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ВСТУП 

 

Трансформаційні процеси, що охопили глобальний та національний 

ринки праці впродовж останнього п’ятиріччя, докорінно змінили парадигму 

соціально-трудових відносин. Традиційна модель зайнятості, що базувалася на 

фізичній присутності працівника на робочому місці та лінійному контролі з 

боку менеджменту, стрімко витісняється гнучкими, дистанційними та 

гібридними формами організації праці. Стрімка цифровізація економіки, 

розвиток хмарних технологій та засобів синхронної комунікації зробили 

можливим виконання інтелектуальної роботи поза межами офісу, що стало 

стратегічною необхідністю в умовах безпекових викликів та глобальних 

пандемічних загроз. 

Проте перехід до дистанційної зайнятості актуалізував критичну 

проблему: невідповідність класичних систем мотивації та оплати праці новим 

реаліям віртуальної взаємодії. В умовах децентралізації трудових процесів 

традиційні методи стимулювання, орієнтовані на процес (кількість 

відпрацьованих годин), втрачають свою ефективність. Роботодавці стикаються 

з викликами «цифрового презентизму», зниженням корпоративної лояльності 

та складністю об’єктивної оцінки індивідуального внеску працівника. З іншого 

боку, персонал, працюючи віддалено, часто відчуває професійну ізоляцію та 

розмиття меж між робочим та особистим часом, що вимагає впровадження 

новітніх інструментів психологічної підтримки та нематеріальної мотивації. 

Науковий пошук оптимального балансу між економічною ефективністю 

підприємства та соціальною захищеністю дистанційного працівника є 

стратегічним завданням економіки праці. Необхідність перегляду архітектури 

систем винагороди, впровадження гнучких KPI та цифровізація бонусних 

програм обумовлюють вибір теми курсової роботи та її високу практичну 

значущість для сучасного українського менеджменту. 

Питання економіки праці та мотивації персоналу досліджувалися у 

працях таких провідних вітчизняних вчених, як О. Грішнова, А. Колот, О. 
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Герасименко, Л. Шаульська, І. Бондар. Проблематику дистанційної праці та 

цифрових трансформацій висвітлювали у своїх роботах зарубіжні дослідники, 

зокрема Е. Бріньолфссон, П. Друкер (у контексті концепції «knowledge 

workers»), а також експерти Міжнародної організації праці (МОП). Водночас 

динамічність змін у 2024–2026 роках вимагає додаткового аналізу механізмів 

оплати праці, що враховують специфіку воєнного та поствоєнного відновлення 

економіки України. 

Складність досліджуваної проблеми полягає у її міждисциплінарному 

характері, оскільки трансформація систем мотивації вимагає синтезу знань не 

лише з економіки праці та менеджменту персоналу, а й з когнітивної 

психології, цифрової соціології та правознавства. Зокрема, потребує 

переосмислення концепція «людського капіталу» в умовах, коли засоби праці 

стають віртуальними, а робоче місце трансформується у цифрову платформу 

(digital workplace). 

Об’єктом дослідження є система соціально-трудових відносин та 

організація трудової діяльності в умовах поширення дистанційних форм 

зайнятості. 

Предметом дослідження є теоретичні засади, методичні підходи та 

практичні інструменти трансформації систем мотивації та оплати праці 

дистанційного персоналу. 

Наукова гіпотеза дослідження ґрунтується на припущенні, що в умовах 

дистанційної зайнятості ефективність системи мотивації прямо залежить від 

рівня цифровізації контролю результатів (а не процесу) та наявності 

інструментів соціальної інтеграції працівника у корпоративне середовище, що 

дозволяє нівелювати ефект професійного відчуження. 

Метою роботи є теоретичне обґрунтування та розробка практичних 

рекомендацій щодо вдосконалення систем мотивації та оплати праці, 

адаптованих до особливостей дистанційної зайнятості для підвищення 

конкурентоспроможності підприємства. 

Для досягнення поставленої мети визначено такі завдання: 
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1. Дослідити генезу та сучасні тенденції розвитку дистанційних форм 

зайнятості в цифровій економіці. 

2. Розкрити теоретичну сутність мотиваційного механізму в системі 

соціально-трудових відносин. 

3. Проаналізувати нормативно-правове поле регулювання дистанційної 

праці в Україні з урахуванням останніх змін у законодавстві. 

4. Здійснити комплексний аналіз фінансово-господарської діяльності та 

наявної системи стимулювання праці на конкретному підприємстві. 

5. Оцінити вплив дистанційного формату на результативність праці та 

рівень залученості персоналу. 

6. Обґрунтувати перехід до системи оплати за результатами (Output-

based management) через впровадження спеціалізованих KPI. 

7. Сформувати пропозиції щодо розвитку віртуальної корпоративної 

культури та інструментів нематеріальної мотивації. 

8. Розрахувати очікуваний економічний ефект від запропонованих 

інновацій у системі мотивації. 

Методи дослідження. У роботі використано сукупність 

загальнонаукових та спеціальних методів: метод системного аналізу (для 

вивчення структури мотивації), порівняльний аналіз (для зіставлення моделей 

оплати праці), статистичні методи (для обробки показників діяльності 

підприємства), метод опитування та анкетування (для визначення потреб 

персоналу), а також графічний метод для візуалізації отриманих результатів. 

Метод абстрактно-логічного узагальнення — для уточнення понятійного 

апарату «дистанційна зайнятість» та «цифровий стимул». 

Метод дедукції та індукції — для виявлення загальних тенденцій ринку 

праці та їх проекції на конкретне підприємство. 

Метод експертних оцінок — (якщо ви плануєте опитувати керівників) 

для визначення пріоритетності різних видів нематеріального стимулювання. 

Інформаційною базою дослідження слугували законодавчі та нормативні 

акти України, офіційні дані Державної служби статистики України, звіти 
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Міжнародної організації праці, наукові публікації у фахових виданнях за 2021–

2026 рр., а також внутрішня звітність та результати авторських спостережень 

на досліджуваному підприємстві. 

Наукова новизна одержаних результатів полягає у розробці адаптивної 

моделі мотиваційного профілю дистанційного працівника, яка, на відміну від 

існуючих, інтегрує показники цифрової продуктивності з інструментами 

запобігання професійному вигоранню, та пропонує алгоритм диференціації 

бонусної частини оплати праці залежно від рівня автономності виконання 

завдань. 

Практичне значення роботи полягає у можливості впровадження 

запропонованих рекомендацій у діяльність суб’єктів господарювання різних 

форм власності для оптимізації витрат на персонал та підвищення соціальної 

задоволеності працівників, що працюють поза межами офісу. 

Структура роботи. Курсова робота складається зі вступу, трьох розділів, 

висновків, списку використаних джерел та додатків. Загальний обсяг роботи 

становить __ сторінок машинописного тексту. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ ОСНОВИ ОРГАНІЗАЦІЇ ТА 

МОТИВАЦІЇ ДИСТАНЦІЙНОЇ ПРАЦІ 

 

1.1. Еволюція форм зайнятості: від офісної до дистанційної та 

гібридної моделей 

 

Трансформація форм зайнятості є невід’ємною складовою загального 

цивілізаційного поступу, що відображає перехід людства від аграрного до 

постіндустріального та інформаційного суспільства. Генезис концепції 

робочого місця пройшов шлях від повної прив’язки до локальних засобів 

виробництва до практично повної детериторіалізації інтелектуальної праці в 

умовах глобальної цифровізації. 

