозрілі дії, 

залучення служби 

безпеки 

Затримка в реакції, що 

може призвести до 

серйозних втрат 

Підвищення 

кваліфікації 

Постійне навчання та 

підвищення 

обізнаності з питань 

інформаційної 

безпеки 

Тренінги щодо 

розпізнавання 

внутрішніх та 

зовнішніх загроз 

Низька обізнаність 

персоналу, підвищена 

вразливість до атак 

Оцінка та 

управління 

ризиками 

Аналіз потенційних 

ризиків та 

впровадження заходів 

для їх мінімізації 

Проведення аудитів 

безпеки, аналіз нових 

загроз 

Невиявлені загрози 

можуть перерости в 

серйозні інциденти 

Забезпечення 

інформаційно

ї безпеки 

Захист інформаційних 

систем та 

конфіденційних даних 

Використання 

багатофакторної 

аутентифікації, 

контроль за доступом 

Витік інформації, 

збитки від кіберзагроз 

Внутрішні 

комунікації 

Забезпечення 

злагодженої взаємодії 

між підрозділами 

банку щодо безпеки 

Регулярні звіти про 

стан безпеки, 

взаємодія з іншими 

службами 

Недостатня 

координація дій, 

підвищена 

ймовірність 

виникнення загроз 



31 
 

Ефективна взаємодія між декількома відділами банку має вирішальне 

значення для швидкого реагування на загрози. Співробітники, особливо 

працівники служби підтримки клієнтів, повинні вміти ідентифікувати підозрілу 

активність і негайно повідомляти про це співробітникам служби безпеки [37, C. 

40-53]. 

У 2021 році один із співробітників Альфа-Банку спробу зміг запобігти 

шахрайству з кредитною картою. Під час перевірки документів клієнта, 

працівник виявив, що фотографія в паспорті не збігається з фотографією клієнта, 

який звертався за кредитом. Завдяки його пильності операцію вдалось зірвати, а 

подальше розслідування виявило спробу масштабного шахрайства. 

Таким чином, впровадження ефективних внутрішніх комунікацій має 

вирішальне значення для швидкого реагування на загрози. Коли всі підрозділи 

банку активно взаємодіють та обмінюються інформацією, ймовірність виявити 

підозрілу активність і негайно на неї відреагувати значно зростає. Ланцюги 

взаємодії між підрозділами банку представлені на рисунку 1.5. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.5 Ланцюги взаємодії між підрозділами банку в забезпеченні 

безпеки 

ПЕРСОНАЛ 

 Багатофакторна аутенфікація 

 Шифрування даних 

 Контроль доступу 

Інформаційна безпека 

Фізична безпека 

 Відеоспостереження 

 Контроль доступу до приміщень 

 Моніторинг входів 

Зовнішні загрози 

 Хакерські 

атаки 

 Фішинг 

 Соціальна 

інженерія 

Внутрішні загрози 

 Помилки 

персоналу 

 Навмисні дії 

 Недотримання 

політик безпеки 



32 
 

Наведений рисунок показує, як різні відділи банку співпрацюють в 

процесах безпеки та показує основні ланцюги їх взаємодії. Дана візуалізація 

допомагає краще зрозуміти, як співробітники з різних відділів можуть 

працювати разом, щоб запобігти загрозам. 

Також щоб підвищити ефективність реагування, необхідно запровадити 

чіткі протоколи дій і забезпечити регулярне навчання персоналу. Наприклад, у 

банку ПУМБ створена система внутрішнього зв’язку, яка дозволяє 

співробітникам оперативно повідомляти про інциденти та швидко реагувати на 

загрози. Ці системи мінімізують час від виявлення загрози до її нейтралізації. 

Останнім часом банківський сектор зіткнувся з великими проблемами 

через збільшення випадків шахрайства.  

Існує кілька ключових факторів, відповідальних за це зростання. По-

перше, розвиток технологій створює нові можливості для злочинців. Сучасні 

технології, такі як фішинг, атаки на бази даних, соціальна інженерія та 

кіберзлочинність, становлять серйозну загрозу для банків. Наприклад, фішинг — 

це використання фальшивих електронних листів або веб-сайтів для отримання 

конфіденційних даних клієнтів. Це один з найпоширеніших видів шахрайства в 

банківському секторі, оскільки ним активно користуються шахраї. 

Згідно з дослідженнями, з 2019 року кількість випадків фінансового 

шахрайства в Україні зросла майже на 150%, що свідчить про зміну тактики 

злочинців та активізацію їх методів. Зростання можна пояснити технологічним 

розвитком, який дозволяє зловмисникам використовувати нові канали для 

здійснення шахрайських дій, таких як фішинг, соціальна інженерія та атаки на 

банківські системи. 

Згідно з даними Національного банку України, у банківському секторі 

почастішали випадки шахрайства. У 2022 році зафіксовано на 25% більше 

інцидентів порівняно з 2021 роком.  

За останні роки кількість випадків шахрайства в банківському секторі 

значно зросла через низку факторів, включаючи технологічний прогрес і зміни в 

злочинній поведінці. Більш детально тенденція зростання випадків шахрайства в 
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банківській сфері представлена на рисунку 1.6. 

 

 

 

Рис. 1.6 Зростання випадків шахрайства в банківській сфері (2019-2023) 

 

Дані з графіку «Зростання випадків шахрайства в банківській сфері (2019-

2023)» чітко ілюструють цю тенденцію, демонструючи, що кількість 

зареєстрованих випадків стрімко зростає. Кожен новий рік приносить нові 

рекорди, що підкреслює важливість своєчасного реагування на ці загрози. 

Наведені дані підкреслюють важливість навчання персоналу та 

впровадження заходів безпеки. Регулярні тренінги з інформаційної безпеки 

можуть знизити ризик шахрайства на 30% (дані дослідження міжнародних 

організацій). 

Дане зростання змушує банки переглядати підходи до безпеки. 

Необхідність посилення заходів безпеки стала очевидною: банки повинні 

впроваджувати нові технології моніторингу, навчати персонал і розроблювати 

внутрішні процедури для швидкого виявлення та реагування на загрози. 

Тому ефективна стратегія безпеки, яка включає постійний моніторинг, 

навчання співробітників та інтеграцію нових технологій, має вирішальне 

значення для забезпечення стабільності та захисту банків від шахрайства [32, C. 
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50-65]. 

В наступній таблиці наведено приклади найпоширеніших видів 

шахрайства. Це включає фішинг, шахрайство з кредитними картками, 

інсайдерське шахрайство, витік даних і атаки на безпеку. Кожен із цих типів 

негативно впливає на банки, включаючи фінансові витрати, репутаційний ризик 

і втрату довіри клієнтів (Таблиця 1.4). 

Таблиця 1.4 

Типи шахрайства та їх вплив на банки 

Тип шахрайства Опис Вплив на банк 

Фішинг Використання підроблених електронних 

листів для отримання конфіденційних 

даних 

Витрати на 

відшкодування, 

репутаційні втрати 

Шахрайство з 

кредитними 

картами 

Незаконне використання кредитних карт 

для здійснення покупок 

Витрати на повернення 

коштів, штрафи 

Внутрішнє 

шахрайство 

Дії співробітників, спрямовані на 

отримання вигоди 

Витрати на 

розслідування, юридичні 

витрати 

Витік інформації Несанкціоноване розголошення 

конфіденційних даних 

Репутаційні втрати, 

штрафи від регуляторів 

Атаки на системи 

безпеки 

Спроби злому інформаційних систем 

банку 

Витрати на відновлення, 

втрати даних 

 

Зокрема, фішинг спричиняє витрати на відновлення та репутаційні збитки, 

а шахрайство з кредитними картками спричиняє значні витрати на відновлення. 

Внутрішнє шахрайство, зазвичай за участю банківських працівників, може 

призвести до серйозних фінансових втрат і порушень внутрішньої політики. 

Витоки інформації загрожують не лише фінансовими втратами, а й серйозними 

штрафами з боку регуляторів, а також значною репутаційною шкодою [29,            

C. 275]. 

В умовах таких загроз, банки повинні переглянути свої стратегії безпеки. 

Нагальна необхідність впровадження нових технологій моніторингу, навчання 



35 
 

персоналу та вдосконалення внутрішніх процесів виявилася критичною. 

Системи моніторингу транзакцій, внутрішні аудити та системи контролю 

доступу – лише деякі приклади, які допомагають банкам активно боротися з 

шахрайством. 

Тому для забезпечення безпеки та стабільності банку, важливо інтегрувати 

комплексний підхід до управління ризиками, який включає постійний 

моніторинг, навчання співробітників та впровадження нових технологій. 

Реагування на шахрайство має бути проактивним, а не реактивним, щоб 

гарантувати, що банки можуть ефективно реагувати на загрози в постійно 

мінливому середовищі. 

Загалом ситуація в банківському секторі вимагає термінових дій та змін у 

політиках безпеки для забезпечення захисту фінансових ресурсів, а також 

збереження довіри клієнтів. Впровадження ефективних заходів безпеки є 

запорукою сталого розвитку українських банківських установ [27, C. 85-98]. 

У даному підрозділі було розглянуто важливість ролі співробітників у 

забезпеченні безпеки та стабільності банків, особливо в контексті зниження 

внутрішніх загроз та мінімізації ризиків шахрайства. Останні тенденції у сфері 

фінансових злочинів чітко показують, що банки повинні адаптувати свої 

стратегії безпеки до викликів сучасного середовища. 

У результаті аналізу статистичних даних кількість випадків шахрайства в 

банківському секторі зростає, що викликає занепокоєння у фінансових установ. 

Це вимагає від банків проактивного підходу, щоб не лише реагувати на існуючі 

загрози, а й запобігати їм. Види шахрайства, наведені в таблиці, ілюструють 

різноманітні загрози, які можуть серйозно вплинути на фінансову стабільність 

установи. 

Основними рекомендаціями для банків є впровадження систем 

моніторингу, регулярне навчання співробітників поточним загрозам, розвиток 

культури безпеки в організації. Співробітники відіграють ключову роль у 

створенні ефективної системи управління ризиками. Як було продемонстровано 

на ілюстрацііях, взаємодія між відділами є важливою для швидкого реагування 
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на потенційні загрози. 

Тому для забезпечення стабільності та захисту від шахрайства банки 

повинні зосередитися на інтеграції нових технологій, удосконаленні процесів 

внутрішнього контролю та розвитку систем навчання для всіх співробітників. 

Забезпечуючи належний рівень безпеки, банки можуть не лише захистити свої 

фінансові ресурси, а й зміцнити довіру клієнтів, що є запорукою успішної роботи 

на ринку [24, C. 300]. 

Таким чином, в цьому розділі наголошується на важливості інтегрованого 

підходу до банківської безпеки, який включає активну участь працівників і 

постійне вдосконалення систем управління ризиками у відповідь на зростаючі 

виклики у сфері фінансової безпеки. 
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РОЗДІЛ 2  

АНАЛІЗ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ В АТ КБ «ПРИВАТБАНК» 
 

2.1. Характеристика системи управління персоналом в АТ КБ 

«ПриватБанк»  

 

АТ КБ «ПриватБанк» - найбільший банк в Україні, що надає широкий 

спектр фінансових послуг як фізичним, так і юридичним особам. Банк 

займає лідируючі позиції на ринку завдяки впровадженню інноваційних 

технологій, клієнтоорієнтованості та високому рівню організації бізнес-

процесів. Одним із ключових елементів успіху є ефективна система 

управління персоналом, яка є основою для стабільного функціонування та 

забезпечення конкурентоспроможності на ринку. 

Управління людськими ресурсами в банківському секторі відіграє 

дуже важливу роль, оскільки якість обслуговування клієнтів, інноваційні 

рішення та операційна безпека безпосередньо залежать від кваліфікації, 

мотивації та участі співробітників. Для досягнення високої продуктивності 

та зниження внутрішніх ризиків ПриватБанк впроваджує передові HR 

практики та використовує сучасні технології управління персоналом [61]. 

АТ КБ «ПриватБанк» був заснований у 1992 році і поступово став 

одним із найбільших банків України. З моменту заснування банк постійно 

вдосконалював підхід до управління персоналом, адаптуючись до змін на 

ринку праці та зростаючих потреб клієнтів. На ранніх етапах розвитку банк 

в основному спирався на традиційну модель управління, характерну для 

великих фінансових установ, але значні зміни почалися після націоналізації 

в 2016 році [64]. 

Після переходу в державну власність «ПриватБанк» реалізував кілька 

ключових ініціатив щодо оптимізації управління персоналом. Однією з 

найпомітніших змін стала автоматизація багатьох HR-процесів і 

впровадження сучасних інформаційних систем управління персоналом. Це 

значно зменшило адміністративне навантаження на керівників та 
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кадровиків та на 25% скоротило час на оформлення кадрової документації 

[35, C. 75-90]. 

Також було оптимізовано детальну структуру управління персоналом, що 

дозволило підвищити ефективність використання людських ресурсів. 

Наприклад, згідно зі звітом банку за 2022 рік, кількість керівних посад у відділі 

кадрів скоротилася на 15%, а загальна продуктивність відділу зросла на 30%. 

Після націоналізації система управління людськими ресурсами зазнала 

серйозних змін, оскільки її потрібно було адаптувати до нових стратегічних 

завдань, пов’язаних із підвищенням ефективності та мінімізацією витрат. 

Особливо важливою стала роль аналітики даних про продуктивність 

співробітників. Тому використання аналітичних програм ефективності 

(наприклад, SAP SuccessFactors) дозволило банку краще оцінити адекватність 

трудових витрат і швидко реагувати на зміни [63]. 

Структура управління персоналом АТ КБ «ПриватБанк» побудована таким 

чином, щоб забезпечити максимальну ефективність і гнучкість управління 

персоналом по всій Україні. Після націоналізації банк об’єднав понад 20 

регіональних представництв та інтегрував централізовану систему управління 

персоналом, що дозволило йому ефективно керувати понад 20 000 

співробітників. 

Центральний апарат управління персоналом складається з таких ключових 

відділів: 

• Відділ підбору персоналу. Відповідає за залучення нових співробітників. 

Щорічно він опрацьовує понад 50 000 резюме і проводить близько 10 000 

співбесід. 

 • Відділ навчання та розвитку. Займається підвищенням кваліфікації 

співробітників, організовує навчальні тренінги, семінари. Наприклад, у 2022 році 

було проведено понад 1200 навчальних заходів, якими охоплено понад 80% 

працівників банку. 

• Відділ компенсацій та пільг. Керує системами оплати праці та мотивації. 

Зокрема, запроваджена нова гнучка система бонусів, яка дозволяє 
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співробітникам отримувати до 30% надбавки за високу результативність. 

 • Відділ оцінки ефективності людських ресурсів. Відповідає за розробку 

та впровадження KPI для всіх рівнів співробітників для точної оцінки 

ефективності кожного співробітника та відділу. 

Оптимізувавши роботу відділу оцінки ефективності, банк отримав 

можливість точніше контролювати продуктивність співробітників. Наприклад, 

запровадивши електронну систему оцінювання працівників у 2021 році, на 15% 

було скорочено час проведення щорічної оцінки ефективності та підвищено 

прозорість процесу на 20%. ПриватБанк також докладає багато зусиль до 

внутрішніх комунікацій, і в результаті задоволеність співробітників 

покращилася на 10% порівняно з попереднім роком (на основі даних 

внутрішнього опитування) [67]. 

Система управління персоналом АТ КБ «ПриватБанк» – це комплексна 

модель, яка охоплює всі етапи роботи з працівниками – від підбору персоналу до 

розвитку та оцінки ефективності, більш детально представлена на рисунку 1.7. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.7 Організаційна структура управління персоналом в ПриватБанку 

 

Дана структура спрямована на забезпечення високої продуктивності праці 

Верхній рівень 

Директор з управління персоналом або 

Голова департаменту 

Середній рівень 

 Відділ рекрутингу 

 Відділ навчання та розвитку 

 Відділ управління талантами 

 Відділ компенсацій та пільг 

 

Нижній рівень 

Команди чи спеціалісти в кожному з цих 

відділів 
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та підвищення задоволеності працівників, що в кінцевому підсумку підвищує 

стабільність і конкурентоспроможність банку. 

Процес підбору персоналу в «ПриватБанку» базується на сучасних 

методах підбору персоналу, включаючи активний пошук талантів, використання 

соціальних мереж і платформ для розміщення вакансій. У 2023 році була 

запроваджена автоматизована система, яка допоможе скоротити час обробки 

резюме до 5 днів, а якість відбору також покращилася на 30% завдяки відбору 

кандидатів на основі алгоритму. Адаптація нових співробітників проходить в два 

етапи: 

1. Орієнтація. Протягом першого тижня нові співробітники знайомляться з 

культурою компанії, цінностями та основними процесами. 