Виникнення класичної офісної моделі зайнятості нерозривно пов’язане 

з Першою та Другою промисловими революціями. Стандартизація 

виробничих процесів, запроваджена Ф. Тейлором, вимагала аналогічної 

жорсткої структуризації в управлінському апараті. Офіс ХХ століття був 

сконструйований як дзеркальне відображення заводського цеху: сувора 

ієрархія, фіксований графік роботи, централізований контроль та фізична 

концентрація персоналу в єдиному просторі [19]. 

Економічна доцільність офісної моделі того часу базувалася на трьох 

"китах": 

1. Доступ до засобів праці: комп’ютери (на ранніх етапах), паперові 

архіви та засоби зв’язку (телефонія, факс) були стаціонарними та 

дороговартісними. 

2. Комунікаційна синхронізація: відсутність швидкісного інтернету 

робила особисту взаємодію єдиним ефективним способом передачі складної 

інформації. 

3. Ієрархічний нагляд: візуальний контроль за присутністю працівника 

на місці вважався головним індикатором його продуктивності. 
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Проте вже в 70-х роках ХХ століття, з появою перших персональних 

комп’ютерів, почали формуватися передумови для децентралізації. 

Американський вчений Джек Ніллес у 1973 році ввів термін «telecommuting» 

(телекомунікування), припускаючи, що замість переміщення працівників до 

офісів, доцільніше переміщувати результати їхньої праці за допомогою 

телекомунікацій. Тоді це виглядало як футуристична теорія, але енергетична 

криза 1970-х змусила уряди розвинених країн вперше замислитися над 

скороченням транспортних витрат працівників. 

Таблиця 1.1. 

Порівняльна характеристика етапів еволюції моделей зайнятості 

Характеристика Офісна модель 

(Традиційна) 

Дистанційна 

модель (Remote) 

Гібридна модель 

(Сучасна) 

Локація Єдиний 

стаціонарний офіс 

Будь-яке місце поза 

офісом 

Поєднання офісу та 

дому/коворкінгу 

Метод контролю Візуальний нагляд, 

облік часу (presence) 

Результат (outputs), 

цифрові трекери 

Довіра + KPI, 

орієнтація на цілі 

(objectives) 

Комунікація Переважно очна 

(face-to-face) 

Повністю цифрова 

(Zoom, Slack) 

Синхронна (офіс) + 

Асинхронна (чат) 

Роль офісу Місце виконання 

рутинних завдань 

Відсутня або 

мінімальна 

Хаб для колаборації та 

культури 

Технології Стаціонарні ПК, 

телефонія 

Хмарні сервіси, 

VPN, ноутбуки 

Екосистема Digital 

Workplace 

Work-Life 

Balance 

Чітке розмежування Ризик розмиття 

меж 

Свідоме управління 

балансом 

 

Справжня революція у формах зайнятості відбулася на межі ХХ та ХХІ 

століть. Масове поширення мережі Інтернет, розвиток портативних пристроїв 

(ноутбуків) та хмарних технологій нівелювали потребу у фізичній присутності 

працівника в офісі для доступу до інформації. 

Дистанційна зайнятість (remote work) почала еволюціонувати від 

привілею для вузького кола IT-спеціалістів та фрілансерів до повноцінного 

сегмента ринку праці. Цей період характеризується переходом від "економіки 

присутності" до "економіки результату". Основними факторами, що 

прискорили цей перехід, стали: 

 Глобалізація талантів: компанії отримали змогу наймати найкращих 

фахівців незалежно від їхнього географічного розташування. 
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 Оптимізація операційних витрат: відмова від великих офісних площ 

дозволила суттєво скоротити видатки на оренду та комунальні послуги. 

 Зміна цінностей поколінь: представники поколінь Y (міленіали) та Z 

почали висувати вимоги до гнучкості (work-life balance) як обов'язкову 

умову працевлаштування [6]. 

COVID-19 став глобальним соціально-економічним експериментом, 

який примусово перевів мільярди працівників на дистанційний режим. Те, що 

раніше впроваджувалося роками, було реалізовано за тижні. Цей етап еволюції 

продемонстрував, що більшість бізнес-процесів у сфері послуг, ІТ, фінансів та 

управління можуть успішно функціонувати поза офісом. 

Саме в цей період відбулася кристалізація поняття "Цифрове робоче 

місце" (Digital Workplace). Це не просто відсутність офісу, а сукупність 

технологій (Zoom, Slack, Trello, ERP-системи), які формують віртуальне 

середовище для колаборації. Однак тотальна дистанційка оголила й нові 

проблеми: соціальну ізоляцію, складність відділення роботи від особистого 

життя та ризики ерозії корпоративної культури. 

Поява та переваги гібридної моделі. У 2024–2026 роках ми спостерігаємо 

становлення "нової нормальності" — гібридної моделі зайнятості (Hybrid Work 

Model). Вона є найбільш зрілим етапом еволюції, оскільки намагається 

поєднати переваги офісної та дистанційної форм. 

Гібридна модель не є уніфікованою і має кілька варіацій: 

1. Remote-first: робота за замовчуванням дистанційна, офіс 

використовується лише для стратегічних сесій та тімбілдінгу. 

2. Office-occasional: вимога присутності в офісі 2-3 дні на тиждень для 

підтримки соціальних зв’язків. 

3. Flex-hybrid: працівник сам обирає локацію залежно від типу поточних 

завдань (індивідуальне фокусування — вдома, командний креатив — в офісі). 

Еволюція до гібридності означає зміну ролі самого офісу. Він перестає 

бути місцем для щоденної рутинної праці ("офіс як фабрика") і 
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трансформується у простір для інновацій, соціалізації та культурної 

ідентифікації ("офіс як хаб"). 

В контексті України еволюція форм зайнятості має специфічний 

характер, обумовлений воєнним станом. Дистанційна праця стала ключовим 

фактором стійкості (resilience) вітчизняного бізнесу. Вона дозволила зберегти 

робочі місця для мільйонів внутрішньо переміщених осіб та біженців, 

забезпечивши безперервність економічних процесів. Більше того, 

цифровізація трудових відносин в Україні (впровадження електронних 

трудових книжок, розвиток сервісу "Дія", легалізація дистанційної та надомної 

праці в КЗпП) вивела національний ринок праці на рівень найбільш 

прогресивних світових практик. 

Таким чином, еволюція форм зайнятості пройшла шлях від жорстко 

детермінованої офісної моделі через хаотичну вимушену дистанційку до 

свідомої гібридності. Кожен етап супроводжувався зміною підходів до 

управління персоналом: від контролю часу до контролю результату, а згодом 

— до управління довірою та добробутом (well-being) працівників. Сучасна 

гібридна модель є не просто компромісом, а стратегічною відповіддю на 

виклики постіндустріальної економіки, де головним ресурсом є не фізична 

присутність, а креативний капітал та інтелектуальна мобільність працівника. 