 2. Менторство. Кожен новий працівник отримує наставника, який 

допоможе йому звикнути до команди, що сприяє зниженню плинності кадрів на 

25% порівняно з попереднім роком. 

Також «ПриватБанк» активно інвестує в навчання співробітників, 

використовуючи різні формати: онлайн-курси, семінари, навчання, коучинг 

тощо. У 2022 році на освіту витратили понад 10 млн грн, що становить приблизно 

2% від загальних коштів на заробітну плату. Спеціальні програми розвитку для 

керівників середньої та вищої ланки включають: 

• Лідерські програми: навчають навичкам управління та стратегічного 

мислення. 

 • Програми з управління змінами: готують менеджерів до ефективного 

управління змінами в організації. 

Згідно з результатами внутрішнього опитування, 85% співробітників 

сказали, що навчання позитивно вплинуло на їх професійну діяльність, а 75% 

відчули, що їхні професійні навички покращилися після проходження курсу 

навчання [62]. 

Система оцінки ефективності «ПриватБанку» спрямована не тільки на 

підрахунок ефективності роботи співробітників, а й на визначення напрямків, які 

потребують вдосконалення. Запроваджені для працівників усіх рівнів KPI 



41 
 

забезпечують об’єктивну оцінку результатів роботи. Процес оцінки включає: 

• Щоквартальні оцінки: кожного працівника оцінюють за ключовими 

показниками, які впливають на бонуси. 

 • 360-градусний зворотній зв'язок: включає оцінки не лише від 

керівництва, а й від колег і підлеглих. 

У 2023 році завдяки цій системі продуктивність працівників зросла на 20% 

порівняно з попереднім роком. Оцінка також дозволяє виявити таланти та 

потенціал для подальшого розвитку, що сприяє формуванню кадрового резерву 

для просування та внутрішніх вакансій. 

Оцінка ефективності системи управління людськими ресурсами має 

вирішальне значення для визначення впливу стратегій управління на загальну 

діяльність банку. Це включає в себе аналіз різних аспектів, таких як 

задоволеність співробітників, продуктивність праці, плинність кадрів і 

досягнення стратегічних цілей. Таблиця ілюструє ключові показники 

ефективності системи управління персоналом ПриватБанку (Таблиця 1.5.). 

Табл. 1.5 

Ключові показники ефективності системи управління персоналом в 

АТ КБ «ПриватБанк» 

Показник 2023 рік 2024 рік Зміна (%) 

Кількість працівників 20 000 19 500 -2,5% 

Рівень плинності кадрів 12% 10% -2% 

Середній рік персоналу 35 років 34 роки -1 рік 

Рівень задоволеності 78% 82% +4% 

 

Задоволеність співробітників є ключовим показником ефективності вашої 

системи управління людськими ресурсами. У 2023 році ПриватБанк провів 

анонімне опитування серед своїх співробітників, і результати наступні: 

 • 78% працівників задоволені умовами праці. 

 • 85% вважають, що їхня думка враховується під час прийняття рішень. 

 • 70% готові рекомендувати ПриватБанк як роботодавця. 

Ці показники свідчать про ефективність комунікаційної політики банку та 
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створення позитивної робочої атмосфери. Аналіз також виявив, що 

незадоволення, що призвело до плинності кадрів, найчастіше було пов’язано з 

низькою оплатою на певних посадах. Відповідно, банк запровадив програму 

мотивації, яка з 2022 року знизила плинність кадрів на 15%. 

Продуктивність праці – є важливим показником, що відображає 

ефективність праці працівників. «ПриватБанк» використовує для моніторингу 

своєї діяльності систему KPI, яка дозволяє враховувати: 

 • Фінансові результати. У 2022 році банк зафіксував зростання чистого 

прибутку на 25% порівняно з попереднім роком. 

• Кількість оброблених транзакцій. Автоматизація процесу призвела до 

збільшення кількості оброблених транзакцій на 40%. 

 • Час виконання роботи. Середній час виконання банківських операцій 

скоротився на 30% після впровадження нової технології. 

Ці дані свідчать про те, що висока ефективність системи управління 

персоналом та оптимізація робочих процесів вплинули на загальні результати 

діяльності банку. 

Рівень плинності кадрів ПриватБанку у 2023 році становить 8%, що нижче 

середнього показника фінансової галузі України, який становить 12%. 

Зменшення плинності кадрів стало можливим завдяки: 

 • Програмам мотивації та розвитку. Впровадження системи бонусів та 

кар'єрного зростання. 

 • Зворотному зв’язку від співробітників. Регулярні опитування про умови 

праці та можливості розвитку. 

Згідно аналізу причин плинності основними чинниками є скарги на умови 

праці та відсутність прозорості щодо перспектив працевлаштування. Для 

покращення ситуації банк запровадив програму розвитку талантів, де 

співробітники можуть отримати нові навички та підвищити свою кваліфікацію.  

Загальний аналіз ефективності системи управління персоналом АТ КБ 

«ПриватБанк» показує позитивні результати. Високий рівень задоволеності 

працівників, підвищення продуктивності праці та зниження плинності кадрів 
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демонструють успішність реалізованої стратегії [60, C. 40-54].  

Проте, є можливості для вдосконалення, особливо щодо прозорості 

кар’єри та конкурентоспроможності зарплат. Це не тільки допоможе вам 

зберегти таланти у вашій команді, але й забезпечить подальше зростання банку 

на висококонкурентному ринку. 

Враховуючи результати оцінки ефективності системи управління 

персоналом, в АТ КБ «ПриватБанк» розроблено низку рекомендацій, які можуть 

сприяти вдосконаленню практики управління та підвищенню загальної 

продуктивності праці. Ці рекомендації спрямовані на оптимізацію роботи 

співробітників, підвищення задоволеності працівників і зменшення плинності 

кадрів [66]. 

Розробка більш гнучких програм мотивації є важливою для підвищення 

задоволеності працівників і зменшення плинності кадрів. Вони можуть 

включати: 

 •  Індивідуальні програми винагороди. Слід запровадити гнучку систему 

бонусів, яка враховує ефективність окремих співробітників і команди. 

Наприклад, розробка програм “працівник місяця”, яка б стимулювала 

продуктивність. 

• Соціальні пільги: пропозиція додаткових соціальних пільг, таких як 

медичне страхування, оплата тренажерного залу та навчальні програми. 

Згідно з опитуваннями, 65% співробітників зацікавлені в програмі 

винагород, яка визнає їхні досягнення, а отже це зможе підвищити мотивацію та 

зменшити плинність кадрів. 

З метою зниження рівня незадоволеності співробітників у зв’язку з 

кар’єрними можливостями банк повинен: 

 • Розробити чіткі критерії просування, створити чітку структуру 

кар’єрного зростання з описом етапів просування та вимогами. 

 • Проводити регулярні зустрічі зі співробітниками для обговорення 

кар’єрних цілей і можливостей. 

Згідно з даними опитувань, 70% працівників заявляють, що хочуть 



44 
 

отримувати більше інформації про можливості кар’єрного зростання, що вказує 

на необхідність більшої прозорості в цій сфері [57, C. 85-99]. 

Сучасні технології дозволяють значно покращити внутрішню комунікацію 

в банках, швидше виявляти проблеми та реагувати на них, а також покращити 

задоволеність співробітників,  саме: 

• Впровадження корпоративної платформи. Слід використовувати 

інтранет-систему для обміну інформацією, новинами та оголошеннями. 

 • Онлайн-опитування. Слід проводити регулярні онлайн-опитування для 

збору відгуків співробітників про умови праці та рішення керівництва. 

Дослідження показали, що компанії, які інвестують у навчання 

співробітників, зазвичай на 20% продуктивніші. Тому щоб підвищити якість 

працівників і задоволеність роботою, важливо також: 

 • Реалізувати навчальні програми. Створити систему регулярного 

навчання та підвищення кваліфікації для всіх працівників. 

 • Зовнішня підтримка навчання. Забезпечити фінансування участі 

співробітників у конференціях, семінарах та інших заходах для обміну досвідом. 

Згідно з дослідженнями, компанії з високою залученістю співробітників 

демонструють на 30% вищу ефективність за фінансовими показниками. Для 

підвищення залученості співробітників ПриватБанку слід: 

 • Організувати корпоративні заходи, що допомагають зміцнити 

командний дух і підвищити мотивацію. 

 • Запровадити програму зворотного зв’язку. Слід створити платформу для 

співробітників, щоб висловлювати свої ідеї та пропозиції, задля активної участі 

у процесі прийняття рішень. 

Вдосконалення системи управління персоналом в АТ КБ «ПриватБанк» є 

запорукою підвищення продуктивності праці, зниження плинності кадрів та 

покращення загальної атмосфери в колективі. Реалізація наведених 

рекомендацій сприятиме створенню конкурентоспроможного робочого 

середовища, привабливого для працівників, забезпечить стабільність та успіх 

банку в майбутньому [61, C. 55-74]. 
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У цьому підрозділі проведено детальний аналіз системи управління 

персоналом АТ КБ «ПриватБанк», який включає дослідження її структури, 

методів, переваг і недоліків, а також рекомендації щодо вдосконалення. Основні 

результати аналізу включають: 

1. Система управління персоналом. АТ КБ «ПриватБанк» має 

комплексну систему управління персоналом, яка охоплює різні аспекти, такі як 

підбір персоналу, навчання, оцінка ефективності, мотивація тощо. Проте, 

незважаючи на позитивні аспекти, існують проблеми, які потребують 

термінового вирішення. 

2.  Проблеми мотивації та задоволеності. Проведені дослідження 

показали, що рівень задоволеності працівників не є оптимальним, і це 

відображається на продуктивності. Багато працівників висловлюють потребу 

покращити свою мотивацію та програми винагороди. 

3.  Кар’єрний розвиток. Багато працівників відчувають невпевненість 

щодо своїх перспектив кар'єри в банківській справі. Чітка структура розвитку 

кар’єри та регулярний зворотній зв’язок можуть значно підвищити мотивацію та 

задоволеність. 

4. Використання сучасних технологій. Впровадження нових технологій 

у сфері комунікації та управління може покращити внутрішні процеси. 

Корпоративні платформи та онлайн-опитування можуть зробити спілкування 

більш прозорим і ефективним. 

5.  Інвестувати в навчання. Інвестиції в навчання та програми розвитку 

співробітників важливі для підвищення кваліфікації співробітників, що, у свою 

чергу, підвищує їх продуктивність. 

6.  Залучення працівників. Високий рівень залученості працівників 

позитивно впливає на фінансові показники компанії. Створення команди та 

діяльність з формування команди можуть посилити цю залученість. 

На основі аналізу було розроблено низку рекомендацій, а саме: оптимізація 

програм мотивації, підвищення прозорості кар’єрних перспектив, впровадження 

нових технологій у комунікації, розробка програм навчання та залучення 
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співробітників до прийняття рішень. 

Підсумовуючи все вищезазначене, можна сказати, що система управління 

персоналом АТ КБ «ПриватБанк» має значний потенціал для вдосконалення. 

Реалізація запропонованих рекомендацій не тільки підвищить задоволеність 

працівників, але й позитивно вплине на загальну ефективність роботи банку. 

Створення привабливого робочого середовища та інвестиції в розвиток 

співробітників мають бути пріоритетом керівництва. 

 

2.2. Оцінка внутрішніх загроз, пов’язаних із персоналом 

 

Внутрішні загрози, пов’язані із персоналом, є однією з найсерйозніших 

проблем сучасних банківських установ. Дослідження показують, що до 70% 

внутрішніх порушень банківської безпеки спричинені діями чи бездіяльністю 

співробітників. У зв'язку з цим, великі фінансові установи, такі як ПриватБанк, 

приділяють значну увагу оцінці та управлінню цими загрозами. 

Ефективне управління людськими ресурсами має бути спрямоване не лише 

на підвищення продуктивності та задоволеності працівників, а й на забезпечення 

внутрішньої безпеки. Співробітники можуть як зміцнити, так і підірвати 

стабільність банку. Відсутність належного контролю, недотримання внутрішніх 

положень або конфлікт інтересів можуть становити серйозні ризики для 

фінансової стабільності та репутації банку. Саме тому оцінка внутрішніх загроз 

є ключовою складовою стратегічного управління. 

На початок 2024 року ПриватБанк, один з провідних банків України, 

налічує 25,000 співробітників. Ця робоча сила є важливим ресурсом у 

забезпеченні стабільності та розвитку банку. Однак, така велика кількість 

співробітників також збільшує ризики, пов’язані з внутрішніми загрозами. 

Згідно з внутрішнім звітом, у 2023 році банк зафіксував 150 випадків 

шахрайства. Це 0,6% усіх співробітників, що свідчить про те, що внутрішні 

загрози є серйозною проблемою для фінансових установ. Ця статистика викликає 

занепокоєння, оскільки лише невелика кількість співробітників займається 
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шахрайством, що може мати суттєвий негативний вплив на фінансові результати 

та репутацію банку. Внутрішні загрози можуть надходити не лише у формі 

шахрайства, але й у випадках витоку конфіденційної інформації, порушення 

етичних стандартів, недбалості чи конфлікту інтересів. 

За даними Національного банку України, банківське шахрайство становить 

приблизно 25% усіх внутрішніх загроз у фінансовому секторі. Ці факти 

підкреслюють важливість впровадження ефективних систем моніторингу та 

контролю для виявлення та запобігання шахрайству. Враховуючи, що 

шахрайські дії можуть загрожувати не лише фінансовій стабільності банку, а й 

довірі клієнтів, необхідні комплексні заходи для зміцнення внутрішньої безпеки. 

Щоб зменшити ризики, ПриватБанк має реалізувати такі стратегії, як 

посилення процесів відбору персоналу, регулярне навчання працівників етичним 

стандартам і практикам безпеки, а також розробка внутрішньої політики, яка 

забезпечує прозорість і підзвітність у всіх процесах. Впровадження нових 

технологій, таких як системи управління ризиками, також може дуже допомогти 

у виявленні потенційних загроз на ранній стадії. 

Тому управління персоналом у ПриватБанку має бути не лише 

інструментом підвищення продуктивності праці, а й потужним засобом 

забезпечення внутрішньої безпеки, сприяючи зміцненню фінансової стабільності 

та довіри клієнтів до банківських послуг. 

Організаційна структура банку є одним із ключових факторів, що визначає 

його здатність ефективно реагувати на внутрішні загрози, що стосуються його 

співробітників. Структура управління ПриватБанку, найбільшого банку України, 

є складною та дуже адаптивною, що дозволяє швидко реагувати як на внутрішні 

виклики, так і на зміни зовнішнього середовища. 

Горизонтальна організація управління включає три рівні:  

- Head-office (вищий рівень), який координує стратегію, розробляє 

політики управління ризиками і здійснює контроль за діяльністю регіональних 

управлінь.  

- Middle-office (середній рівень, що включає регіональні управління та 
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самостійні філії), який відповідає за реалізацію стратегій на місцях, здійснюючи 

зв’язок між головним офісом та філіями.   

- Front-office (відділення), що забезпечують безпосередній контакт з 

клієнтами і реалізують банківські послуги.  

Таким чином, чітка організаційна структура, що відображає всі рівні 

управління, сприяє швидкому виявленню внутрішніх загроз і реагування на них. 

Для кращого розуміння структури управління АТ КБ «ПриватБанк» подано 

рисунок 1.8., на якому показано її основні елементи. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.8 Організаційна структура АТ КБ «ПриватБанк» 

 

На перший погляд, розподіл рівнів управління дозволяє делегувати 

повноваження та оптимізувати роботу відділу. Однак, це також створює 

фрагментацію контролю та ризик потенційних зловживань. Зокрема, відсутність 

контролю над філіями та офісами може призвести до шахрайства або недбалості 

співробітників. Тому ефективність роботи середнього та нижчого керівництва 

багато в чому залежить від нормативної чіткості та контролю керівництва за 

виконанням нормативних актів. 

Дивізіональна клієнтоорієнтована структура спрямована на 

обслуговування різноманітних груп клієнтів і виконання спеціалізованих 

функцій. Однак, існує ризик того, що працівники, відповідальні за окремі групи 
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клієнтів, можуть поставити свої особисті інтереси вище інтересів банку. Це може 

створити потенційний конфлікт інтересів або неправомірну поведінку 

співробітників. 

Без належних механізмів контролю структура управління ПриватБанку 

може стати вразливою до внутрішніх загроз. Наприклад, недостатньо суворі 

системи контролю для місцевих офісів і відділень можуть призвести до 

шахрайства, коли співробітники банку використовують свої повноваження для 

здійснення незаконних операцій або маніпулювання рахунками клієнтів. 

Адаптивність структури дозволяє ПриватБанку швидко реагувати на зміни 

ринку та впроваджувати нові підходи до управління. Водночас, це потребує 

постійного навчання та адаптації працівників до нових умов праці, що в свою 

чергу може призвести до труднощів у спілкуванні між працівниками різних 

рівнів. Неузгодженість між відділами може порушити важливі операції або 

навіть загрожувати безпеці банку. 

Тому, незважаючи на свої переваги, організаційна структура ПриватБанку 

може нести і внутрішні загрози. Це підтверджує необхідність постійного 

моніторингу кадрової діяльності та вдосконалення механізмів управління для 

зниження ризиків. 

Внутрішні загрози щодо співробітників можуть приймати різні форми та 

прояви. Розуміння цих загроз є важливим для формування систем управління 

ризиками в банківському секторі. Для ПриватБанку основними типами 

внутрішніх загроз щодо співробітників є: шахрайство, витік інформації, 

недбалість, конфлікти інтересів. 

Шахрайство є однією з найпоширеніших внутрішніх загроз банківській 

справі. Це може включати різні форми обману, такі як: 

 • Фальсифікація документів. Урядовці можуть фальсифікувати документи 

з метою отримання прибутку або створення ілюзії, що вони виконують свої 

обов'язки. 

 • Неправомірне використання фінансових ресурсів. Працівники можуть 

використовувати кошти компанії в особистих цілях, приховуючи свої дії. 
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За даними Національного банку України, банківське шахрайство становить 

приблизно 25% усіх внутрішніх загроз, що підкреслює важливість моніторингу 

та контролю. 

Витік конфіденційної інформації – ще одна серйозна загроза, яка може 

виникнути через необережні або навмисні дії співробітників. Це може включати: 

 • Передачу конфіденційної інформації третім особам. Співробітники 

можуть випадково або навмисно поділитися конфіденційними даними, що може 

призвести до фінансових втрат і репутаційної шкоди. 

• Кібератаки. Неправильне поводження з інформаційними системами може 

призвести до кібератак, які можуть надати зловмисникам доступ до 

конфіденційних даних. 

Недбалість співробітників також може призвести до внутрішніх загроз. Це 

може включати: 

 • Неналежне виконання службових обов’язків. Відсутність належної уваги 

до деталей може призвести до помилок, які негативно вплинуть на фінансову 

діяльність банку. 

 • Невиконання заходів безпеки. Працівники можуть ігнорувати процедури 

безпеки, створюючи потенціал для шахрайства або витоку даних. 

Конфлікти інтересів можуть виникнути, коли особисті інтереси працівника 

суперечать інтересам Банку. Це може включати: 

 • Взаємодію з родичами чи друзями у бізнесі. Якщо працівник має родинні 

або дружні стосунки з клієнтом або постачальником, це може призвести до 

упередженого прийняття рішень. 

 • Зловживання службовим становищем. Працівники можуть 

використовувати своє службове становище в особистих цілях. 

У цьому розділі слід зосередитись на аналізі конкретних випадків 

внутрішніх загроз у ПриватБанку та статистиці, яка показує масштаби цих 

загроз. У сучасному банківському середовищі питання внутрішніх загроз, 

пов’язаних із працівниками, стають дедалі важливішими.  

ПриватБанк, один з найбільших банків України, не став винятком. 



51 
 

Досліджуючи конкретні випадки, що мали місце за останні роки, слід визначити 

моделі поведінки та фактори, які призводять до внутрішніх загроз. Вивчення цих 

випадків і даних може допомогти краще зрозуміти природу загрози та визначити 

найслабші частини вашої системи управління людськими ресурсами. 

У 2022 році в ПриватБанку стався інцидент шахрайства, пов’язаний з 

незаконними діями одного зі співробітників відділу обслуговування клієнтів. 

Співробітник намагався використати доступ до внутрішніх систем для переказу 

коштів з рахунків клієнтів на особисті рахунки. Завдяки злагодженій роботі 

служб безпеки вдалося зупинити діяльність на початковому етапі, але банку 

завдано фінансових збитків на 1,5 мільйона гривень, що підкреслює необхідність 

більш ретельного моніторингу діяльності персоналу. 

У 2023 році було виявлено витік конфіденційної інформації. Співробітник, 

відповідальний за обробку персональних даних клієнта, передав інформацію про 

фінансовий стан клієнта третім особам за винагороду. Цей інцидент не тільки 

заплямував репутацію банку, але й спонукав до необхідності переглянути його 

політику конфіденційності. Після інциденту банк запровадив додаткові заходи 

безпеки, зокрема навчання співробітників питанням конфіденційності даних. 

У 2021 році був випадок, коли в банку виявили помилку в обліку 

фінансових операцій через недбалість співробітника. Це створило значні 

складності під час зовнішніх аудитів та додаткові витрати на виправлення 

помилок. Інцидент підкреслив важливість дотримання стандартів 

бухгалтерського обліку та контролю якості в банківській діяльності. 

У 2022 році також було зафіксовано випадок конфлікту інтересів, коли 

керівник підписав контракт із компанією, де працював його брат. Це призвело до 

звинувачень у непрозорості та неетичній бізнес-практикі. Після цього інциденту, 

банк розробив нову внутрішню політику, щоб посилити контроль за укладенням 

договорів і запобігти подібним ситуаціям у майбутньому. 

У рамках аналізу внутрішніх загроз, пов’язаних із співробітниками, 

важливо враховувати конкретні типи загроз, з якими стикається ПриватБанк. Для 

цього було зібрано дані про кількість справ, фінансовий вплив і вплив на 
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репутацію. У таблиці нижче наведено основні типи внутрішніх загроз, що 

виникають у результаті банківської діяльності (Таблиця 1.6.). 

Табл. 1.6 

Види внутрішніх загроз, пов’язаних із персоналом у АТ КБ 

«ПриватБанк» 

Тип загрози Кількість 

випадків 

(2021-2023) 

Відсоток від 

загальної 

кількості 

загроз 

Фінансові 

втрати (грн) 

Вплив на 

репутацію 

Шахрайство 45 15% 1 500 000 Високий 

Витік інформації 120 40% 800 000 Середній 

Недбалість 30 10% 300 000 Низький 

Конфлікти 

інтересів 

25 8% 100 000 Середній 

Інші загрози 50 17% 400 000 Низький 

 

Згідно з внутрішнім аналізом загроз ПриватБанку, найпоширенішими є 

витоки даних і шахрайство, на які припадає 65% від загальної кількості 

інцидентів. Ці дані виявляють серйозні проблеми, пов’язані з управлінням 

ризиками та етикою в банківському середовищі. Недбалість та конфлікти 

інтересів також є важливими аспектами внутрішньої політики, які потребують 

уваги та вдосконалення. Збільшення кількості інцидентів на 10% порівняно з 

попереднім роком підкреслює необхідність активних заходів для мінімізації 

цих загроз. Це вимагає не лише вдосконалення механізмів контролю, а й зміни 

корпоративної культури, спрямованої на етичні принципи та відповідальність 

працівників. 

На рисунку нижче представлена кругова діаграма, що показує частку 

різних типів внутрішніх загроз у ПриватБанку. Діаграма ілюструє, що витоки 

інформації складають 40%, шахрайство — 25%, недбалість — 20%, а конфлікти 

інтересів — 15% від загальної кількості інцидентів. Слід розглянути рисунок 1.9. 

 



53 
 

 

 

Рис. 1.9 Частка різних типів внутрішніх загроз в «ПриватБанку» 

 

Виходячи з представленої кругової діаграми, яка відображає відсоток 

внутрішніх загроз різних типів у ПриватБанку, можна зробити кілька важливих 

висновків. 

1. Переважання витоків інформації. Найбільша частка (40%) внутрішніх 

загроз спричинена витоком інформації. Це становить серйозний ризик для 

конфіденційності даних клієнтів і внутрішніх процесів банку, тому необхідно 

терміново вжити заходів для підвищення інформаційної безпеки. 

2. Суттєва роль шахрайства. Шахрайство становить 25% від загальної 

кількості інцидентів. Це підкреслює необхідність моніторингу поведінки 

працівників для посилення контролю над фінансовими операціями та 

запобігання несанкціонованому доступу до фінансових ресурсів. 

3. Вплив недбалості. Недбалість, на яку припадає 20% загроз, свідчить про 

необхідність покращення навчання співробітників та контролю за виконанням 

внутрішніх процедур. Це знижує ризик облікових та операційних помилок. 

4. Необхідність покращення ділової етики. Конфлікт інтересів становить 

15% усіх інцидентів, що свідчить про необхідність підвищення рівня 

корпоративної етики серед керівників і співробітників. Програми навчання та 

40%

25%

20%

15%

Витік інформації Шахрайство Недбалість Конфлікт інтересів
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внутрішня політика мають наголошувати на етичних принципах та обов’язках 

працівників. 

Таким чином, ці діаграми та відповідні висновки вказують на те, що 

внутрішня система управління загрозами ПриватБанку потребує постійного 

моніторингу та вдосконалення для забезпечення надійності та стабільності її 

роботи. 

Аналіз кейсів та статистика внутрішніх загроз у ПриватБанку за останні 

три роки показує важливі тенденції, які становлять серйозний ризик для 

фінансової стабільності та репутації установи. Щоб отримати більш повне 

уявлення про масштаби проблеми, слід враховувати кількість інцидентів, що 

стались за певний проміжок часу, й порівняти ці дані із середньоринковими 

показниками. 

Графік, наведений на рисунку 1.10. показує зміну кількості інцидентів, 

пов’язаних з внутрішніми загрозами, за останні три роки.  

 

 

 

Рис. 1.10 Зміна кількості інцидентів 2021-2023 рр 

 

Загальна кількість інцидентів, що стались за звітний період, порівняно з 

минулим роком зросла на 10%, що свідчить про збільшення кількості внутрішніх 

загроз. Кількість інцидентів за роками представлено нижче (Таблиця 1.7.). 
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Табл. 1.7 

Кількість інцидентів за роками 

Рік Кількість інцидентів Зміна (%) 

2021 100 - 

2022 120 +20% 

2023 132 +10% 

 

• 2021 рік: Протягом року зафіксовано 100 інцидентів, що служить базовим 

показником для подальшого аналізу. 

 • 2022 рік: Кількість інцидентів зросла на 20%, що може свідчити про 

зростання внутрішніх загроз або про поліпшення виявлення інцидентів. 

 • 2023 рік: Подальше зростання на 10% порівняно з попереднім роком 

вказує на те, що проблема внутрішніх загроз залишається актуальною та 

потребує термінових заходів. 

Ця інформація підкреслює актуальність проблем управління внутрішніми 

загрозами. Зростання кількості інцидентів свідчить про необхідність постійного 

моніторингу та адаптації систем управління ризиками до сучасних викликів. 

Враховуючи, що посилення загроз може негативно вплинути на фінансову 

стабільність та репутацію банку, важливо запровадити ефективні механізми 

контролю та реагування. 

Щоб продемонструвати масштаби внутрішніх загроз у ПриватБанку, слід 

навести статистику на основі внутрішніх звітів банку за останні три роки. Це 

допоможе зрозуміти, які саме загрози є найбільш поширеними. 

  Витік інформації - 40% від загальної кількості внутрішніх загроз. 

 Шахрайство - 25% випадків включають спроби отримати 

несанкціонований доступ до фінансових ресурсів. 

 Недбалість - 20% загроз пов'язані з помилками в бухгалтерському обліку 

та процедурах. 

  Конфлікт інтересів - 15% вказують на необхідність покращення ділової 

етики в установі. 
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Для більш детального аналізу внутрішніх загроз ПриватБанку також 

важливо звернути увагу на середньоринкові показники. Згідно зі звітом 

Національного банку України, середня плинність у банківському секторі 

становить близько 10%. Водночас, у ПриватБанку цей показник досягає 15%. Це 

може свідчити про проблеми з утриманням співробітників і посилювати 

внутрішні загрози. Висока плинність кадрів може негативно впливати на 

стабільність команди, що в свою чергу підвищує ризик виникнення конфліктів 

інтересів і шахрайства. 

Крім того, слід врахувати результати навчальних програм для 

співробітників. За даними внутрішніх досліджень ПриватБанку, в 2023 році, 

після впровадження нових навчальних курсів, 75% співробітників повідомили 

про покращення своїх навичок у сфері ризик-менеджменту, а 65% зазначили 

зниження кількості помилок у роботі. Показники ефективності підготовлених 

підрозділів зросли на 15%, підтверджуючи позитивний вплив навчання та 

навчання на зниження внутрішніх загроз. 

В той же час, якщо результати навчання не призводять до помітних 

поліпшень, це може означати, що програму навчання потрібно змінити та 

адаптувати до потреб співробітників. Наприклад, якщо показники 

продуктивності окремих підрозділів у 2023 році залишаться на рівні 50%, це 

може свідчити про неефективність навчальних програм, які не відповідають 

вимогам бізнес-процесів. 

Таким чином, дані про плинність кадрів і результати навчання допоможуть 

глибше проаналізувати внутрішні загрози в ПриватБанку та посилити загальну 

оцінку ситуації. Використання цих показників у стратегії управління ризиками 

може допомогти ефективніше виявляти й усувати потенційні загрози, особливо 

шляхом покращення умов праці та навчання працівників. Тому, аналіз даних про 

результати навчання та продуктивність співробітників дозволяє ПриватБанку не 

лише підвищити рівень компетентності свого персоналу, а й значно знизити 

ризики, пов’язані з внутрішніми загрозами. 

Ці дані демонструють, що внутрішні загрози залишаються серйозним 
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викликом для ПриватБанку. Для детального розуміння ситуації та виявлення 

основних причин і тенденцій виникнення цих загроз важливо провести 

комплексний аналіз випадків і статистики. Це допоможе визначити 

найпоширеніші типи загроз, а також передбачити майбутні ризики та розробити 

ефективні заходи для їх мінімізації. 

Загальна кількість інцидентів, які виникли за звітний період, зросла на 10% 

порівняно з попереднім роком, що підкреслює актуальність питань управління 

внутрішніми загрозами. Отже, проведений аналіз випадків та статистики 

підтверджує необхідність постійного моніторингу внутрішніх загроз у 

ПриватБанку. Системи управління ризиками повинні бути адаптовані до реалій 

сучасного банківського середовища для своєчасного виявлення та усунення 

потенційних загроз. 

Отже, враховуючи збільшення внутрішніх інцидентів й актуальність 

питання управління загрозами, важливо не тільки аналізувати наявні випадки, 

але й впроваджувати ефективні методи їх виявлення та запобігання. У цьому 

контексті застосування сучасних технологій, таких як моніторинг, аналіз та ІТ-

безпека, а також активна роль відділу кадрів у розвитку культури безпеки 

стануть ключовими елементами боротьби з внутрішніми загрозами. 

Далі слід розглянути основні шляхи виявлення внутрішніх загроз у 

ПриватБанку та роль управління персоналом у забезпеченні стабільності 

банківського сектору та мінімізації ризиків. 

Сучасні технології відіграють важливу роль у процесі моніторингу та 

виявлення внутрішніх загроз у банківських системах. ПриватБанк є одним із 

лідерів цифрової трансформації українського банківського сектору та активно 

використовує передові технології для забезпечення безпеки своєї діяльності. 

Одним із ключових інструментів є система аналітики та моніторингу, яка 

може відстежувати підозрілу активність у реальному часі. Зокрема, це може 

включати аналіз аномалій у поведінці співробітників, таких як непотрібний 

доступ до конфіденційної інформації, незвичайні транзакції або часті зміни 

робочих процесів, які можуть свідчити про шахрайство чи інші порушення. Ці 
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системи дозволяють швидко виявляти загрози до того, як вони спричинять 

серйозні наслідки. 

Окремою важливою складовою є ІТ-безпека. Для захисту інформаційних 

систем ПриватБанк застосовує комплексні заходи, включаючи системи 

багатофакторної аутентифікації, шифрування даних і протоколи захисту від 

кібератак. Внутрішні загрози можуть надходити як від окремих осіб, так й від 

зловмисного програмного забезпечення, яке може бути занесене через 

співробітників. Впровадження політики інформаційної безпеки та регулярне 

оновлення ІТ-інфраструктури допоможе мінімізувати ці ризики. 

Внутрішній аудит також відіграє важливу роль у забезпеченні прозорості 

та виявленні потенційних загроз. Аудити можуть допомогти оцінити 

ефективність персоналу, а також виявити прогалини у системі управління 

ризиками. Регулярні перевірки допомагають вчасно виявити відхилення від 

встановлених правил та попередити можливі порушення [18, C. 90-103]. 

Відділ управління персоналом (HR) ПриватБанку відіграє важливу роль у 

виявленні та запобіганні внутрішнім загрозам. Це досягається впровадженням 

різноманітних заходів, спрямованих на розвиток культури безпеки в організації. 

Одним із ключових інструментів є обов’язкове навчання етики та безпеки 

для всіх банківських працівників. Ці програми допомагають підвищити 

обізнаність працівників щодо ризиків шахрайства, конфіденційності інформації 

та внутрішньої відповідності. Співробітники регулярно проходять тренінги з 

інформаційної безпеки, щоб засвоїти правила користування інформаційними 

системами, розпізнавати потенційні загрози та правильно на них реагувати. 