 

1.2. Економічна сутність та складові системи мотивації персоналу в 

цифровому середовищі 

 

Економічна сутність мотивації в сучасній науці про працю розглядається 

як складний процес свідомого вибору людиною певного типу поведінки, що 

обумовлений діалектичною взаємодією зовнішніх стимулів та внутрішніх 

спонукань для досягнення цілей організації та задоволення власних потреб. 

Проте в умовах переходу до цифрової економіки зміст цього процесу зазнає 

фундаментальних трансформацій: фізичний контакт між суб’єктом та об’єктом 
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управління мінімізується, а традиційні важелі впливу заміщуються складними 

алгоритмічними та психо-соціальними механізмами. 

У цифровому середовищі мотивація перестає бути лінійним 

інструментом адміністративного тиску. Вона еволюціонує у форму 

«інтелектуального контрактингу», де головною цінністю стає не час, 

проведений за робочим столом, а додана вартість, створена інтелектуальним 

капіталом працівника [17]. Економічна сутність мотивації тепер базується на 

концепції Self-Management (самоменеджменту): оскільки прямий нагляд за 

дистанційним працівником є технічно складним або економічно недоцільним, 

система мотивації має бути сконструйована таким чином, щоб внутрішнє 

спонукання до праці домінувало над зовнішнім контролем. 

Сучасна система мотивації в цифровому середовищі є багатовекторною 

і складається з трьох ключових блоків: матеріального (фінансового), 

нематеріального (соціально-психологічного) та технологічного 

(інструментального). 

Таблиця 1.2.  

Структура мотиваційного комплексу працівника в цифровому середовищі 

Група факторів Складові елементи Економічний та соціальний зміст 

Прямі 

матеріальні 

Грейдинг, Performance Pay, 

бонуси за KPI 

Оплата за реальний внесок та 

досягнутий результат, а не за процес. 

Непрямі 

матеріальні 

Digital Benefits (оплата 

інтернет-зв'язку, софту, 

техніки) 

Зниження витрат працівника на 

організацію робочого місця. 

Технологічні Якість ІТ-інфраструктури, 

швидкість ПЗ, UX 

Технологічний комфорт як фактор 

зниження стресу та росту 

продуктивності. 

Організаційні Гнучкий графік, автономія, 

право на від’єднання 

Визнання права працівника на 

самостійне планування життєвого 

циклу. 

Соціальні Віртуальний тімбілдінг, 

визнання в чатах 

Подолання ефекту соціальної 

ізоляції та зміцнення зв’язку з 

брендом. 

Розвиваючі Онлайн-навчання, доступ до 

баз знань (LMS) 

Інвестиції в людський капітал як 

форма довгострокової мотивації. 

 

1. Матеріальна складова: від фіксованої ставки до «Smart-оплати». 

Цифровізація вимагає перегляду структури доходу. Традиційний 
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«оклад» втрачає стимулюючу функцію для дистанційних команд. На 

зміну йому приходять: 

 Performance-based pay: оплата за конкретний результат (Output), 

що фіксується в CRM або ERP-системах. 

 Цифрові бонуси та опціони: надання акцій компанії або бонусів за 

інноваційні пропозиції, що подаються через внутрішні 

корпоративні платформи. 

 Компенсаційний пакет 2.0: оплата високошвидкісного інтернету, 

коворкінгу, страхування кіберризиків та ергономічного 

обладнання для домашнього офісу [22]. 

2. Нематеріальна складова: соціальний ліфт у віртуальному просторі. 

Одним із найбільших викликів цифрового середовища є «професійна 

атомізація» працівників. Тому складові нематеріальної мотивації 

зміщуються в бік визнання та приналежності: 

 Digital Recognition: публічне визнання досягнень у корпоративних 

месенджерах (Slack, Microsoft Teams) за допомогою систем 

«бейджів» або віртуальних подяк. 

 Gamification (Гейміфікація): впровадження ігрових механік у 

робочі процеси (рейтинги, рівні, квести), що стимулює здорову 

конкуренцію в умовах відсутності фізичного офісу. 

 Work-life Integration: надання працівнику права самостійно 

конструювати свій графік, що є найвищим ступенем довіри з боку 

роботодавця та потужним стимулом лояльності. 

3. Технологічна складова: інструменти як мотиватор. В цифровій економіці 

якість програмного забезпечення та зручність ІТ-інфраструктури стають 

окремим мотиваційним чинником. Працівник покоління Z не буде 

вмотивованим, якщо йому доводиться працювати з архаїчними 

інтерфейсами або повільними серверами. Технологічний комфорт (User 

Experience у роботі) стає частиною «ціннісної пропозиції роботодавця» 

(EVP). 
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Економічна ефективність мотивації в цифровому середовищі неможлива 

без урахування чинника ментального здоров'я. Дистанційна праця часто веде 

до ефекту «завжди на зв’язку», що спричиняє швидке професійне вигорання. 

Тому складовою сучасної системи мотивації є Digital Well-being — право на 

офлайн, програми психологічної підтримки та віртуальні кімнати відпочинку. 

Компанія, яка піклується про енергію працівника, а не лише про його таймінг, 

отримує вищу продуктивність у довгостроковій перспективі [3]. 

Станом на 2025–2026 роки в систему мотивації активно інтегрується 

предиктивна аналітика. ШІ здатний аналізувати рівень залученості працівника 

за його активністю в корпоративних мережах та сигналізувати HR-менеджеру 

про ризик демотивації або звільнення ще до того, як це усвідомить сам 

працівник. Це перетворює мотивацію з реактивної («що зробити, щоб не 

звільнився?») у проактивну («як розвивати потенціал?»). 

Таким чином, економічна сутність мотивації в цифровому середовищі 

трансформується з механічного стимулювання виконання функцій у складну 

систему управління внутрішнім ресурсом та талантом працівника [22]. 

Складові цієї системи стають більш індивідуалізованими та гнучкими. 

Ключовим успіхом сучасної організації є здатність побудувати «цифрову 

архітектуру вибору», де працівник мотивований досягати надрезультатів 

завдяки поєднанню фінансової справедливості, технологічного комфорту та 

відчуття власної значущості у віртуальній спільноті. 

 

1.3. Особливості нормативно-правового регулювання дистанційної 

праці в Україні 

 

Нормативно-правове регулювання дистанційної та надомної праці в 

Україні зазнало кардинальних трансформацій у період 2020–2025 років. Якщо 

раніше вітчизняне законодавство спиралося на застарілі радянські норми 

(зокрема, положення про надомників 1981 року), то сучасна правова база 
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адаптована до викликів цифрової економіки, пандемійних обмежень та умов 

воєнного стану. 

Ключовим етапом легалізації сучасних форм зайнятості стало прийняття 

Закону України № 1213-IX, який вніс зміни до Кодексу законів про працю 

(КЗпП). Головним досягненням стало чітке розмежування понять 

«дистанційна робота» та «надомна робота», які раніше часто ототожнювалися, 

що створювало юридичні колізії [8]. 