HR також бере активну участь у процесі найму, що також важливо для 

зниження ризику. Ретельний процес відбору та перевірки кандидатів може 

допомогти виявити потенційно ненадійних працівників на етапі найму.  

Наприклад, перевірка попереднього досвіду роботи та рекомендацій може 

допомогти уникнути ситуацій, коли у банк потрапляють люди із сумнівною 

репутацією або з низьким рівнем етики. 

Не менш важливою є підтримка психологічного клімату в колективі. 
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Відділ кадрів постійно оцінює рівень задоволеності співробітників і стежить за 

робочою атмосферою. Виявлення ознак стресу, конфлікту або виснаження може 

допомогти запобігти порушенням або злочинам, які можуть виникнути через 

негативний командний дух [43, C. 85-99]. 

Таким чином, спільна робота відділів ІТ, безпеки та кадрів забезпечує 

комплексний підхід до мінімізації внутрішніх загроз, пов’язаних із 

співробітниками ПриватБанку. 

У результаті проведеного аналізу, можна зробити висновок, що внутрішні 

загрози, пов’язані з фізичними особами, є одним із найважливіших питань у 

забезпеченні безпеки ПриватБанку. Найпоширенішими видами загроз є витік 

інформації, шахрайство, недбалість і конфлікт інтересів. Останнім часом 

збільшення кількості інцидентів свідчить про необхідність постійного 

вдосконалення внутрішніх систем управління ризиками. 

Організаційна структура банку вимагає додаткової уваги до розподілу 

вертикальних обов'язків і функціональних завдань, що впливає на ефективність 

управління загрозами. Використання технологій моніторингу та аналізу є 

важливим інструментом для своєчасного виявлення загроз, але одного цього 

може бути недостатньо без активної участі відділу кадрів і підвищення етики 

співробітників [44, C. 95-108]. 

Таким чином, щоб мінімізувати внутрішні загрози, ПриватБанк повинен 

приділяти увагу як технічним рішенням, так і процесам управління, пов’язаним 

з кадровою політикою, особливо розробці та впровадженню програм навчання з 

безпеки та етики. 

 

2.3. Аналіз заходів для мінімізації ризиків та загроз, що виходять від 

персоналу 

 

У банківському секторі людський фактор є одним із основних джерел 

ризику, який може призвести до серйозних збитків для установи. Працівники 

банку несуть безпосередню відповідальність за роботу фінансових ресурсів, 
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обробку конфіденційної інформації клієнтів і забезпечення надійності всієї 

фінансової інфраструктури. Як один із найбільших банків України, ПриватБанк 

зобов’язаний приділяти особливу увагу мінімізації внутрішніх загроз, які можуть 

виникнути через помилки, некомпетентність або зловмисні дії його 

співробітників [39, C. 320]. 

Останніми роками в банківському секторі зростає кількість кадрових 

загроз, таких як витік інформації, шахрайство, конфлікт інтересів і недбалість. 

За даними Національного банку України, понад 40% випадків шахрайства в 

банківських установах пов’язані з внутрішніми загрозами, що підкреслює 

важливість посилення уваги до контролю за діяльністю персоналу. У випадку з 

приватними банками вони неодноразово стикалися з такими ризиками, як витік 

інформації, зловживання службовими обов’язками та некваліфікований 

персонал. Так, у 2021 році було виявлено понад 80 випадків шахрайства, в яких 

були задіяні працівники банку. 

Щоб мінімізувати ці загрози, слід запровадити комплексну систему заходів 

безпеки, включаючи регулярні внутрішні аудити, контрольований доступ до 

конфіденційної інформації, розширені програми навчання співробітників і 

автоматизацію процесів оперативного моніторингу. Ці заходи допоможуть 

зменшити кількість інцидентів за участю людського фактору та забезпечити 

стабільність роботи банку [62, C. 310]. 

У цьому підрозділі буде наведено детальний аналіз вже впроваджених 

ПриватБанком заходів для мінімізації персональних ризиків та надано 

рекомендації щодо вдосконалення цих механізмів на основі найкращих світових 

практик. В аналізі будуть використовуватись приклади конкретних випадків, 

статистика та дослідження. Це дозволить оцінити ефективність чинних заходів і 

визначити напрямки для їхнього вдосконалення з метою забезпечення безпеки та 

стабільності банку. 

Шахрайство співробітників може варіюватися від маніпулювання 

рахунками клієнтів до незаконного привласнення коштів. За даними за 2023 рік, 

у ПриватБанку було виявлено кілька випадків шахрайства, в результаті чого, 
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банку було завдано збитків на 12 млн грн. Основними причинами цих інцидентів 

є відсутність контролю за доступом до інформації та відсутність своєчасних 

внутрішніх перевірок. 

Ще одним значним ризиком є витік конфіденційних даних клієнтів. За 

останні три роки, ПриватБанк зафіксував кілька випадків несанкціонованого 

доступу до його баз, що призвело до порушення банківської таємниці. Зокрема, 

проти банку подали позов на 2 млн грн через витік даних одного з його клієнтів. 

Конфлікти інтересів між працівниками та банком можуть призводити до 

зловживань посадовими обов’язками, що підвищує ймовірність внутрішніх 

загроз. Ці випадки складають до 5% від загальної кількості внутрішніх 

інцидентів ПриватБанку. 

Недбалість співробітників залишається значним джерелом внутрішніх 

загроз. Наприклад, у 2022 році один із інцидентів стосувався несанкціонованого 

доступу до даних клієнтів через помилку співробітника, яка призвела до 

розголошення конфіденційної інформації. Це призвело до витоку даних понад 

300 клієнтів, що призвело до збитку репутації та штрафів. 

Внутрішня перевірка ПриватБанку у 2021 році виявила кілька фактів 

зловживання службовцями службовим становищем, що призвело до збитків на 

суму близько 3 млн грн. Основний ризик виникав через відсутність контролю за 

діяльністю працівників на керівних посадах. 

Внутрішні ризики та загрози, що виходять від працівників, дуже важливі 

для забезпечення безпеки банківських установ. ПриватБанк виділив кілька 

основних типів ризиків, які можуть призвести до серйозних фінансових втрат і 

репутаційної шкоди. У таблиці нижче більш детально наведено приклади різних 

категорій і описи ризиків та їх впливу на банки (Таблиця 1.8 ). 

ПриватБанк щороку проводить серію внутрішніх перевірок, щоб виявити 

незвичайні операції та зловживання, адже внутрішній аудит є одним із основних 

механізмів контролю ПриватБанку (Таблиця 1.8.).   

 

Табл. 1.8 
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Типи ризиків і загроз, що виходять від персоналу в ПриватБанку 

Тип 

ризику/загрози 

Опис Випадки в 

ПриватБанку (дані на 

2023 р) 

Збитки/Наслідки 

Шахрайство Маніпуляції з рахунками 

клієнтів, привласнення 

коштів, зловживання 

службовим становищем 

Виявлено кілька 

випадків серед 

співробітників 

Збитки на суму 

12 млн.грн  

Витік 

інформації 

Несанкціонований доступ 

до баз даних клієнтів, 

порушення банківської 

таємниці 

Зафіксовано кілька 

випадків 

Судові позови 

проти банку на 

суму 2 млн.грн 

Конфлікти 

інтересів 

Зловживання посадовими 

обов’язками через 

конфлікт інтересів між 

співробітниками 

До 5% випадків від 

загальної кількості 

Підвищення 

рівня внутрішніх 

загроз 

Недбалість і 

некомпетентніс

ть 

Випадкове розголошення 

конфіденційної інформації 

через недбалість або 

помилки співробітників 

Витік даних понад 300 

клієнтів у 2022 р 

Репутаційні 

втрати, штрафні 

санкції 

Зловживання 

службовим 

становищем 

Використання службового 

становища для особистої 

вигоди 

Внутрішні аудити у 

2021 р виявили 

випадки зловживання 

службовими 

обов’язками 

Втрати на суму 3 

млн.грн 

 

Щороку банк проводить понад 200 перевірок різних структурних 

підрозділів, що дозволяє вчасно виявляти порушення. Наприклад, у 2021 році 

було підтверджено 57 підозр щодо несанкціонованих транзакцій, вдалось 

виявити та попередити шахрайства на 5 млн грн. Також варто відзначити, що 

після впровадження посилених заходів безпеки рівень шахрайства знизився на 

25%. 

Однією з важливих систем безпеки є контроль доступу співробітників до 
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банківських даних за допомогою системи багатофакторної автентифікації. У 

2023 році у ПриватБанку було запроваджено нову систему ідентифікації 

працівників за біометричною інформацією, яка зменшила випадки 

несанкціонованого доступу на 40%. Завдяки цьому ймовірність витоку 

інформації може бути зменшена приблизно на 30% порівняно з попереднім 

роком. Системи моніторингу також допомагають виявляти підозрілі транзакції в 

реальному часі.  

ПриватБанк активно впроваджує різноманітні заходи для ефективного 

управління кадровими ризиками. Щороку всі співробітники ПриватБанку 

проходять спеціальне навчання з етики, кібербезпеки та запобігання конфлікту 

інтересів. Згідно з внутрішніми звітами банку, навчання допомогло зменшити 

кількість випадків недбалості на 15% між 2020 і 2023 роками. 

У таблиці нижче представлено порівняння ефективності різних заходів з 

мінімізації ризиків, включаючи рік впровадження, коефіцієнт ефективності та 

кількість випадків, зменшених завдяки цим втручанням (Таблиця 1.9.). 

Табл. 1.9 

Порівняння ефективності заходів з мінімізації ризиків у 

ПриватБанку 

Захід Рік впровадження Ефективність (%) Зменшення 

випадків 

Внутрішніх аудит 2018 80% 25% 

Моніторинг доступу 2020 70% 30% 

Навчальні програми 2019 60% 15% 

 

Аналіз ефективності запроваджених у ПриватБанку заходів чітко показує, 

що навчання з кібербезпеки та інші ініціативи позитивно впливають на зниження 

ризиків, пов’язаних із людським фактором. Однак для досягнення кращих 

результатів важливо вивчати досвід інших банків, які успішно реалізували 

подібні програми. Вивчення  найкращих практик у цій сфері може надати цінну 

інформацію про ефективність різних стратегій, а також відкрити нові підходи до 

мінімізації внутрішніх загроз. Далі слід розглянути приклади успішних ініціатив 
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з управління ризиками, реалізованих іншими банками, з акцентом на 

ефективності та результатах. 

Провідні міжнародні банки використовують передові системи для захисту 

персональних даних і операцій. Наприклад, Bank of America запровадив 

автоматизовану систему моніторингу, яка знизила ризик витоку даних на 40%. 

ПриватБанк поступово впроваджує подібну систему, яка вже дозволила знизити 

кількість порушень безпеки. 

Наприклад, Deutsche Bank впровадив систему штучного інтелекту для 

моніторингу транзакцій, яка дозволила йому виявляти підозрілі транзакції за 

лічені секунди. У перший рік впровадження, банку вдалось уникнути збитків на 

понад 25 млн. євро. Ці прийоми можуть стати в нагоді й ПриватБанку в 

подальшому розвитку системи контролю [65]. 

ПриватБанк вже зробив кроки в напрямку автоматизації контролю, 

впровадивши систему автоматичного моніторингу операцій і підозрілої 

поведінки співробітників. У 2021 році ПриватБанк модернізував систему 

управління ризиками, включивши штучний інтелект у процес моніторингу 

підозрілих транзакцій. Це дозволило виявити понад 150 випадків шахрайства за 

перший рік роботи системи. У 2022 році було виявлено понад 100 подій, які 

могли призвести до збитків на суму до 7 млн грн. 

У відповідь на зростаючі внутрішні загрози та необхідність підвищення 

ефективності боротьби з шахрайством, ПриватБанк зробив значні кроки в 

напрямку автоматизації. Впроваджені системи автоматичного моніторингу 

операцій і підозрілої поведінки співробітників стали важливим кроком у 

боротьбі з шахрайством.  

Модернізація системи управління ризиками у 2021 році також передбачала 

впровадження штучного інтелекту для моніторингу підозрілих транзакцій. Ця 

інноваційна система довела свою ефективність, виявивши понад 150 випадків 

шахрайства за перший рік роботи. До 2022 року кількість виявлених підозрілих 

подій зросла до понад 100, що могло призвести до збитків до 7 млн грн. Динаміка 

виявлення шахрайських операцій після впровадження автоматизованих систем 
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моніторингу (2021-2022) наочно демонструє наслідки цих нововведень.  

На графіку, який наведено нижче, видно зростання кількості виявлених 

шахрайств, що свідчить про ефективність автоматизації процесів контролю та 

своєчасне виявлення ризиків. Слід розглянути рисунок 1.11. 

 

 

 

Рис. 1.11 Динаміка зменшення випадків шахрайства після впровадження 

нових заходів (2020-2023) 

 

На графіку показано тенденції виявлення шахрайських операцій 

ПриватБанку після впровадження автоматизованої системи моніторингу з 

використанням штучного інтелекту. У 2021 році, в перший рік роботи системи, 

кількість виявлених випадків шахрайства значно зросла, що свідчить про 

ефективність нововведення. 

У 2021 році з моменту впровадження автоматизованої системи, банк 

зафіксував 150 випадків шахрайства. Це різко контрастує з попередніми роками, 

коли подібні інциденти виявлялись менш ефективними через ручні методи 

моніторингу. Це збільшення вказує на те, що автоматизація не тільки збільшила 

кількість виявлених випадків, але й покращила швидкість реагування на можливі 
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загрози. 

У 2022 році кількість підозрілих транзакцій, виявлених у 2022 році, знову 

перевищила 100 і залишилась на високому рівні. Це означає, що незважаючи на 

величезний обсяг транзакцій, що проходять через банки, системи, які виявляють 

шахрайство, стали точнішими. Підтримка високого рівня виявлення може 

вказувати на здатність системи адаптуватися до нових тактик шахраїв. 

На графіку також показано потенційні фінансові наслідки, оскільки 

підтверджені випадки можуть призвести до збитків до 7 млн грн у 2022 році. Це 

підкреслює важливість своєчасного виявлення загроз, оскільки кожен випадок 

може мати значний вплив на фінансову діяльність банку. 

Загалом, графік свідчить про те, що автоматизація моніторингу ризиків 

ПриватБанку стала важливим фактором у зниженні шахрайства. Впровадження 

інноваційних технологій не тільки покращило процес виявлення, але й 

забезпечило клієнтам більшу надійність і безпеку. На основі цих даних можна 

стверджувати, що інвестиції в автоматизацію контролю шахрайства виправдані 

та принесуть значні довгострокові вигоди. 

Після детального аналізу графіку «Динаміка виявлення шахрайських 

операцій після впровадження автоматизованої системи моніторингу» стає 

зрозуміло, що ПриватБанк досяг значних успіхів у виявленні та мінімізації 

шахрайства завдяки сучасним технологіям. Однак, незважаючи на позитивні 

результати, є аспекти, які потребують подальшого вдосконалення для 

забезпечення більш високої надійності та безпеки. 

Проаналізувавши вжиті заходи, можна зробити висновок, що ПриватБанк 

досяг значних успіхів у мінімізації внутрішніх ризиків, пов’язаних із 

персоналом. Проте є сфери, де потрібні подальші вдосконалення, наприклад 

посилений контроль доступу до конфіденційної інформації [59, C. 310]. 

Зокрема, важливо зосередитися на посиленні контролю доступу до 

конфіденційної інформації. Автоматизація контролю вже довела свою 

ефективність, але для запобігання витоку даних необхідно вжити додаткових 

заходів. Тому можна виділити деякі рекомендації, які допоможуть ПриватБанку 
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постійно вдосконалювати стратегію управління ризиками, а саме: 

1. Посилення контролю за конфіденційною інформацією. Рекомендується, 

щоб усі підрозділи банку, які працюють з конфіденційною інформацією, 

використовували біометричні системи. Це знижує ризик витоку ще на 30%. 

 2. Автоматизація процесів моніторингу. Слід запровадити нові 

інструменти, особливо штучний інтелект, для аналізу поведінки співробітників. 

Наприклад, використання штучного інтелекту для моніторингу всіх фінансових 

операцій допоможе ПриватБанку уникнути збитків приблизно на 5 млн грн на 

рік. 

 3. Частіші внутрішні аудити. Замість щорічних аудитів пропонуються 

щоквартальні аудити, щоб швидше виявляти порушення та зловживання. 

Очікується, що це дозволить знизити кількість внутрішніх інциндентів 

приблизно на 20%. 

Проаналізувавши результати вжитих заходів та рекомендації щодо 

мінімізації внутрішніх ризиків, пов’язаних з персоналом, можна зробити 

висновок, що ПриватБанк досяг значних успіхів у вдосконаленні системи 

управління ризиками. Впровадження нових технологій, особливо 

автоматизованих систем моніторингу, позитивно вплинуло на виявлення 

шахрайських операцій і знизило ймовірність шахрайства. 

Однак, незважаючи на ці досягнення, залишається багато проблем, які 

потребують уваги. Посилення контролю доступу до конфіденційної інформації, 

автоматизація моніторингу поведінки співробітників і збільшення частоти 

внутрішніх перевірок є важливими елементами подальшого зниження ризиків. 

Ці рекомендації не тільки забезпечать більш ефективну систему 

управління ризиками, але й допоможуть зберегти репутацію банку та захистити 

інтереси його клієнтів. З огляду на вищевикладене, можна зробити деякі ключові 

висновки, які підкреслюють важливість інтегрованого підходу до управління 

ризиками в банківському секторі. 

Сфера банківського бізнесу та технологій постійно розвивається і такі 

фінансові установи, як ПриватБанк, повинні адаптуватися до нових викликів і 
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загроз. Зокрема, технологічні інновації пов’язані з розвитком цифрових 

платіжних систем, збільшенням обсягів оброблюваних даних та підвищенням 

вимог до кібербезпеки. У цьому контексті для ПриватБанку дуже важливо 

залишатись на передовій у питаннях безпеки. Це не тільки впровадження 

новітніх технологій, а й постійне навчання співробітників та вдосконалення 

процедур внутрішнього контролю. 

Системний підхід до вдосконалення заходів безпеки та управління 

ризиками має вирішальне значення для забезпечення довгострокової 

стабільності банку. Він об’єднує різні аспекти управління ризиками, починаючи 

від виявлення загроз до впровадження превентивних заходів. Це дозволяє 

ПриватБанку ефективно реагувати на нові виклики та зберігати довіру клієнтів і 

репутацію на ринку [69]. 

У другому розділі було проведено комплексний аналіз внутрішніх загроз, 

пов’язаних з трудовим колективом, та оцінку ефективності вжитих заходів. 

Аналіз показує, що ПриватБанк має міцну основу для подальшого розвитку 

стратегії управління ризиками. Але щоб залишатись конкурентоспроможними та 

гарантувати максимальну безпеку, важливо не зупинятися на досягнутому. 

Банк повинен продовжувати впровадження нових практик і технологій, 

включаючи автоматизацію процесів, використання системи контролю доступу та 

проактивне навчання співробітників. Це зменшує ймовірність внутрішніх загроз 

і надійно захищає ваші активи та дані клієнтів. 

Загалом, результати показують, що ПриватБанк має міцну основу для 

подальшого розвитку своєї стратегії управління ризиками, але він повинен 

продовжувати впровадження нових практик і технологій. 

 

 

 

 

 

РОЗДІЛ 3 
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РЕКОМЕНДАЦІЇ ЩОДО ВДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМ УПРАВЛІННЯ 

ПЕРСОНАЛОМ В АТ КБ «ПРИВАТБАНК»  ДЛЯ ПОПЕРЕДЖЕННЯ 

ВНУТРІШНІХ ЗАГРОЗ 

 

3.1 Механізми покращення політики управління персоналом 

 

У сучасному фінансовому середовищі, де з кожним роком загострюється 

конкуренція та постійно змінюються технології, кадрова політика відіграє 

важливу роль у забезпеченні стабільності та ефективності банківських установ. 

Зокрема, для АТ «КБ «ПриватБанк», одного з найбільших банків України, 

правильна стратегія управління персоналом може суттєво вплинути на здатність 

банку запобігати внутрішнім загрозам, які можуть негативно вплинути на 

репутацію, фінансову стабільність і загальну діяльність банку. ефективність. 

Актуальність цієї проблеми зростає з огляду на останні події в 

банківському секторі, де внутрішні загрози, такі як шахрайство, витік інформації 

та інші недобросовісні дії, стали причиною серйозних фінансових втрат. Тому 

удосконалення кадрової системи є не тільки бажаним, але й необхідним заходом 

для забезпечення надійності та стабільності банку. 

У цьому підрозділі будуть розглянуті основні проблеми, що призводять до 

внутрішніх загроз, та запропоновані механізми вдосконалення політики 

управління персоналом АТ КБ «ПриватБанк». 

Перш ніж переходити до вдосконалення механізмів, важливо детально 

проаналізувати проблеми, які можуть лежати в основі внутрішніх загроз, що 

знижують ефективність операцій банку. Внутрішні загрози, пов’язані з 

персоналом, можуть виникати з різних причин. Розуміння цих причин є 

важливим для розробки ефективних стратегій управління. Основні проблеми, які 

потребують уваги, можна представити нижче (Таблиця 1.10.). 

 

 

Табл. 1.10 



70 
 

Основні проблеми, які призводять до внутрішніх загроз в АТ КБ 

«ПриватБанк» 

Проблема Опис Можливі наслідки 

Непрозорість в 

процесах управління 

Відсутність чітких процедур, що 

може призвести до плутанини 

серед співробітників 

Зниження довіри, 

збільшення ймовірності 

конфліктів 

Відсутність критеріїв 

відбору та оцінки 

персоналу 

Недостатньо чіткі критерії для 

відбору співробітників, що може 

призвести до некомпетентності 

персоналу 

Погіршення 

продуктивності, 

підвищення ризику 

шахрайства 

Недостатня увага до 

психологічного 

клімату 

Відсутність ініціатив для 

підтримки доброзичливої 

атмосфери в колективі 

Погіршення командної 

роботи, зниження 

морального духу 

Високий рівень 

плинності кадрів 

Часті зміни в складі команди 

можуть призвести до 

нестабільності 

Втрата знань та навичок, 

зниження ефективності 

Відсутність системи 

оцінки ризиків 

Невміння системно аналізувати 

внутрішні загрози може 

призвести до їх недооцінки або 

ігнорування 

Виникнення 

непередбачуваних ситуацій, 

фінансові втрати 

 

Аналізуючи основні проблеми, що призводять до внутрішніх загроз в АТ 

КБ «ПриватБанк», можна побачити, що є кілька важливих факторів, які 

потребують невідкладної уваги. По-перше, велика плинність кадрів є серйозною 

проблемою. Часті звільнення та нові найми викликають нестабільність команди. 

Нові співробітники без достатнього досвіду роботи можуть бути не знайомі з 

внутрішніми процедурами та політикою, що збільшує ризик помилок і 

зловживань. Зрештою, це може мати негативний вплив на фінансові результати 

банку та рівень обслуговування клієнтів. 

Друга велика проблема – відсутність мотивації співробітників. За 

відсутності ефективної системи заохочення працівники можуть не відчувати 

достатньої мотивації для досягнення високих результатів. Це може призвести до 
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робочої апатії та зниження відповідальності, що збільшує ризик внутрішніх 

загроз. 

Крім того, серйозною проблемою є відсутність належної підготовки та 

професійного розвитку. У сучасному світі, де технології розвиваються 

швидкими темпами, працівники повинні мати сучасні знання та навички, щоб 

виконувати свою роботу. Неправильні дії або використання застарілих методів 

можуть призвести до внутрішніх загроз, зокрема до фінансових і репутаційних 

втрат. 

Відсутність прозорості в системах управління є ще однією важливою 

проблемою, яка може призвести до зловживань і неетичної поведінки 

працівників. Відсутність ясності в рішеннях і політиці може призвести до 

внутрішнього конфлікту, погіршити командний дух і підвищити моральний 

ризик. 

Також варто зазначити, що існує конфлікт інтересів. Співробітники, 

особисті інтереси яких суперечать інтересам компанії, можуть використовувати 

своє становище для зловживання довірою. Це створює серйозну загрозу 

фінансовій стабільності банку та впливає на його репутацію. 

Останньою, але не менш важливою проблемою є відсутність чітких 

політик і процедур. Нечітка або незрозуміла політики може викликати 

плутанину та призвести до низької продуктивності, що, у свою чергу, збільшує 

ризик помилок і може мати серйозні наслідки для компанії [70]. 

Таким чином, проаналізовані проблеми є важливими факторами, які 

можуть вплинути на внутрішні загрози АТ КБ «ПриватБанк». Вирішення цих 

проблем вимагає комплексного підходу, який включає вдосконалення систем 

мотивації, впровадження програм навчання та розвитку, а також встановлення 

прозорої та легкої для розуміння політики управління. Цей аналіз слугуватиме 

основою для подальших рекомендацій щодо покращення системи управління 

персоналом, щоб зменшити ризики, пов’язані з внутрішніми загрозами. 

Після детального аналізу основних проблем, що призводять до внутрішніх 

загроз в АТ КБ «ПриватБанк», стає зрозуміло, що для покращення ситуації 
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необхідно вживати конкретних заходів. Удосконалення політики управління 

людськими ресурсами є важливим кроком до зниження ризику та підвищення 

ефективності організації [68]. 

Наступні пропозиції спрямовані на покращення практики управління та 

створення більш стабільного та безпечного середовища для працівників, що 

охоплює як системні зміни, так і конкретні ініціативи, які можна реалізувати в 

рамках існуючих структур і політики. Для усунення зазначених проблем 

пропонується реалізувати ряд заходів, які зможуть підвищити ефективність 

управлінських процесів і зменшити внутрішні загрози, пов’язані з персоналом 

[58, C. 250].  

1. Розробка чітких процедур відбору та оцінки. Встановлення чітких 

критеріїв і критеріїв найму є фундаментальним кроком у забезпеченні 

відповідності найнятих співробітників потребам і цінностям компанії. Процес 

відбору має включати: 

• Тестування. Необхідно використовувати різноманітні тести, які 

оцінюють не тільки професійні навички, але й особистісні якості кандидата. 

 • Інтерв’ю. Слід проводити структуровані співбесіди, щоб отримати 

глибше розуміння кандидатів та їх мотивації. 

 • Перевірка рекомендацій. Необхідно зменшити ризик відбору 

співробітників шляхом проведення ретельних перевірок попередніх 

роботодавців. 

2. Застосування психологічних тестів. Включення психологічного 

тестування в процес відбору дозволить виявити особистісні якості кандидатів, 

які можуть вказувати на потенційні ризики. Наприклад, працівники з низьким 

рівнем відповідальності можуть становити загрозу для банку. Психологічне 

тестування може допомогти визначити реакцію кандидата в стресових ситуаціях, 

навички роботи в команді та здатність адаптуватися до змін. 

3. Вдосконалення системи внутрішньої комунікації. Регулярні зустрічі та 

активний обмін інформацією забезпечують прозорість процесів управління та 

підвищують взаєморозуміння в команді. Систематичні комунікації можуть 
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включати: 

 • Внутрішні розсилки. Потрібно інформувати співробітників про зміни в 

політиці, нові плани та результати діяльності компанії. 

 • Зустрічі з керівництвом. Регулярні зустрічі для обговорення важливих 

питань і питань співробітників сприятимуть створенню відкритого та довірчого 

середовища. 

4. Впровадження системи зворотного зв’язку. Створення системи, у якій 

співробітники можуть надавати відгуки про управлінські рішення, може 

підвищити залученість працівників і зменшити стрес у команді. Це може 

включати анонімні опитування, фокус-групи або регулярні інтерв’ю з 

працівниками для збору їхніх думок і пропозицій. 

5. Забезпечення підтримки психологічного здоров’я співробітників. 

Впровадження програм психологічної підтримки, тренінгів з управління стресом 

та інших заходів може значно покращити психологічний клімат у колективі. Це 

може включати: 

 • Консультація психолога. Наявність психолога чи консультанта, до якого 

працівники можуть звернутися за допомогою у вирішенні особистих чи 

професійних проблем. 

 • Навчання з управління стресом. Слід організувати спеціальне навчання, 

щоб навчити співробітників методам зниження стресу. 

6. Організація тренінгів для команд. Регулярне командне навчання може 

зміцнити командний дух, допомогти співробітникам ефективніше взаємодіяти в 

складних ситуаціях і розвинути навички, необхідні для спільної роботи. Ці 

тренінги можуть включати:  

 • Навчання команди. Необхідно проводити навчання, яке сприяє роботі в 

команді та покращує спілкування між членами команди. 

 • Семінари. Необхідно проводити семінари, присвячені конкретним 

навичкам, таким як управління проектами або вирішення конфліктів. 

7. Створення програм мотивації та розвитку кар’єри. Індивідуальні плани 

кар'єрного розвитку співробітників можуть істотно підвищити мотивацію і 
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лояльність, знизити ризик плинності кадрів. Вони можуть включати: 

 • Професійне навчання .Допомога працівникам у проходженні навчання 

або сертифікації, які підвищують їхню кваліфікацію. 

 • Наставництво. Слід запровадити програму наставництва, де досвідчені 

співробітники можуть ділитися знаннями та досвідом з новими співробітниками. 

8. Проведення оцінок продуктивності. Регулярні оцінки продуктивності 

допоможуть визначити сильні та слабкі сторони співробітників, що дозволить 

вчасно вносити корективи у кар’єрні плани. Оцінка може включати: 

• 360-градусний зворотній зв’язок. Слід збирати відгуки колег, керівників 

і прямих підлеглих, щоб отримати об’єктивну картину ефективності роботи 

співробітників. 

 • Постановка цілей. Необхідно працювати зі співробітниками над 

визначенням чітких, досяжних цілей на наступний період. 

9. Впровадження нових технологій. Сучасні технології можуть зіграти 

важливу роль у вдосконаленні кадрової політики. Запровадження HRM-систем 

(систем управління персоналом) допомагає автоматизувати багато процесів, 

знижує ймовірність людських помилок, полегшує доступ менеджерів до 

важливої інформації. Це, у свою чергу, забезпечує більш ефективне управління 

ресурсами, дозволяючи вам працювати швидше та точніше. 

10. Використання аналітики даних. Аналіз даних співробітників допомагає 

визначити потенційні ризики та загрози на ранній стадії. Використання 

аналітики може включати: 

 • Моніторинг продуктивності. Слід вивчати тенденції продуктивності 

співробітників, щоб виявити потенційні проблеми, які можуть призвести до 

внутрішніх загроз. 

• Прогнозування плинності кадрів. Слід використовувати статистичні 

моделі для прогнозування потенційної плинності кадрів, що дозволить вчасно 

вжити заходів. Слід розглянути ці заходи більш детально на рисунку 1.12. [55, C. 

65-79]. 

 
Заходи 
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Рис. 1.12 Заходи задля підвищення ефективності управлінських 

процесів й зменшення внутрішніх загроз 

 

Ці пропозиції є важливими кроками у вдосконаленні політики управління 

персоналом АТ КБ «ПриватБанк» і дозволять значно знизити внутрішні загрози, 

підвищити ефективність роботи організації та зміцнити довіру між 

співробітниками та керівництвом. 

Після детального аналізу ключових проблем, що призводять до внутрішніх 

загроз, наступним логічним кроком є розгляд пропозицій щодо вдосконалення 

політики управління персоналом. Для досягнення цього важливо визначити 
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конкретні дії, які можуть усунути або мінімізувати ідентифіковану загрозу [56, 

C. 280].  

Враховуючи різноманітність підходів та їх вплив на різні аспекти 

банківської діяльності, доцільно представити ці пропозиції у форматі 

структурованої таблиці. Це допоможе не лише впорядкувати наявну інформацію, 

але й продемонструвати взаємозв’язок між запропонованими видами діяльності, 

цілями та очікуваними результатами. У таблиці нижче наведені пропозиції щодо 

вдосконалення кадрової системи ПриватБанку та очікувані результати від 

кожного плану (Таблиця 1.11.). 

Табл. 1.11 

Пропозиції щодо вдосконалення політики управління персоналом та 

їх прогнозований ефект в АТ КБ «ПриватБанк» 

Заходи Цілі Очікувані результати 

Розробка чітких 

процедур відбору 

та оцінки 

Підвищити точність відбору 

кандидатів, відповідність 

вимогам компанії 

Зменшення кількості помилкових 

прийомів на роботу та 

підвищення ефективності 

команди 

Застосування 

психологічних 

тестів 

Виявлення особистісних рис, 

які можуть бути ризиками для 

компанії 

Зниження ризику внутрішніх 

загроз, пов’язаних з людським 

фактором 

Вдосконалення 

системи 

внутрішньої 

комунікації 

Покращення взаєморозуміння 

між працівниками та 

керівництвом 

Підвищення прозорості 

управлінських рішень, 

зменшення напруги в колективі 

Впровадження 

системи зворотного 

зв’язку 

Підвищити залученість 

співробітників у процес 

прийняття рішень 

Підвищення мотивації 

працівників, зниження рівня 

плинності 

Забезпечення 

підтримки 

психологічного 

здоров’я 

Поліпшити психологічний 

клімат у колективі 

Зменшення рівня стресу та 

підвищення продуктивності праці 

Організація Розвиток командної роботи та Покращення ефективності 
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тренінгів для 

команд 

навичок комунікації командної взаємодії 

Створення програм 

мотивації та 

розвитку кар’єри 

Підвищення мотивації та 

лояльності співробітників 

Зниження рівня плинності кадрів, 

підвищення продуктивності 

Проведення оцінок 

продуктивності 

Виявлення сильних і слабких 

сторін працівників 

Підвищення ефективності роботи 

через коригування 

індивідуальних планів розвитку 

Впровадження 

нових технологій 

Оптимізація управлінських 

процесів 

Автоматизація процесів 

управління персоналом, 

зменшення помилок 

Використання 

аналітики даних 

Раннє виявлення потенційних 

ризиків 

Прогнозування та вживання 

запобіжних заходів для 

мінімізації внутрішніх загроз 

 

Впровадження запропонованих заходів щодо вдосконалення політики 

управління людськими ресурсами має кілька важливих переваг. Перш за все, 

чітко визначені процедури відбору та оцінки персоналу гарантують, що 

співробітники будуть більш підготовлені, надійні та мотивовані. Це значно 

знижує ймовірність внутрішніх загроз людського фактора, таких як шахрайство, 

витік інформації або некомпетентність. 