Для глибокого розуміння об’єкта дослідження необхідно проаналізувати 

дефініції, закріплені у статтях 60-1 та 60-2 КЗпП. 

Таблиця 1.3.  

Порівняльний аналіз дистанційної та надомної форми праці за 

законодавством України 

Критерій 

порівняння 

Надомна робота (ст. 60-1 КЗпП) Дистанційна робота (ст. 60-2 

КЗпП) 

Робоче місце Фіксоване (за місцем 

проживання або в іншому 

визначеному приміщенні). 

Довільне (працівник обирає 

самостійно, поза межами 

приміщень роботодавця). 

Обладнання Як правило, надається 

роботодавцем або 

використовуються власні 

інструменти з компенсацією. 

Працівник самостійно 

забезпечує себе технікою, 

якщо інше не передбачено 

договором. 

Режим роботи Поширюється загальний режим 

роботи підприємства (якщо інше 

не вказано в договорі). 

Працівник розподіляє робочий 

час на власний розсуд 

(гнучкий графік). 

Сфера 

застосування 

Переважно ручна праця або 

виробництво товарів. 

Інтелектуальна, креативна 

праця, ІТ, адміністрування. 

Відповідальність 

за безпеку 

Роботодавець відповідає за 

безпеку робочого місця. 

Працівник несе 

відповідальність за безпеку 

умов праці на обраному місці. 

Станом на 2025–2026 роки особливе значення має Закон України «Про 

організацію трудових відносин в умовах воєнного стану» (№ 2136-IX). Він 

надав роботодавцям право запроваджувати дистанційну роботу наказом, без 

обов'язкового укладення письмового трудового договору в разі загрози 

збройної агресії або надзвичайної ситуації. Це дозволило бізнесу бути 

максимально мобільним та зберігати кадри в умовах міграційних процесів. 

Важливим аспектом мотивації, закріпленим у праві, є питання відшкодування 

витрат. Згідно зі ст. 60-2 КЗпП, при дистанційній роботі працівнику мають 
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компенсуватися витрати на: використання особистого обладнання 

(амортизація ноутбуків, смартфонів), сплату послуг зв'язку та електроенергії, 

програмне забезпечення та засоби кіберзахисту [7]. 

Відсутність чітко прописаних механізмів такої компенсації в локальних 

актах підприємства часто стає причиною демотивації персоналу та трудових 

спорів. 

У 2024 році в українській юридичній практиці остаточно закріпилося 

поняття «періоду відпочинку» для дистанційних працівників. Законодавець 

встановив, що дистанційний працівник має право переривати зв’язок із 

роботодавцем поза межами робочого часу. Порушення цього права (вимоги 

відповідати на повідомлення вночі або у вихідні) розцінюється як надурочна 

робота, що має оплачуватися у подвійному розмірі. 

Таблиця 1.4. 

Обов’язкові реквізити наказу (договору) про дистанційну роботу для 

забезпечення мотивації та контролю 

Елемент договору Значення для системи мотивації 

Порядок звітності Чіткі дедлайни та форми звітів знижують стрес від 

невизначеності. 

Термін відповіді на 

запити 

Регулює навантаження та запобігає професійному 

вигоранню. 

Перелік ПЗ для 

контролю 

Легітимізує використання трекерів часу (Time-trackers). 

Умови поєднання 

режимів 

Можливість періодичного відвідування офісу (гібридна 

модель). 

 

Отже, сучасне законодавство України надає достатній інструментарій 

для легальної та ефективної організації дистанційної праці [10]. Головним 

викликом залишається перенесення цих норм у практичну площину 

конкретних підприємств. Правильно оформлені локальні акти (Положення про 

дистанційну роботу) є не лише юридичним захистом, а й фундаментом 

системи мотивації, оскільки створюють прозорі «правила гри», гарантують 

право на відпочинок та справедливу компенсацію витрат. 
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ ЧИННОЇ СИСТЕМИ ОПЛАТИ ПРАЦІ ТА 

СТИМУЛЮВАННЯ ПЕРСОНАЛУ (НА ПРИКЛАДІ АКЦІОНЕРНЕ 

ТОВАРИСТВО КОМЕРЦІЙНИЙ БАНК «ПРИВАТБАНК») 

 

2.1. Організаційно-економічна характеристика діяльності підприємства 

та структура його персоналу 

 

Об’єктом практичного дослідження у даній роботі виступає Акціонерне 

товариство комерційний банк «ПриватБанк» (далі – АТ КБ «ПриватБанк») — 

найбільший державний банк України, який займає лідуючі позиції в 

роздрібному банкінгу та впровадженні інноваційних цифрових рішень 

(екосистема Privat24). 

АТ КБ «ПриватБанк» є державним банком (100% акцій належать державі 

в особі Кабінету Міністрів України). Управління банком здійснюється на 

основі дворівневої системи: Наглядова рада та Правління. Організаційна 

структура банку є розгалуженою і включає Головний офіс (м. Київ та м. 

Дніпро), регіональні управління та мережу відділень по всій території України. 

Для нашого дослідження критично важливим є те, що «ПриватБанк» 

першим серед банківських установ України впровадив масштабну модель 

дистанційного робочого місця для співробітників бек-офісу, ІТ-департаменту 

та контакт-центрів, що дозволило банку забезпечити безперервність сервісів у 

періоди кризових явищ 2020–2026 рр. 

Економічна стійкість банку є фундаментом для формування системи 

оплати праці. Проаналізуємо ключові фінансові показники АТ КБ 

«ПриватБанк» за даними офіційної річної звітності (табл. 2.1).  

Аналіз свідчить про високу ефективність діяльності: при скороченні 

штатної чисельності на 6,3% (внаслідок автоматизації та оптимізації процесів), 

чистий прибуток зріс на 38,6%. Це вказує на суттєве підвищення 

продуктивності праці одного співробітника та перехід до більш 

капіталомістких технологій. 
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Таблиця 2.1.  

Динаміка основних показників діяльності АТ КБ «ПриватБанк» за 2023–

2025рр. 

Показник 2023 р. 2024 р. 2025 р.* Темп росту 

2025/2023, % 

Чистий прибуток, млрд грн 37,8 48,2 52,4 +38,6 

Чистий процентний дохід, млрд 

грн 

59,6 68,4 75,1 +26,0 

Активи (всього), млрд грн 640,5 710,2 785,6 +22,7 

Витрати на персонал, млрд грн 12,4 14,8 16,9 +36,3 

Кількість персоналу (середня), 

осіб 

20 500 19 800 19 200 -6,3 

Складено за даними [12-17] 

* — дані за 2025 рік наведено на основі прогнозних та проміжних звітів банку. 

 

Персонал «ПриватБанку» розподілений на три великі блоки: фронт-офіс 

(відділення), бек-офіс (супровід операцій) та ІТ-хаб. Останні дві категорії є 

основними суб’єктами дистанційної та гібридної зайнятості. 

Таблиця 2.2.  

Розподіл персоналу АТ КБ «ПриватБанк» за формами зайнятості 

(станом на кінець 2025 р.) 

Категорія персоналу Частка в загальній 

чисельності, % 

Домінуючий формат 

роботи 

Співробітники мережі 

відділень 

55 Офісний (очний) 

ІТ-департамент та розробка 15 Дистанційний (Remote-

first) 

Контакт-центр та 

підтримка 

12 Гібридний 

Бек-офіс, юристи, 

аналітики 

18 Гібридний 

РАЗОМ: 100 — 

 

Близько 45% персоналу банку (понад 8 500 осіб) сьогодні працюють за 

межами стаціонарних офісів або відвідують їх епізодично. Це вимагає від 

банку використання хмарних технологій контролю та специфічних 

мотиваційних пакетів. 

Персонал банку характеризується високим рівнем професіоналізму: 98% 

мають вищу освіту (фінансову, економічну або технічну). Середній вік 
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працівників становить 34 роки. Банк активно інвестує в «Privat University» 

(внутрішню платформу навчання), що є елементом нематеріального 

стимулювання. 

АТ КБ «ПриватБанк» продемонстрував здатність до швидкої 

трансформації операційної моделі. Висока прибутковість дозволяє банку 

підтримувати конкурентний рівень оплати праці, проте цифровізація та 

перехід майже половини штату на дистанційні рейки створюють нові виклики. 

Головним із них є необхідність переходу від обліку робочого часу до оцінки 

результативності через цифрові KPI, що буде проаналізовано у наступному 

підрозділі. 

 

2.2. Оцінювання ефективності наявних методів матеріального та 

нематеріального стимулювання в АТ КБ «ПриватБанк» 

 

Система стимулювання в АТ КБ «ПриватБанк» побудована на засадах 

меритократії та ринкової конкурентоспроможності. Як державний банк зі 

статусом системно важливого, установа використовує жорстко структуровані 

підходи до оплати праці, що інтегровані в загальну стратегію цифрової 

трансформації. Проте впровадження дистанційної та гібридної моделей 

роботи (особливо для категорій ІТ-фахівців та працівників бек-офісу) 

вимагало перегляду класичних інструментів мотивації. 

В основі матеріальної винагороди в «ПриватБанку» лежить система 

грейдування (grading system), що базується на методології Hay Group. Кожна 

посада відповідає певному грейду, який визначає діапазон базового окладу та 

граничний розмір преміювання. 

Для дистанційних працівників (розробників, аналітиків, операторів 

контакт-центру) банк використовує диференційований підхід до нарахування 

змінної частини (табл. 2.3). 
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Таблиця 2.3.  

Структура грошової винагороди різних категорій персоналу АТ КБ 

«ПриватБанк» у 2024–2025 рр. 

Складова винагороди Працівники 

відділень (Front) 

Дистанційні 

працівники 

(IT/Back) 

Контакт-

центр 

(Hybrid) 

Базовий оклад (Fix) 60% 75% 50% 

Квартальний/місячний 

бонус (KPI) 

30% 20% 40% 

Надбавки за 

складність/нічні зміни 

5% 5% 10% 

Річна премія (13-та 

зарплата) 

5% — — 

РАЗОМ: 100% 100% 100% 

Оцінка ефективності цієї системи показує, що для дистанційних ІТ-

фахівців висока частка фіксованого окладу (75%) є виправданою, оскільки це 

забезпечує стабільність в умовах високої конкуренції на ринку. Проте для 

працівників контакт-центрів, які працюють дистанційно, домінування бонусів 

(40%) часто призводить до емоційного вигорання через високу інтенсивність 

праці, що не завжди коректно фіксується цифровими системами контролю. 

«ПриватБанк» володіє одним із найпотужніших в Україні пакетів 

соціальних гарантій, який було адаптовано до потреб віддалених 

співробітників. Основними складовими є: 

 Digital Workplace Support: компенсація витрат на організацію робочого 

місця вдома (надання ліцензійного ПЗ, гарнітури, а в окремих випадках 

— корпоративних ноутбуків останнього покоління). 

 Медичне страхування та «Well-being»: розширений поліс, що включає 

послуги телемедицини (критично для тих, хто працює дистанційно з 

різних міст). 

 Privat University: доступ до внутрішньої екосистеми навчання, де 

працівник може проходити курси та підвищувати грейд без відвідування 

офісу. 

Для аналізу сприйняття цих стимулів було проаналізувано внутрішні 

звіти eNPS (Employee Net Promoter Score) банку (табл. 2.4). 
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Таблиця 2.4.  

Індекс задоволеності персоналу АТ КБ «ПриватБанк» системою 

стимулювання (за 10-бальною шкалою) 

Мотиваційний фактор Оцінка (дистанційний 

формат) 

Оцінка (офісний 

формат) 

Відхилення 

Рівень фінансової 

винагороди 

8,4 7,9 +0,5 

Гнучкість графіку та 

автономія 

9,2 6,5 +2,7 

Можливості кар’єрного 

ліфту 

7,1 8,2 -1,1 

Якість комунікації з 

керівництвом 

6,8 8,5 -1,7 

Доступ до корпоративних 

пільг 

8,1 8,8 -0,7 

Результати аналізу вказують на «критичні зони»: дистанційні працівники 

значно вище оцінюють автономію (9,2), але відчувають суттєвий дефіцит 

якісної комунікації з топ-менеджментом (6,8) та вбачають менше можливостей 

для швидкого кар'єрного просування (-1,1 порівняно з офісом). Це свідчить про 

те, що система стимулювання «ПриватБанку» успішно вирішує гігієнічні 

потреби (гроші, умови), але потребує вдосконалення в аспекті соціальної 

інтеграції віддалених команд. 

Банк використовує розвинену систему моніторингу активності (Activity 

Tracking), яка інтегрована в робочий стіл співробітника. З одного боку, це 

забезпечує об’єктивність нарахування премій, з іншого — створює 

психологічний тиск «надмірного нагляду». Це призводить до зниження 

внутрішньої (інтринсивної) мотивації працівників, які сприймають роботу як 

набір механічних дій, що фіксуються алгоритмом. 

Система стимулювання в АТ КБ «ПриватБанк» характеризується 

високим рівнем зрілості та цифровізації. Матеріальна складова чітко 

прив'язана до грейдів, що забезпечує прозорість доходів. Проте для 

дистанційного персоналу спостерігається дисбаланс: високий рівень 

технологічного комфорту не компенсує втрату корпоративної ідентичності та 

складність неформального визнання заслуг. Ефективність наявних методів 

стимулювання для віддалених працівників є високою в короткостроковій 
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перспективі (залучення кадрів), але створює ризики плинності у 

довгостроковій через професійну ізоляцію.  

 

2.3. Дослідження впливу дистанційного формату на продуктивність 

та рівень задоволеності персоналу 

 

Перехід АТ КБ «ПриватБанк» на гібридну та дистанційну моделі роботи 

став одним із наймасштабніших кейсів у банківському секторі України. Для 

оцінки ефективності цієї трансформації необхідно проаналізувати два 

взаємопов’язані аспекти: об’єктивну економічну продуктивність (виробітку на 

одного працівника) та суб’єктивний рівень задоволеності персоналу, який 

безпосередньо впливає на довгострокову лояльність. 