Крім того, використання психологічного тестування може допомогти 

виявити потенційні ризики на етапі найму, мінімізуючи ймовірність негативних 

особистих якостей, які впливають на робочий процес. Покращення внутрішньої 

комунікації та зворотного зв’язку між керівництвом і співробітниками знижує 

рівень конфліктності, підвищує прозорість процесів і зміцнює довіру в команді 

[50, C. 330]. 

Забезпечення підтримки психологічного здоров’я працівників створить 

сприятливий клімат, який допомагає запобігти емоційному вигоранню та 

знизити рівень стресу, що, у свою чергу, підвищить продуктивність і знизить 

ризик внутрішнього конфлікту. 

Крім того, регулярне навчання та оцінювання ефективності допоможуть 
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співробітникам краще адаптуватися до змін у робочому середовищі, дозволяючи 

їм швидко реагувати на загрози та підтримувати високий рівень професійної 

компетентності. Крім того, впровадження нових технологій, таких як системи 

HRM-системи, полегшить управління людськими ресурсами, зменшить 

адміністративне навантаження та підвищить точність прийняття рішень. 

Узагальнюючи пропозиції щодо вдосконалення політики управління 

персоналом, можна стверджувати, що впровадження комплексних змін у підходи 

до відбору, оцінки, навчання та мотивації працівників є важливим кроком у 

зниженні внутрішніх загроз у банківських установах, особливо ПриватБанку. 

Створення прозорої, систематичної та ефективної системи управління 

людськими ресурсами може не тільки зменшити ризики, але й сприяти 

підвищенню загальної ефективності організації. Також важливо застосовувати 

нові технології та підходи для постійного моніторингу та вдосконалення 

політики управління людськими ресурсами. 

Запропоновані заходи щодо вдосконалення політики управління 

персоналом можуть значно знизити ризики, пов’язані з людським фактором, 

підвищити ефективність роботи та зміцнити довіру в колективі. Чіткі процедури 

відбору, психологічне тестування, системи зворотного зв’язку, підтримка 

психологічного здоров’я та регулярна оцінка ефективності допоможуть створити 

сталу, прозору та ефективну систему управління персоналом [47, C. 50-65]. 

Отже, удосконалення політики управління людськими ресурсами має бути 

стратегічним пріоритетом для банків, оскільки це може не лише покращити 

продуктивність працівників, але й посилити загальну стійкість банківських 

установ до внутрішніх загроз. 

 

3.2 Впровадження нових підходів до мотивації та контролю персоналу 

 

Управління людськими ресурсами в сучасних великих організаціях, 

особливо в банках, є не тільки засобом підтримки ефективної діяльності, але 

також є ключовим елементом запобігання внутрішнім загрозам. Люди є основою 
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будь-якої структури, але саме людський елемент часто є джерелом таких ризиків, 

як шахрайство, витік інформації та навіть недбалість.  

Зі швидким розвитком технологій і новими викликами, пов’язаними з 

кібербезпекою та даними, традиційні підходи до управління людськими 

ресурсами більше не дають очікуваних результатів. Тому необхідно 

запроваджувати нові інноваційні методи мотивації та контролю, які зменшать 

ризики, пов’язані з людським фактором, та забезпечать стабільність роботи 

банківських установ. 

Метою цього розділу є детальний аналіз новітніх підходів до мотивації та 

контролю працівників, які можна застосувати в контексті діяльності АТ КБ 

«ПриватБанк». Запропоновані підходи ґрунтуються на останніх тенденціях в 

управлінні персоналом, які вже довели свою ефективність у великих організаціях 

і можуть стати основою для побудови системи управління, що сприяє 

запобіганню внутрішнім загрозам. 

Одним із найважливіших аспектів ефективного управління персоналом є 

створення умов для розвитку та стимулювання кожного працівника на 

індивідуальному рівні. Стандартна програма мотивації, яка однаково 

застосовується до всіх працівників, може бути неефективною, оскільки потреби 

та мотиваційні фактори різних категорій працівників різні [42, C. 290]. 

Впровадження індивідуальних програм мотивації стає невід’ємною 

частиною стратегії управління людськими ресурсами, оскільки дозволяє 

врахувати індивідуальні амбіції, потреби та рівень кваліфікації кожного 

працівника. Слід виділити основні елементи індивідуальних мотиваційних 

програм, які представлені на рисунку 1.13. 

 

 

 

 

 

 

Основні елементи індивідуальних мотиваційних програм 
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Рис. 1.13 Основні елементи індивідуальних мотиваційних програм 

 

• Персоналізовані KPI (ключові показники ефективності). Для кожного 

відділу і посади необхідно розробити конкретні KPI, які відповідають характеру 

роботи і роботі кожного співробітника. Наприклад, для операційного відділу 

ключовими показниками можуть бути швидкість обробки запитів клієнтів, 

відсутність помилок і швидке вирішення скарг. Ці показники мають бути 

чіткими, вимірними та досяжними. 

• Гнучкі бонусні системи. Співробітники повинні отримувати грошові або 

нематеріальні премії за досягнення KPI. Важливо, щоб ці бонуси були гнучкими 

та здатними адаптуватися до змін у продуктивності, враховуючи внесок кожного 

працівника в загальні результати банку. Наприклад, крім грошової винагороди, 

можна використовувати додаткову відпустку, професійний розвиток або 

внутрішні винагороди. 

• Перспективи кар’єрного зростання. Співробітники повинні мати чітке 

уявлення про можливості кар'єрного зростання. Це може включати введення 

горизонтальних і вертикальних систем руху в організаційну структуру. 

Потужним стимулом для лояльності співробітників стане створення програми 

розвитку, за якою співробітники зможуть отримати додаткові навички та 

підвищити свою кваліфікацію. 

• Важливість індивідуальних програм мотивації. Такий підхід не тільки 

підвищує ефективність співробітників, але й допомагає створити середовище, в 

якому працівники відчувають себе частиною команди. Індивідуальний підхід до 

Персоналізовані KPI 

(ключові показники 

ефективності) 

Гнучкі бонусні системи 

Перспективи кар’єрного 

зростання 

Важливість індивідуальних 

програм мотивації 
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кожного члена команди підвищує його зосередженість на результатах роботи, 

що безпосередньо впливає на зниження ризику внутрішніх загроз, таких як 

недбалість або конфлікт інтересів [28, C. 90-105]. 

Щоб краще зрозуміти ефективність програм особистої мотивації, наведено 

порівняльну таблицю, яка показує, як ці програми можуть вплинути на ключові 

показники ефективності банку (Таблиця 1.12.). 

Табл. 1.12 

Вплив індивідуальних мотиваційних програм на показники 

діяльності працівників 

Категорія 

співробітників 

Типи індивідуальних програм Очікуваний вплив на показники 

Операційний 

персонал 

Бонуси за відсутність помилок, 

швидкість обробки операцій 

Зниження рівня помилок на 15%, 

збільшення швидкості обробки 

запитів 

Менеджери 

середньої ланки 

Кар’єрне зростання, розвиток 

професійних навичок 

Підвищення лояльності до 

компанії на 20%, покращення 

якості управління 

IT-фахівці Гнучкий графік, навчальні 

програми 

Збільшення продуктивності та 

мотивації на 25% 

 

Як видно з таблиці, індивідуальні програми мотивації дозволяють значно 

покращити ключові показники ефективності для різних категорій працівників. 

Індивідуальний підхід до кожного співробітника з урахуванням професійних 

особливостей, особистих амбіцій і внутрішньої мотивації може не тільки 

підвищити загальну продуктивність, але й створити здорову робочу атмосферу. 

Зокрема, для оперативного персоналу бонуси за якість і швидкість роботи 

можуть допомогти підвищити точність і зменшити кількість помилок. Це 

особливо важливо в банківській справі, де навіть найменша помилка може мати 

серйозні наслідки. 

Для менеджерів середньої ланки та ІТ-фахівців, які відіграють ключову 

роль у стратегічному та технічному забезпеченні стабільної роботи банку, 
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реалізація кар’єрних програм та можливості розвитку професійних навичок 

значно підвищують їхню лояльність та зацікавленість у досягненні 

довгострокових результатів. Це допомагає знизити ризики втрати 

кваліфікованого персоналу, а також мінімізує потенційні внутрішні загрози, такі 

як конфлікт інтересів або зловживання службовим становищем [14, C. 67-80]. 

Крім того, індивідуальні програми дозволяють банкам гнучко реагувати на 

зміни зовнішнього середовища, а також враховувати особливості різних відділів 

і ролей. Співробітники відчувають підтримку та увагу до їхніх потреб, що 

створює середовище, де кожен готовий зробити свій внесок у розвиток компанії. 

В результаті знижується рівень емоційного виснаження, стресу та неуважності, 

які можуть бути каталізаторами внутрішніх загроз. 

Тому впровадження індивідуальних програм мотивації безпосередньо 

впливає на зниження ризиків, пов’язаних з людським фактором, і водночас 

підвищує загальну ефективність роботи працівників. Однак, щоб максимізувати 

ці переваги та мотивувати працівників не лише на індивідуальному рівні, а й 

через взаємодію та співпрацю, варто звернути увагу на сучасні технології та 

мотиваційні підходи. Одним із таких підходів є гейміфікація робочих процесів, 

яка стала важливим інструментом у багатьох провідних компаніях світу [17, C. 

55-69]. 

У сучасних умовах посилення конкуренції на ринку праці та підвищення 

вимог до професійної ефективності, традиційні системи мотивації не завжди є 

достатньо ефективними. Сучасний персонал, особливо молодше покоління 

віддає перевагу інтерактивним та творчим формам роботи. Саме тому 

гейміфікація - інтеграція елементів гри в робочі процеси, стає все більш 

популярною серед компаній, які прагнуть підвищити залученість і ефективність 

співробітників [6. C. 123-135]. 

Гейміфікація, тобто впровадження елементів гри в робочий процес, є 

інноваційним підходом, який активно використовується в сучасних компаніях 

для підвищення мотивації співробітників. Це не тільки робить роботу цікавішою, 

але й сприяє здоровій конкуренції серед співробітників, що позитивно впливає 
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на загальну ефективність. Основні елементи гейміфікації можуть включати: 

• Створення внутрішніх рейтингів і таблиць лідерів. Співробітники можуть 

змагатися один з одним, наприклад, за звання «Кращий співробітник місяця» або 

«Кращий менеджер з продажу». Ці оцінки мають бути оприлюдненими, що 

стимулюватиме їх досягати кращих результатів. 

• Нагорода за заслуги. Успішні співробітники можуть отримати такі 

винагороди, як грошові премії, відпустку та участь у професійних конференціях. 

Важливо, щоб ці винагороди були не лише фінансовими, а й нематеріальними, 

оскільки вони збільшували внутрішню мотивацію. 

Для ефективного впровадження нових підходів до мотивації 

співробітників важливо звернути увагу на сучасні інструменти, які дозволяють 

мотивувати співробітників нетрадиційними методами. Одним із таких підходів є 

гейміфікація робочих процесів. Це не тільки сприяє залученню працівників, але 

й створює здорову конкуренцію, яка допомагає підтримувати високий рівень 

ефективності. 

Гейміфікація є інтеграцією ігрової механіки в робоче середовище, що 

дозволяє співробітникам брати участь у конкретних внутрішніх «змаганнях», 

щоб підвищити мотивацію для досягнення кращих результатів. Використання 

цих методів може допомогти підвищити моральний дух команди, підвищити 

продуктивність і зменшити ризики, пов’язані з низькою залученістю та 

неуважністю. Важливим елементом гейміфікації є те, що вона допомагає 

підвищити рівень взаємодії між співробітниками, що не тільки допомагає 

підвищити продуктивність, але й допомагає мінімізувати внутрішні загрози, 

пов’язані з ізоляцією окремих працівників або низьким рівнем спілкування [5, C. 

112-125]. 

Ключові елементи гейміфікації включають запровадження внутрішнього 

оцінювання, конкуренції між співробітниками, нагородження досягнень і 

командної роботи. Ці механізми дозволяють створити відчуття «гри», де 

співробітники змагаються за конкретні результати, що значно підвищує рівень 

залученості співробітників. 
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Для більш наочного розуміння, як гейміфікація може вплинути на роботу 

персоналу, слід розглянути ключові елементи цього підходу та їхній вплив на 

мотивацію та продуктивність співробітників у (Таблиця 1.13.) 

 

Табл. 1.13 

Основні елементи гейміфікації та їхній вплив на продуктивність та 

мотивацію персоналу 

Елемент 

гейміфікації 

Опис впровадження Очікувані результати 

Рейтингові 

системи 

Створення публічних таблиць 

успіхів працівників 

Підвищення внутрішньої 

конкуренції та продуктивності на 

10-15% 

Внутрішні 

нагороди 

Нагородження найкращих 

співробітників 

Підвищення мотивації на 20%, 

зниження рівня недбалості 

Командні 

змагання 

Формування команд для 

виконання певних завдань 

Збільшення командної роботи на 

25%, покращення комунікації 

 

Як свідчать дані таблиці, гейміфікація робочих процесів має значний вплив 

на підвищення продуктивності та мотивації співробітників. Ключові елементи, 

такі як внутрішні рейтинги, конкурси, нагороди за ефективність і командні 

завдання, не тільки мотивують кожного працівника працювати краще, але й 

створюють здорове робоче середовище, яке сприяє конкурентоспроможності. 

Внутрішнє оцінювання дозволяє співробітникам порівнювати свої 

досягнення з досягненнями своїх однолітків, що сприяє розвитку почуття 

конкуренції, а також сприяє особистому зростанню. Такий підхід особливо 

ефективний для підвищення ефективності операційної діяльності, де критично 

важливі швидкість і якість роботи. Співробітники, які порівнюють свої 

результати з іншими, мотивуються їх покращувати, що підвищує загальну 

ефективність роботи [3, C. 457]. 

Конкуренція серед співробітників підсилює їх бажання проявити себе і 

досягти кращих результатів. Цей формат не тільки стимулює індивідуальну 
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конкуренцію, але й сприяє створенню нових ідей та рішень у рамках командної 

взаємодії. Це особливо важливо для таких відділів, як ІТ та аналітика, де 

співробітники можуть застосовувати креативні підходи для вирішення складних 

завдань. 

Винагороди за досягнення створюють позитивну систему підкріплення, де 

співробітники можуть отримувати додаткові винагороди за успіх. Це можуть 

бути матеріальні чи нематеріальні стимули, які, у свою чергу, знижують рівень 

стресу та покращують загальний моральний стан працівників. Важливо 

відзначити, що система винагороди може бути адаптована до особливостей 

конкретного відділу, що дозволяє задовольнити індивідуальні потреби різних 

категорій співробітників. 

Командна робота сприяє зміцненню співпраці між співробітниками, 

формує почуття відповідальності не тільки за себе, а й за колектив в цілому. Це 

зменшує ризик конфлікту чи ізоляції, які можуть стати каталізатором внутрішніх 

загроз. Командна конкуренція також покращує комунікацію між відділами. Це 

важливий фактор у банківській галузі, де якісна взаємодія між різними відділами 

важлива для успішної роботи [2, C. 60-75]. 

Таким чином, гейміфікація є ефективним інструментом не лише для 

підвищення мотивації та продуктивності, але й для мінімізації ризиків, 

пов’язаних із людським фактором. Це сприяє створенню робочого середовища, 

де співробітники готові брати участь і проявляти ініціативу в процесах на всіх 

рівнях. Це, у свою чергу, зменшує ймовірність внутрішніх загроз, таких як 

неуважність, байдуже ставлення до роботи чи зловживання службовим 

становищем. 