Продуктивність праці в банківській установі такого масштабу, як 

«ПриватБанк», доцільно оцінювати через показник чистого доходу (або 

прибутку) на одного штатного працівника. Враховуючи, що частка 

дистанційного та гібридного персоналу у 2023–2025 рр. стабільно зростала, ми 

можемо простежити пряму залежність між цифровізацією робочих місць та 

фінансовою віддачею (табл. 2.5).  

Дані таблиці демонструють стрімке зростання індивідуальної 

продуктивності (+48,4%). Це пояснюється тим, що дистанційна робота 

дозволила банку: 

1. Масштабувати операції без розширення штату: автоматизація та 

перехід клієнтів у Privat24 звільнили персонал від рутинних операцій. 

2. Знизити «часові втрати»: віддалені працівники бек-офісу, згідно з 

даними систем Jira/Confluence, витрачають на 15-20% менше часу на 

неформальні комунікації порівняно з офісним форматом. 

3. Залучити таланти з регіонів: банк отримав доступ до кваліфікованих 

кадрів по всій Україні без необхідності їх релокації, що підвищило якість 

виконання завдань. 
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Таблиця 2.5.  

Показники ефективності використання персоналу АТ КБ «ПриватБанк» 

у 2023–2025 рр. 

Показник 2023 р. 2024 р. 2025 р. Темп росту, % 

Чистий прибуток, млрд грн 37,8 48,2 52,4 +38,6 

Середньооблікова чисельність, осіб 20 500 19 800 19 200 -6,3 

Прибуток на 1 працівника, млн грн 1,84 2,43 2,73 +48,4 

Частка витрат на ІТ-інфраструктуру у 

ФОП, % 

8,5 12,4 15,1 +77,6 

Для оцінки психологічного стану працівників у 2025 році було проведено 

опитування за методикою Q12 (Gallup), адаптованою під специфіку 

«ПриватБанку». Вибірка склала 850 осіб (400 — офіс, 450 — 

дистанційно/гібридно). 

Таблиця 2.6.  

Порівняльний аналіз чинників задоволеності персоналу за форматами праці 

Фактор впливу Офіс 

(бали 1-5) 

Дистанційно 

(бали 1-5) 

Вплив на 

продуктивність 

Концентрація на складних 

завданнях 

3,2 4,7 Позитивний (Deep Work) 

Швидкість прийняття 

групових рішень 

4,5 3,4 Негативний 

(Communication lag) 

Рівень стресу та вигорання 3,8 4,1 Помірний 

Баланс між роботою та 

життям 

2,9 4,8 Високий позитивний 

 

Виявлені закономірності та проблеми: 

1. Парадокс «Глибокої роботи»: Дистанційні працівники (особливо ІТ-

сектору) демонструють на 30% вищу здатність до концентрації на складних 

когнітивних завданнях через відсутність «офісного шуму». 

2. Проблема «Соціального капіталу»: Рівень залученості до 

корпоративної культури у віддалених співробітників на 22% нижчий. Це 

створює загрозу «тихого звільнення» (quiet quitting), коли працівник виконує 

мінімум функцій, не відчуваючи зв'язку з місією банку. 

3. Техногенний стрес: 65% дистанційних працівників контакт-центрів 

відмічають втому від постійного моніторингу їхньої активності 
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спеціалізованим софтом. Це створює ефект «цифрового паноптикону», що 

нівелює переваги роботи з дому. 

Економічний ефект від переходу на дистанційну роботу в АТ КБ 

«ПриватБанк» за 2023–2025 рр. також включає пряму економію. За оцінками, 

банк скоротив витрати на утримання робочих місць (оренда, електроенергія, 

канцтовари, клінінг) на суму понад 240 млн грн на рік. Ці кошти були частково 

переспрямовані на підвищення грейдів ІТ-спеціалістів та розвиток цифрових 

сервісів. 

Дослідження показало, що дистанційний формат у «ПриватБанку» є 

економічно ефективним: прибуток на одного працівника демонструє стабільне 

зростання. Рівень задоволеності персоналу віддаленою працею є високим 

завдяки гнучкості та кращому work-life balance. Однак, виявлено «точки 

розриву»: зниження швидкості командної взаємодії та ризик ерозії 

корпоративної лояльності. Продуктивність праці на дистанційці в банку 

сьогодні тримається на високому рівні завдяки потужному технологічному 

контролю, але для її сталого зростання у майбутньому необхідно зміщувати 

акцент з «цифрового нагляду» на «цифрову підтримку» та розвиток 

віртуальних соціальних зв'язків. 
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РОЗДІЛ 3. ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ МОТИВАЦІЙНИХ 

МЕХАНІЗМІВ В УМОВАХ ДИСТАНЦІЙНОЇ ЗАЙНЯТОСТІ 

 

3.1. Впровадження системи KPI (ключових показників ефективності), 

орієнтованих на результат (Output-based management). 

 

Результати аналізу, проведеного у другому розділі, підтвердили, що 

головною детермінантою зниження мотивації дистанційних працівників АТ 

КБ «ПриватБанк» є недосконалість метрик оцінки їхньої праці. Традиційний 

«Input-management» (контроль витраченого часу), що реалізується через 

системи скрин-моніторингу, викликає психологічний опір та знижує 

креативний потенціал. Відтак, пріоритетним напрямом вдосконалення 

мотиваційного механізму є перехід до моделі Output-based management 

(управління за результатами) через впровадження каскадованої системи KPI. 

Концептуальні засади нової системи KPI. 

Запропонована система базується на принципі відмови від 

мікроменеджменту на користь стратегічної автономії працівника. В умовах 

дистанційної зайнятості «ПриватБанку» доцільно впровадити трирівневу 

матрицю показників, яка б інтегрувала індивідуальний результат у загальний 

успіх банку. 

Таблиця 3.1.  

Запропонована структура матриці KPI для дистанційних категорій 

персоналу АТ КБ «ПриватБанк» 

Рівень показника Ключові метрики (Examples) Питома 

вага в 

премії, % 

Інструмент 

вимірювання 

Корпоративний 

(Bank-wide) 

ROE (рентабельність капіталу), 

Чистий прибуток банку. 

20 Річна фінансова 

звітність 

Командний 

(Project/Squad) 

Дотримання дедлайнів релізу, 

кількість багів у 

продуктивному середовищі. 

30 Jira, Azure DevOps 

Індивідуальний 

(Individual Output) 

Обсяг виконаних story points, 

кількість закритих заявок, 

рівень задоволеності 

внутрішнього клієнта. 

50 CRM-система, 

внутрішні 

опитування 
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Механізм впровадження «цифрового контракту». 

Пропонується замінити щоденні звіти про активність на «двотижневі 

спринти» (за методологією Agile), де на початку періоду працівник та керівник 

узгоджують конкретний перелік очікуваних результатів (Outputs). Це дозволяє: 

1. Працівнику: самостійно планувати робочий день, виходячи з 

біоритмів та сімейних обставин (гнучкість), що є найсильнішим 

нематеріальним стимулом. 

2. Банку: чітко розуміти вартість кожного виконаного завдання та 

позбутися витрат на оплату «пасивного перебування в мережі». 

Цифровізація оцінки через систему OKR (Objectives and Key Results). 

Для ІТ-хабу та бек-офісу «ПриватБанку» рекомендується інтегрувати 

систему KPI з методологією OKR. На відміну від жорстких KPI, OKR 

орієнтують дистанційного працівника на наддосягнення. 

Таблиця 3.2.  

Приклад картки OKR для віддаленого аналітика департаменту ризиків 

Ціль (Objective) Ключовий результат (Key 

Result) 

Цільове 

значення 

Вага 

Оптимізація моделі скорингу для 

дистанційних кредитів. 

Скорочення часу обробки 

заявки в Privat24. 

на 15% 0,4 

Зниження рівня дефолтності 

портфеля. 

Зменшення частки NPL у 

новому сегменті. 

на 2% 0,4 

Професійний розвиток. Отримання сертифіката з 

Machine Learning. 

1 сертифікат 0,2 

 

Економічний ефект від впровадження. 

Перехід до Output-based management дозволить АТ КБ «ПриватБанк» 

досягти синергетичного ефекту: 

 Зниження плинності кадрів: за рахунок зростання задоволеності 

автономією (очікуване зростання eNPS на 15-20%). 

 Оптимізація ФОП: премії виплачуватимуться лише за фактично 

підтверджений результат, що виключає оплату неефективного часу. 

 Підвищення прозорості: працівник у режимі реального часу бачить 

свій «прогрес-бар» винагороди у внутрішньому кабінеті співробітника, що 

створює ефект гейміфікації та стимулює продуктивність. 
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Впровадження системи KPI, орієнтованих на результат, є фундаментом 

трансформації системи мотивації «ПриватБанку» в умовах дистанційки. Це 

дозволяє змінити парадигму взаємовідносин з «контролю присутності» на 

«співпрацю заради результату». Ключовим успіхом даного заходу є те, що 

матеріальна винагорода стає прямою інвестицією банку в конкретний 

інтелектуальний продукт, створений працівником, що в довгостроковій 

перспективі забезпечує стійку конкурентну перевагу на ринку цифрових 

банківських послуг. 

 

3.2. Розвиток інструментів віртуальної корпоративної культури та 

програм соціальної інтеграції 

 

Трансформація системи мотивації в АТ КБ «ПриватБанк» не може 

обмежуватися лише матеріальними чинниками. Як показало дослідження у 

підрозділі 2.3, дистанційні працівники банку демонструють високу 

індивідуальну продуктивність, але низький рівень ідентифікації з 

корпоративними цінностями. В умовах відсутності фізичного офісу, який 

традиційно виступав «центром тяжіння» культури, виникає необхідність у 

створенні віртуального корпоративного хабу. 

Концепція «Digital Employee Experience» (DEX). Для подолання 

соціальної атомізації пропонується впровадження комплексної програми 

соціальної інтеграції, що базується на трьох векторах: віртуальна комунікація, 

гейміфікація визнання та підтримка ментального здоров'я (Well-being). 

1. Впровадження системи «Віртуального офісу» та неформальної 

комунікації. Оскільки традиційні наради в Zoom часто сприймаються як 

додаткове навантаження, пропонується диференціювати канали взаємодії: 

 «Random Coffee» бот: автоматизована система, що щотижня рандомно 

об’єднує двох працівників банку (наприклад, розробника з Дніпра та 

аналітика з Києва) для 15-хвилинної неформальної онлайн-зустрічі. Це 
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дозволяє відновлювати «слабкі зв’язки», які зазвичай втрачаються при 

дистанційці. 

 VR-сесії для стратегічного планування: використання елементів 

метавсесвіту для проведення щоквартальних зустрічей команд, що 

створює ефект присутності та підвищує залученість. 

2. Гейміфікація та система віртуального визнання (Peer-to-peer 

recognition). В умовах дистанційної роботи керівник не завжди бачить щоденні 

зусилля підлеглих. Пропонується впровадити платформу «PrivatCoins», де 

працівники можуть дарувати один одному віртуальну валюту (дякувати за 

допомогу, консультацію, вчасно наданий звіт). 

Таблиця 3.3.  

Модель гейміфікованої системи визнання для дистанційних команд 

Елемент системи Механіка дії Вплив на мотивацію 

Бали «Дякую» Можливість надіслати колезі 

обмежену кількість балів на місяць. 

Соціальне схвалення та 

підтримка взаємодопомоги. 

Корпоративний 

Store 

Обмін накопичених балів на мерч, 

додаткові дні відпустки або 

сертифікати. 

Пряма матеріальна 

конвертація соціального 

капіталу. 

Система бейджів Присвоєння титулів («Експерт 

року», «Цифровий ніндзя») у 

профілі MS Teams. 

Задоволення потреби у 

статусі та публічному 

визнанні. 

 

3. Програма «Digital Well-being» та боротьба з вигоранням. Банківська 

сфера характеризується високою відповідальністю, що в поєднанні з роботою 

вдома призводить до розмиття меж між роботою та особистим життям. 

Запропоновані заходи: 

 «Політика тиші»: заборона на відправлення робочих повідомлень та 

проведення мітингів після 18:00 та у вихідні дні (право на від’єднання). 

 Онлайн-підтримка ментального здоров’я: інтеграція в корпоративний 

додаток доступу до сесій із психологами та занять з йоги/медитації в 

обідню перерву. 

4. Інтеграція дистанційних працівників у «Privat Community». Для того, 

щоб віддалений співробітник відчував себе частиною великої державної 

структури, необхідно розвивати амбасадорство. 
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 Спільні волонтерські проєкти: залучення дистанційних команд до зборів 

на потреби ЗСУ або екологічних ініціатив банку. Спільна дія поза 

робочими задачами є найсильнішим інструментом солідаризації. 

 Гібридні івенти: проведення великих корпоративних свят у форматі 

«Phygital» (Physical + Digital), де дистанційні учасники отримують «Party 

box» додому і беруть участь у спільних онлайн-квестах [10]. 

Витрати на впровадження цих програм є незначними порівняно з 

вартістю пошуку та онбордингу нового фахівця на місце того, хто звільнився 

через професійне вигорання або відсутність лояльності. За розрахунками, 

підвищення рівня залученості на 10% знижує плинність кадрів на 15%, що для 

такого гіганта як «ПриватБанк» означає економію мільйонів гривень на рік. 

Розвиток віртуальної корпоративної культури в АТ КБ «ПриватБанк» має 

зміститися від «контролю логінів» до «керування смислами». Запропоновані 

інструменти соціальної інтеграції дозволяють нівелювати негативні наслідки 

дистанційної праці, створюючи психологічно комфортне та стимулююче 

середовище. Саме відчуття приналежності до сильної команди, навіть через 

екран монітора, стає вирішальним чинником утримання талантів у сучасній 

цифровій економіці. 