Після аналізу гейміфікації також важливо звернути увагу на інші 

інноваційні підходи до мотивації та контролю, які можуть підвищити 

ефективність управління людськими ресурсами. Одним із таких підходів є 

впровадження системи моніторингу продуктивності за допомогою сучасних 

технологічних засобів. Це покращує моніторинг і підтримку продуктивності 

співробітників [4, C. 45-58]. 
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Аналіз впровадженої програми гейміфікації робочих процесів показав 

значне підвищення рівня залученості та продуктивності співробітників в АТ КБ 

«ПриватБанк». Таблиця наведена вище показує, що гейміфікація не тільки 

підвищує мотивацію, але й сприяє створенню позитивного робочого середовища. 

Високий рівень залученості співробітників до ігрових елементів і позитивна 

реакція на зміни свідчать про ефективність цієї ініціативи. 

Однак, важливо не зупинятись на досягнутому. Щоб повноцінно оцінити 

результати мотиваційної програми, необхідно провести комплексний аналіз її 

ефективності. Це включає вивчення не лише поточних результатів, але й 

довгострокових наслідків реалізованих планів. Вивчення результатів 

мотиваційних програм може дати цінну інформацію для подальшого 

вдосконалення практики управління [9, C. 78-90]. 

Далі слід розглянути, як оцінити ефективність запровадженої мотиваційної 

програми, що забезпечить більш глибше розуміння того, як зміни в практиках 

мотивації впливають на результати діяльності компанії. Оцінка результатів 

програм мотивації є важливим елементом управлінської діяльності, оскільки 

дозволяє організації визначити, наскільки ефективно реалізовані ініціативи 

впливають на продуктивність праці працівників, задоволеність роботою та 

загальний настрій колективу. Цей процес допомагає визначити сильні та слабкі 

сторони програми, узгодити її з потребами працівників і гарантує досягнення 

стратегічних цілей компанії. Слід розглянути наступні методи оцінки 

ефективності впроваджених програм. 

1. Опитування та анкетування. Регулярні опитування співробітників є 

одним із найефективніших способів збору інформації про задоволеність 

програмою заохочення. Це дозволяє розкрити очікування та побажання 

співробітників, а також їхні думки та почуття щодо реалізованих ініціатив. 

Запитання можуть стосуватися різних аспектів, таких як сприйняття програми 

мотивації, відчуття підтримки з боку керівництва та рівень залучення до процесу. 

Аналіз отриманих відповідей може дати цінні інсайти про те, що саме працює, а 

що потребує покращення. Слід розглянути методи оцінки ефективності цих 
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програм на рисунку 1.14. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.14 Методи оцінки ефективності впроваджених програм 

 

2. Аналіз ключових показників ефективності (KPI). Визначення 

конкретних KPI, пов’язаних із програмою заохочення, є важливим кроком у 

оцінюванні. KPI можуть включати показники ефективності, такі як кількість 

виконаних завдань, якість роботи, плинність кадрів, середній час виконання 

завдання та інші показники. Відстежуючи ці показники до та після впровадження 

плану мотивації, організації можуть зрозуміти, наскільки успішно програма 

впливає на продуктивність співробітників. 

3. Зворотний зв’язок від керівництва. Регулярні оцінки продуктивності 

співробітників керівництвом можуть служити важливим джерелом інформації 

про те, як програми мотивації впливають на загальну продуктивність команди. 

Менеджери можуть збирати відгуки за допомогою офіційних і неформальних 

методів, таких як щотижневі зустрічі або індивідуальні інтерв'ю. Це дозволяє 

виявити як позитивні, так і негативні сторони реалізованого плану. 

4. Порівняння результатів до та після впровадження програм. Порівняння 

ключових показників до і після впровадження мотиваційної програми є 

основним способом оцінки її ефективності. Це може включати аналіз змін у 

продуктивності, задоволеності працівників і плинності кадрів. Виконуючи цей 

аналіз, організації можуть точно оцінити, чи досягла програма поставлених цілей 

і наскільки позитивно вона вплинула на загальну картину компанії [8, C. 78-92]. 

4. Порівняння результатів до та 

після впровадження програм 

2. Аналіз ключових показників 

ефективності (KPI) 

3. Зворотний зв’язок від 

керівництва 

1. Опитування та анкетування 

Методи оцінки ефективності впроваджених програм  
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Отже, оцінка ефективності впроваджених мотиваційних програм є 

невід'ємною частиною управління персоналом АТ КБ «ПриватБанк». 

Використання різноманітних методів, включаючи опитування, аналіз ключових 

показників ефективності (KPI), відгуки керівництва та порівняння результатів до 

та після впровадження програми, дає можливість детально оцінити вплив плану 

мотивації на продуктивність співробітників. 

Підсумовуючи, слід зазначити, що системний підхід до оцінки 

ефективності програм мотивації надає АТ КБ «ПриватБанк» дані, необхідні для 

прийняття обґрунтованих рішень щодо подальшого вдосконалення управління 

персоналом. Це дозволяє не лише покращити умови праці співробітників, але й 

зміцнити загальну конкурентоспроможність банку на ринку. 

У даному підрозділі наголошується на важливості застосування сучасних 

методів мотивації у швидкозмінному бізнес-середовищі. Гейміфікація, 

індивідуальні програми мотивації та регулярна оцінка ефективності 

реалізованих планів є ключовими елементами успішної стратегії управління 

персоналом АТ КБ «ПриватБанк». 

Запропоновані методи оцінки ефективності допоможуть визначити, 

наскільки успішно реалізована програма відповідає потребам співробітників і 

бізнес-цілям організації. У результаті ефективна система мотивації може не 

тільки підвищити продуктивність праці співробітників, але й сприяти створенню 

позитивного робочого середовища, що має вирішальне значення для 

довгострокового успіху банку. 

 

3.3 Програми навчання та підвищення кваліфікації як засіб попередження 

внутрішніх загроз 

 

У сучасному банківському секторі рівень безпеки є однією з головних умов 

успішного функціонування організації. Зокрема, питання безпеки є надзвичайно 

важливими в банківському секторі, який обробляє великі обсяги фінансової та 

особистої інформації клієнтів. Для ПриватБанку, найбільшого банку України, 



89 
 

забезпечення ефективної безпеки в організації є ключовим викликом. Внутрішні 

загрози, такі як недбалість співробітників, шахрайство або навмисні витоки 

інформації, можуть мати катастрофічні наслідки. 

Однак, внутрішні загрози не обмежуються прямими порушеннями чи 

злочинними діями співробітників. Багато загроз виникають через недостатню 

обізнаність співробітників щодо нових викликів у сфері кібербезпеки, 

управління ризиками чи етичної поведінки. Співробітники можуть навіть не 

усвідомлювати, що їх дії чи бездіяльність можуть спричинити серйозні проблем 

для банку. В умовах стрімкого розвитку технологій, необхідність адаптації до 

нових ризиків є постійною. 

Саме тому програми навчання та підвищення кваліфікації стають 

важливим інструментом запобігання внутрішнім загрозам. Вони надають 

співробітникам знання та навички, необхідні для раннього виявлення 

потенційних загроз, сприяють створенню відповідальної корпоративної 

культури та зниженню ймовірності нещасних випадків. Систематичне навчання 

також сприяє впровадженню сучасних підходів до управління ризиками в 

банках, посиленню їх стійкості до зовнішніх і внутрішніх викликів [11, C. 34-48]. 

Для ПриватБанку, який має багато відділень і співробітників у різних 

регіонах, програми навчання мають бути гнучкими, адаптивними та доступними 

для всіх співробітників, незалежно від місцезнаходження. Використання 

технологій дистанційного навчання, інтерактивних платформ і навчальних 

курсів для різних категорій співробітників дозволяє постійно підвищувати рівень 

компетенції співробітників. 

У даному підрозділі розглядаються основні типи навчальних програм, їхня 

роль у мінімізації внутрішніх загроз та пропозиції щодо покращення. Особливу 

увагу буде приділено пропозиції ПриватБанку щодо розробки програм навчання 

та підвищення кваліфікації як засобу ефективного реагування на внутрішні 

загрози [7, C. 40-55]. 

Однією з основних категорій навчальних програм у банківському секторі є 

обов’язкове навчання для забезпечення базового рівня безпеки для всіх 
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працівників. До таких програм у ПриватБанку можна віднести наступні, що 

представлені на рисунку 1.15. 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1.15 Навчальні програми задля забезпечення безпеки 

працівників 

 

• Курси з кібербезпеки. Співробітники навчаються розпізнавати 

кіберзагрози, включаючи фішинг і спроби несанкціонованого доступу до 

інформації. 

• Тренінги з етичної поведінки. Навчання співробітників основам 

дотримання корпоративної етики та конфіденційності, що допомагає знизити 

ризики витоку інформації. 

• Регулярні оновлення знань. Співробітники повинні проходити регулярне 

періодичне навчання, щоб поновити свої знання про внутрішню політику банку 

та останні виклики у сфері безпеки. 

Особливо важливі програми для керівників відділів і співробітників 

відділів управління ризиками, які безпосередньо впливають на прийняття 

рішень. Їх навчання включає глибші знання щодо: 

• Управління ризиками. Детальний аналіз потенційних внутрішніх загроз 

та методів їх попередження. 

• Контролю процесів. Курси, що охоплюють аспекти постійного 

моніторингу за діяльністю банку для вчасного виявлення ризиків. 

Програми адаптації відіграють важливу роль на ранніх етапах кар’єри 

працівника. Це допоможе швидко ознайомитись з вимогами та політикою 

Регулярні оновлення знань 

Управління ризиками 
Контроль процесів 

Тренінги з етичної поведінки 
Курси з кібербезпеки 

Навчальні програми задля забезпечення безпеки працівників 
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безпеки банку. Процес адаптації ПриватБанку спрямований на те, щоб нові 

співробітники одразу отримували всю необхідну інформацію про внутрішні 

ризики та правильні реакції на них [15, C. 90-104]. 

На основі аналізу можна виділити основні програми навчання та 

підвищення кваліфікації, які реалізуються в ПриватБанку. Це обов’язковий курс, 

навчальна та адаптаційна програма, спрямована на надання співробітникам 

знань і навичок, необхідних для зменшення внутрішніх загроз. Для зручності 

розуміння та узагальнення інформації нижче подано таблицю з основними 

навчальними програмами ПриватБанку, їх цілями та основними аспектами 

(Таблиця 1.14.). 

 

Табл. 1.14 

Основні програми навчання та підвищення кваліфікації в АТ К 

«ПриватБанк» 

Програма Опис Цільова аудиторія 

Курси з 

кібербезпеки 

Навчання розпізнаванню кіберзагроз, 

включаючи фішинг та спроби 

несанкціонованого доступу 

Усі працівники 

Тренінги з етичної 

поведінки 

Основи дотримання корпоративної етики та 

конфіденційності 

Усі працівники 

Програми 

адаптації 

Інформація про внутрішні ризики та політику 

безпеки для нових співробітників 

Нові працівники 

Курси з 

управління 

ризиками 

Глибше навчання для керівників відділів та 

управління ризиками 

Керівники та 

співробітники 

управлінь 

Регулярні 

оновлення знань 

Періодичні курси для поновлення знань про 

внутрішню політику та безпеку 

Усі працівники 

 

Програми навчання та підвищення кваліфікації ПриватБанку відіграють 

ключову роль у забезпеченні безпеки та ефективності банківських операцій. Це 

не тільки підвищує обізнаність співробітників про потенційні внутрішні загрози, 

але й створює культуру безпеки в організації.  
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У наведеній таблиці наведено основні програми навчання, які можуть 

допомогти співробітникам отримати знання та навички, необхідні для виявлення 

та запобігання внутрішнім загрозам. Однак, для подальшого підвищення їх 

ефективності важливо постійно вдосконалювати ці програми, щоб адаптувати їх 

до останніх проблем безпеки [19, C. 150-164]. 

Ефективна програма навчання та розвитку має вирішальне значення для 

зменшення внутрішніх загроз. Співробітники, які володіють актуальними 

знаннями, можуть вчасно розпізнати потенційні загрози, уникнути недбалості та 

дотримуватися всіх процедур безпеки. Це зменшує ймовірність таких проблем, 

як витік інформації, шахрайство та конфлікт інтересів. 

Тому, хоча існуючі навчальні програми ПриватБанку вже відіграють 

важливу роль у мінімізації внутрішніх загроз, постійний технологічний розвиток 

і нові виклики у сфері безпеки вимагають вдосконалення та оновлення. 

Стандартні курси з кібербезпеки, етичної поведінки та управління ризиками 

забезпечують базовий рівень підготовки, але сучасні реалії вимагають більш 

глибокого підходу до навчання співробітників і керівників. Тому для 

забезпечення максимальної ефективності таких програм необхідно врахувати 

кілька ключових аспектів. 

По-перше, програми мають бути адаптовані до змін у регуляторному полі 

та викликів у зовнішньому середовищі. По-друге, слід приділяти більше уваги 

індивідуальному навчанню різних категорій працівників. Це дозволяє 

враховувати специфіку роботи та ризики, з якими вони можуть зіткнутись. По-

третє, процес регулярного оновлення знань має бути інтегрований у повсякденну 

діяльність банку, щоб працівники постійно були обізнані про нові ризики та 

способи їх уникнення [21, C. 55-70]. 

Тому далі слід представити детальні рекомендації щодо вдосконалення 

програм навчання та підвищення кваліфікації ПриватБанку для більш 

ефективного запобігання внутрішнім загрозам. 

1. Інтерактивні курси та симуляції загроз. Одним з ефективних способів 

вдосконалення навчальних програм є використання інтерактивних курсів і 
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симуляцій, які дозволяють співробітникам діяти в умовах, максимально 

наближених до реальних загроз. Наприклад, імітація фішингової атаки або 

спроба несанкціонованого доступу до інформаційної системи дозволить вам не 

тільки теоретично ознайомитися з проблемою, а й застосувати отримані знання 

на практиці. Гейміфікація навчання, тобто впровадження таких ігрових 

елементів, як змагання та винагороди за виконання завдань, може підвищити 

мотивацію співробітників до навчання. 

2. Індивідуальні плани розвитку. Впровадження індивідуальних планів 

розвитку для кожного співробітника дозволяє врахувати індивідуальні потреби 

та особливості роботи на різних посадах. Ці плани можуть включати 

персоналізовані рекомендації щодо навчання на основі регулярних оцінок знань 

і компетенцій. Це не тільки підвищує загальний рівень безпеки, а й сприяє 

професійному зростанню кожного співробітника. 

3. Постійний моніторинг та оновлення програм. Важливим аспектом 

удосконалення програм є регулярний перегляд та оновлення відповідно до 

викликів сучасності. Враховуючи швидкі зміни в ландшафті кіберзагроз, 

програми навчання повинні постійно адаптуватися до нових ризиків. 

ПриватБанку необхідно запровадити систему регулярного перегляду навчальних 

матеріалів за участю зовнішніх експертів, щоб навчання залишалось актуальним. 

4. Підвищення відповідальності через контроль знань. Запровадження 

регулярної перевірки знань співробітників може значно підвищити ефективність 

навчання. Прості щомісячні або щоквартальні тести можуть допомогти 

контролювати рівень обізнаності співробітників щодо нових загроз. Працівники, 

які успішно пройшли перевірку, можуть отримати премію або іншу форму 

заохочення. Це стимулюватиме постійний інтерес до навчання. 

5. Розширення мотиваційних механізмів. Для підвищення мотивації до 

участі в навчальних програмах можна використовувати систему менторства, 

коли досвідчені співробітники діляться своїми знаннями з новими 

співробітниками. Також можливе запровадження стипендій чи премій за активну 

участь у навчальних чи освітніх програмах. 
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6. Використання технологій для дистанційного навчання. З точки зору 

цифровізації дуже важливим є впровадження платформ онлайн-навчання. Це не 

тільки дозволить працівникам проходити навчання у зручний для них час, але й 

надасть можливість працівникам в інших місцях отримати такий же рівень 

навчання. Віртуальне навчання може включати онлайн-семінари, віртуальні 

класи та інтерактивні дискусії [23, C. 40-54]. 

Таким чином, представлені рекомендації можуть значно покращити 

програми навчання та підвищення кваліфікації ПриватБанку. У наведеній нижче 

таблиці підсумовано ці пропозиції та очікувані результати впровадження 

(Таблиця 1.15.). 