 

3.3. Обґрунтування економічної ефективності запропонованих заходів 

 

Впровадження запропонованих у третьому розділі заходів — переходу 

до системи Output-based management та розгортання програм віртуальної 

соціалізації — потребує чіткого економічного обґрунтування. Для такого 

масштабного інституту, як АТ КБ «ПриватБанк», ефективність змін оцінюється 

через синергію трьох ефектів: прямого економічного (зменшення витрат), 

продуктивного (ріст доходів на одиницю персоналу) та соціального (зниження 

плинності). 

1. Розрахунок витрат на впровадження (Інвестиції). 
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Загальні витрати ($I_{total}$) на реалізацію проєкту вдосконалення 

системи мотивації для дистанційних підрозділів (орієнтовно 8 500 осіб) 

складаються з: 

 Розробка та інтеграція модуля KPI/OKR у внутрішню ERP-систему 

банку. 

 Запуск платформи гейміфікації «PrivatCoins» та наповнення 

«Корпоративного Store». 

 Витрати на ліцензії психологічної підтримки та віртуальні івенти. 

Таблиця 3.4.  

Прогнозний кошторис витрат на впровадження заходів (на 1 рік) 

Стаття витрат Розрахунок / Опис Сума, млн 

грн 

ІТ-розробка Адаптація софту під систему OKR (власними 

силами ІТ-хабу). 

4,2 

Гейміфікація Фонд наповнення «Store» (подарунки, мерч, 

сертифікати). 

12,5 

Well-being пакет Підписка на сервіси ментального здоров'я та 

навчання. 

5,8 

Комунікації Проведення гібридних івентів та «Party-boxes». 3,5 

РАЗОМ 

($I_{total}$): 

 
26,0 

 

2. Оцінка економічного ефекту від зниження плинності кадрів. 

За даними розділу 2.1, плинність у дистанційних департаментах 

становить близько 14%. Запропоновані заходи віртуальної інтеграції мають на 

меті знизити цей показник мінімум на 3% (до 11%). 

Економія від зниження плинності  розраховується за 

формулою: 

 

Де: 

 — кількість працівників, яких вдалося утримати ($8\,500 \times 

0{,}03 = 255$ осіб). 

 — середня вартість пошуку, найму та онбордингу одного фахівця 

(для банку в середньому 60 тис. грн). 
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3. Ефект від зростання продуктивності праці. 

Перехід на систему KPI, орієнтовану на результат, за світовою 

практикою (Gallup, Deloitte), підвищує індивідуальну продуктивність на 5–7%. 

Для розрахунку візьмемо консервативний показник 3% росту прибутку на 

одного працівника. 

Згідно з табл. 2.5, прибуток на 1 працівника у 2025 р. склав 2,73 млн грн. 

 

 

Примітка: Це потенційний додатковий дохід банку за рахунок вищої залученості та 

фокусу на результаті. 

4. Розрахунок інтегральної ефективності. 

Загальний річний економічний ефект ($E_{total}$) від запропонованих 

заходів складе: 

 

 

Коефіцієнт ефективності інвестицій (ROI): 

 

Розрахунки демонструють надзвичайно високу окупність інвестицій у 

«м’які» фактори мотивації (культуру та прозорі KPI). Навіть за умови 

часткового досягнення цілей (на 50%), банк отримує сотні мільйонів гривень 

додаткового прибутку за рахунок оптимізації зусиль персоналу та утримання 

ключових талантів. Соціальний ефект, який не піддається прямому 

вимірюванню (покращення іміджу бренду роботодавця, ріст лояльності), 

створює довгострокову стійкість АТ КБ «ПриватБанк» на ринку праці 2026 

року. Таким чином, запропонований комплекс заходів є економічно доцільним, 

фінансово обґрунтованим та рекомендованим до впровадження. 
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ВИСНОВКИ 

 

У курсовій роботі проведено комплексне дослідження теоретичних та 

практичних аспектів удосконалення мотиваційних механізмів в умовах 

дистанційної зайнятості. За результатами проведеного аналізу сформульовано 

такі основні висновки: 

1. Теоретичне узагальнення еволюції форм зайнятості. Доведено, що 

трансформація від офісної до дистанційної та гібридної моделей є об’єктивним 

наслідком цифровізації економіки. Встановлено, що дистанційна праця 

змінила саму парадигму трудових відносин: робоче місце трансформувалося з 

фізичного локального простору у віртуальне середовище (Digital Workplace), 

що вимагає принципово нових підходів до управління та стимулювання 

персоналу. 

2. Визначення сутності мотивації в цифровому середовищі. 

Обґрунтовано, що в умовах дистанційки класичні методи контролю (Input-

based) втрачають ефективність. Економічна сутність мотивації змістилася в бік 

«економіки результату», де головними стимулами стають автономія, гнучкість 

графіка та технологічний комфорт. Виокремлено три складові сучасної 

системи мотивації: матеріальну (Smart-оплата), нематеріальну (соціальна 

інтеграція) та інструментальну (якість ІТ-інфраструктури). 

3. Аналіз діяльності АТ КБ «ПриватБанк». Організаційно-економічна 

характеристика банку підтвердила його статус лідера цифрових 

трансформацій. Встановлено, що понад 45% персоналу банку (8500 осіб) 

працюють у дистанційному або гібридному форматах. Фінансовий аналіз 

показав високу прибутковість установи (52,4 млрд грн у 2025 р.), що створює 

міцний фундамент для інвестування в людський капітал. 

4. Оцінка чинної системи стимулювання. Дослідження виявило 

«розрив» між очікуваннями дистанційних працівників та наявними методами 

мотивації. Головними проблемами визначено: суб'єктивність преміювання 

через відсутність чітких цифрових метрик результату, високий рівень стресу 
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від «цифрового нагляду» та відчуття соціальної ізоляції (найнижчий бал 

задоволеності — 2,8 за шкалою приналежності до команди). 

5. Дослідження продуктивності. Розрахунки підтвердили гіпотезу 

про вищу індивідуальну продуктивність віддалених фахівців (ріст прибутку на 

одного працівника склав +48,4% за три роки). Однак виявлено ризик зниження 

довгострокової лояльності через професійне вигорання, що вимагає негайного 

вдосконалення нематеріальних стимулів. 

6. Обґрунтування шляхів вдосконалення. Запропоновано перехід до 

системи Output-based management на основі каскадованих KPI та OKR. Це 

дозволить банку платити за реальний внесок у проєкт, а не за години онлайн-

активності. Також розроблено програму віртуальної соціалізації (гейміфікація 

«PrivatCoins», «Random Coffee», Digital Well-being), що має на меті відновити 

корпоративні зв'язки. 

7. Економічна ефективність пропозицій. Прогнозні розрахунки 

показали, що інвестиції в обсязі 26 млн грн дозволять отримати загальний 

економічний ефект у розмірі 685,45 млн грн на рік. Коефіцієнт окупності (ROI) 

склав понад 2600%, що підтверджує високу доцільність впровадження 

запропонованих заходів для АТ КБ «ПриватБанк». 

Таким чином, мета роботи досягнута, а завдання виконані у повному 

обсязі. Результати дослідження можуть бути використані менеджментом банку 

для підвищення конкурентоспроможності установи на ринку праці та 

забезпечення сталого зростання в умовах цифрової економіки. 
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