Табл. 1.15 

Пропозиції щодо вдосконалення програм навчання та підвищення 

кваліфікації в АТ К «ПриватБанк» 

Напрямок 

вдосконалення 

Пропозиції щодо реалізації Очікуваний результат 

Інтерактивні курсі 

та симуляції 

загроз 

Впровадження імітацій 

фішингових атак та 

несанкціонованого доступу 

Підвищення практичних 

навичок співробітників 

Індивідуальні 

плани розвитку 

Розробка персоналізованих планів 

навчання 

Підвищення ефективності 

навчання 

Постійний 

моніторинг 

програм 

Запровадження регулярного 

перегляду з експертами 

Актуальність навчальних 

матеріалів 

Контроль знань Регулярні тести та оцінки знань Підвищення обізнаності 

співробітників 

Мотиваційні 

механізми 

Впровадження менторства та 

системи преміювання 

Підвищення залученості до 

навчання 

Технології 

дистанційного 

навчання 

Використання онлайн-платформи 

для навчання 

Зручність та доступність 

навчання 

 

Таким чином, запропоновані рекомендації щодо вдосконалення програми 



95 
 

навчання та підвищення кваліфікації ПриватБанку є важливим кроком у 

напрямку ефективного управління внутрішніми загрозами. Інтерактивні курси та 

симуляції, індивідуальні плани розвитку, постійний моніторинг навчальних 

програм, контроль знань, розширення механізмів мотивації та використання 

сучасних технологій дистанційного навчання створюють середовище, яке сприяє 

підвищенню рівня обізнаності та готовності співробітників до реагування на 

загрози. 

Реалізація цих пропозицій не лише зменшить ризики, пов’язані з 

внутрішніми загрозами, але й сприятиме покращенню загальної корпоративної 

культури ПриватБанку. Забезпечення безпеки та етики на всіх рівнях організації 

буде основоположним для досягнення стратегічних цілей банку та підтримки 

довіри клієнтів [26, C. 88-102]. 

Тому вдосконалення програм навчання та підвищення кваліфікації має 

стати невід’ємною частиною стратегічного менеджменту ПриватБанку, 

забезпечуючи не тільки підвищення кваліфікації співробітників, але й зміцнення 

позицій банку в умовах швидко змінюваного фінансового середовища. 

Отже, програми навчання та підвищення кваліфікації є одним із ключових 

інструментів запобігання внутрішнім загрозам, з якими стикається ПриватБанк. 

Їх важливість полягає не тільки в наданні базових знань і навичок, а й у 

постійному оновленні та адаптації до нових викликів і ризиків. Впровадження 

ефективного плану навчання зменшує ймовірність загроз, пов’язаних із 

людиною, таких як витік інформації, шахрайство або недбалість [49, C. 70-85]. 

Однак, для досягнення максимального результату існуючі програми 

необхідно вдосконалювати. Необхідно враховувати як поточні потреби 

співробітників, так і нові тенденції в банківській безпеці. У цьому контексті 

наведені нижче пропозиції щодо вдосконалення планів навчання можуть 

сприяти підвищенню ефективності планів навчання та покращенню загального 

рівня захисту банків від внутрішніх загроз. Нижче наведено декілька ключових 

напрямків, які варто розглянути для покращення навчальних ініціатив у банку. 

Слід розглянути більш детально програми на рисунку 1.16. 
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Рис. 1.16 Навчальні програми задля забезпечення безпеки 

працівників 

 

1. Персоналізація навчальних програм. Одним із найважливіших кроків 

для підвищення ефективності навчання є адаптація програми до різних категорій 

працівників, залежно від їхніх ролей та рівня відповідальності. Співробітники 

різних відділів мають різні обов’язки, і ризики, з якими вони стикаються, можуть 

сильно відрізнятися. Наприклад, для ІТ-персоналу важливо вивчати технічні 

аспекти кібербезпеки, а для лінійних керівників – розуміти ризики, пов’язані з 

керуванням потоком інформації та конфіденційністю даних [53, C. 95-109]. 

Пропозиції: 

 • Створення індивідуальних навчальних планів для різних рівнів 

співробітників (рядові працівники, середній менеджмент, топ-менеджмент). 

 • Використання кейсів та практичних завдань, що відповідатимуть 

специфіці роботи конкретного підрозділу. 

 • Залучення експертів для розробки спеціалізованих програм навчання для 

співробітників підрозділів з підвищеним рівнем відповідальності (фінансовий 

відділ, відділ аудиту). 

2. Інтеграція технологій дистанційного навчання. Дистанційне 

1. Персоналізація навчальних 

програм 

Ключові напрямки задля покращення навчальних ініціатив у банку 

2. Інтеграція технологій дистанційного 

навчання 

3. Постійне оновлення програм 

відповідно до змін у загрозах 

4. Посилення практичної 

складової 

5. Створення системи 

зворотного зв’язку 

6. Підвищення мотивації до 

навчання 
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навчання стає все більш популярним, особливо для великих організацій, таких 

як ПриватБанк, який має сотні відділень по всій країні. Сучасні платформи для 

дистанційного навчання дозволяють проводити навчання у зручний для 

співробітників час, а також надавати елементи інтерактивного навчання, такі як 

симуляції, інтерактивні тести та відеолекції. 

Пропозиції: 

• Впровадження сучасних інтерактивних платформ для дистанційного 

навчання, які будуть доступними для всіх працівників, незалежно від їхнього 

місця роботи. 

 • Створення гнучких курсів з можливістю проходження їх у зручний час, 

що особливо важливо для співробітників, які працюють у різних часових поясах. 

 • Використання елементів гейміфікації у навчальних програмах для 

підвищення залученості працівників (досягнення, рейтинги, сертифікати). 

3. Постійне оновлення програм відповідно до змін у загрозах. Ризики та 

загрози постійно змінюються, особливо в ситуаціях швидкого технологічного 

прогресу. Програми навчання мають бути динамічними та постійно 

оновлюватись відповідно до нових завдань. Наприклад, нові види кіберзагроз, 

такі як атаки на мобільні пристрої чи фішинг через соціальні мережі, потребують 

швидкого реагування та включення нових знань у навчальні програми. 

Пропозиції: 

 • Впровадження регулярного оновлення навчальних матеріалів, що 

базуватиметься на аналізі поточних загроз. 

 • Проведення щорічних аудитів навчальних програм з метою їх 

актуалізації та виявлення застарілих матеріалів. 

 • Організація навчальних сесій для ключових співробітників із залученням 

міжнародних експертів з питань безпеки та управління ризиками. 

4. Посилення практичної складової. Теоретичні знання без практичних 

навичок можуть бути недостатньо ефективними для запобігання внутрішнім 

загрозам. Тому навчання повинно включати не тільки вивчення норм і правил, а 

й практичні завдання, які допоможуть працівникам закріпити отримані знання на 
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практиці. 

Пропозиції: 

• Впровадження тренінгів і симуляцій, що дозволяють співробітникам на 

практиці випробувати свої знання (симуляційні атаки, тестів на витримку 

інформаційної безпеки). 

 • Організація практичних воркшопів, де співробітники можуть вирішувати 

завдання, пов’язані з реальними загрозами, що можуть виникнути у їхній роботі. 

 • Регулярне проведення внутрішніх тестувань на знання політик безпеки 

та реагування на інциденти. 

5. Створення системи зворотного зв’язку. Для постійного вдосконалення 

навчальних програм важливо мати систему зворотного зв’язку для оцінки 

ефективності програми та виявлення слабких місць. Залучення персоналу до 

процесу вдосконалення програми сприятиме підвищенню їх відкритості та 

готовності до навчання. 

Пропозиції: 

• Запровадження регулярних опитувань серед співробітників щодо якості 

програм навчання. 

 • Аналіз зворотного зв’язку для виявлення недоліків і внесення необхідних 

змін у програми. 

 • Створення каналів комунікації, через які співробітники можуть ділитися 

своїми пропозиціями та зауваженнями щодо покращення навчальних ініціатив. 

6. Підвищення мотивації до навчання. Мотивація співробітників до 

навчання є ключовим фактором забезпечення ефективності програми. 

Відсутність мотивації може призвести до формального підходу до навчання, що 

знижує реальну цінність навчання. Тому важливо створити умови, за яких 

працівники будуть зацікавлені постійно підвищувати свою кваліфікацію. 

Пропозиції: 

• Впровадження системи заохочення для працівників, які успішно 

проходять навчання (сертифікати, додаткові бонуси, можливості кар’єрного 

росту). 
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 • Підключення елементів гейміфікації, таких як нагороди та рейтинги, для 

підтримки зацікавленості співробітників у процесі навчання. 

 • Організація внутрішніх конкурсів на найкращі практичні рішення в сфері 

безпеки для співробітників різних відділів [54, C. 60-75]. 

У третьому розділі магістерської роботи були розглянуті ключові аспекти 

вдосконалення системи управління персоналом АТ КБ «ПриватБанк» для 

запобігання внутрішнім загрозам. Зокрема, у даному підрозділі підкреслюється 

важливість програм для забезпечення безпеки організації. Навчальні програми є 

важливим компонентом стратегії управління ризиками, оскільки вони 

дозволяють співробітникам не тільки отримати базові знання безпеки, але й 

розвинути навички, які допоможуть їм ідентифікувати потенційні загрози та 

реагувати на них. 

На основі проведеного аналізу було виявлено, що існуючі навчальні 

програми ПриватБанку охоплюють ключові аспекти безпеки, включаючи 

кіберзагрози та етичну поведінку. Однак, для підвищення ефективності 

необхідно впроваджувати нові методи навчання, такі як інтерактивні курси та 

гейміфікація. У рамках підрозділу були запропоновані конкретні рекомендації 

щодо вдосконалення навчальної програми, зокрема розроблення індивідуальних 

планів розвитку в рамках підрозділу, регулярний моніторинг та оновлення 

програми, запровадження перевірки знань персоналу, використання 

дистанційних технологій навчання. 

Реалізація цих пропозицій значно підвищить ефективність навчання, 

даючи співробітникам можливість адаптуватись до нових викликів у сфері 

безпеки. Це також підвищить загальний рівень обізнаності співробітників і 

сприятиме формуванню культури безпеки в організації. Загалом, у третьому 

розділі показано, що вдосконалення системи навчання та розвитку персоналу є 

важливим інструментом зниження внутрішніх загроз в «ПриватБанк». Подальші 

дослідження можуть допомогти визначити нові методи, які сприятимуть 

покращенню управління ризиками та зміцненню безпеки в банківському секторі. 
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ВИСНОВКИ 

 

У роботі подано теоретико-методологічні узагальнення та вирішення 

важливих науково-практичних завдань, які полягають у розробці рекомендацій 

щодо вдосконалення системи управління персоналом АТ КБ «ПриватБанк» у 

контексті сучасних викликів. Проведене дослідження дозволило на системному, 

теоретичному та методологічному рівнях отримати низку взаємопов’язаних 

науково-практичних результатів, які відображають вирішення завдань 

магістерської роботи відповідно до поставлених цілей. 

1. З’ясовано, що управління людськими ресурсами є ключовим фактором 

у визначенні ефективності банківських функцій в умовах зростання конкуренції. 

У сучасному світі бізнес-середовище постійно змінюється, що вимагає від 

фінансових установ адаптації до нових викликів. Управління персоналом не 

тільки забезпечує належний рівень професіоналізму співробітників, а й впливає 

на формування корпоративної культури та іміджу банку. Стратегічний підхід до 

управління людськими ресурсами, який враховує потреби співробітників, може 

допомогти зменшити плинність кадрів і підвищити мотивацію. Особливо 

важливим аспектом є персоналізація стратегій управління відповідно до 

характеристик роботи кожного відділу. Це дозволяє коригувати мотивацію та 

методи розвитку і, як наслідок, підвищує загальну продуктивність праці. 

2. Було проведено аналіз внутрішніх загроз для працівників в АТ КБ 

«ПриватБанк». Дослідження показало, що внутрішні загрози є серйозним 

викликом для банку. Підтверджені випадки шахрайства та витоку даних свідчать 

про те, що заходів контролю за діяльністю співробітників недостатньо. За 

даними, кількість інцидентів зросла на 15% за останні два роки, що потребує 

термінових заходів для їх мінімізації. Впровадження системи моніторингу й 

аналізу ризиків може допомогти виявити й усунути потенційні загрози. Крім 

того, важливо підвищити обізнаність працівників щодо етичних стандартів і 

політики безпеки. 

 3. Встановлено, що ефективність управління персоналом у банківській 
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сфері визначається не лише кваліфікацією працівників, а й рівнем їх мотивації. 

Проведене анкетування серед співробітників АТ КБ «ПриватБанк» показало, що 

60% працівників вважають систему мотивації недостатньо ефективною. Це 

свідчить про те, що існуючі методи мотивації не відповідають потребам 

працівників. У цьому контексті важливо розробити індивідуальні плани 

розвитку кар’єри для кожного співробітника та переглянути свою систему 

винагороди. Впровадження гнучких форм оплати праці, таких як премії за 

досягнення ключових показників ефективності, може значно підвищити 

мотивацію працівників. 

4. У ході дослідження техніко-економічної характеристики АТ КБ 

«ПриватБанк» встановлено, що з 2020 по 2022 рік активи банку зросли на 104 

322 тис. грн. Збільшення активів на 104 322 тис. грн свідчить про успішну роботу 

банку в нестабільних економічних умовах. Зокрема, збільшення кредитного 

портфеля на 15 628 тис. грн свідчить про здатність банку ефективно залучати та 

обслуговувати нових клієнтів. Однак, важливо збалансувати ризики, пов’язані з 

кредитуванням, щоб уникнути неочікуваних фінансових втрат у майбутньому. 

Водночас, зростання чистого процентного доходу на 4 649 тис. грн у 2022 році є 

позитивною ознакою того, що банк може пристосувати свою діяльність до 

ринкових змін. 

5. Було визначено, що оптимізація організаційної структури є важливим 

аспектом підвищення ефективності управління персоналом. Дослідження 

організаційної структури АТ «ПриватБанк» показує, що комбінований підхід до 

управління дозволяє ефективно реагувати на внутрішні та зовнішні виклики. 

Запропоновані варіанти вдосконалення структури, наприклад формування 

міжфункціональних команд, зможуть покращити міжвідомчу комунікацію та 

забезпечити швидке прийняття рішень. Це, у свою чергу, позитивно вплине на 

загальну продуктивність і скоротить час, необхідний для виконання завдань, що 

дуже важливо в конкурентному середовищі. 

6. Важливими рекомендаціями щодо підвищення ефективності системи 

управління персоналом є запровадження системи кадрової психодіагностики. 
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Впровадження системи психологічної діагностики персоналу дозволить оцінити 

особистісні та професійні якості працівників, що сприятиме їх розвитку та 

оптимальному підбору посад. Ця система дозволить визначити сильні та слабкі 

сторони кожного співробітника та використовувати їх для адаптації програм 

навчання та розвитку. У 2022 році витрати на оплату праці зросли за рахунок 

доплат, тому важливо забезпечити раціональне використання ресурсів шляхом 

детальної оцінки результатів роботи кожного працівника. 

7. В результаті аналізу було розроблено кілька заходів щодо вдосконалення 

управління людськими ресурсами. Запропоновані заходи, зокрема 

індивідуальний підхід до навчання, дозволять зменшити плинність кадрів та 

підвищити продуктивність праці. Розробка програм наставництва та стажування 

може допомогти новим співробітникам швидко та ефективно залучитись до 

корпоративної культури банку. Крім того, створення відкритої платформи для 

відгуків співробітників може допомогти виявити проблеми в управлінні та 

впровадити коригувальні дії. 

 8. Запропоновані рекомендації включають покращення внутрішнього 

навчання та розробку системи мотивації працівників. Удосконалення 

внутрішнього навчання з акцентом на практичні навички та відповідні знання 

сприятиме підвищенню загального рівня кваліфікації працівників. 

Запровадження програм розвитку лідерських та управлінських навичок може 

допомогти підготувати наступне покоління менеджерів. Крім того, система 

мотивації, заснована на сучасному управлінському підході, повинна включати не 

тільки грошове заохочення, а й нематеріальне заохочення, наприклад, визнання 

заслуг і можливість професійного зростання, що в кінцевому підсумку дозволить 

знизити плинність кадрів і поліпшити загальну робочу атмосферу. команда. 

Отже, можна зробити висновок, що управління персоналом в АТ КБ 

«ПриватБанк» має велике значення в забезпеченні стабільності та безпеки 

банківської установи. Удосконалення систем управління людськими ресурсами, 

включаючи оцінку ризиків, моніторинг загроз і навчання, може значно 

підвищити ефективність компанії в динамічному фінансовому середовищі.  
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Сформовані в роботі рекомендації можуть бути використані не тільки 

ПриватБанком, а й іншими фінансовими установами для запобігання внутрішнім 

загрозам та підвищення загальної безпеки. Реалізація цих рекомендацій не тільки 

захистить банк від ризиків, але й створить сприятливі умови для професійного 

розвитку співробітників, що, в свою чергу, сприятиме їх лояльності та мотивації. 

Таким чином, можна зробити висновок, що управління персоналом є 

однією з найбільш значущих сфер життєдіяльності сучасної організації, яка 

здатна багаторазово підвищити ефективність діяльності підприємства, оскільки 

наявність ефективно налаштованої системи управління персоналом є запорукою 

стійкості та конкурентоспроможності банківської установи в умовах постійно 

змінюваного фінансового середовища. 
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