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В другш половиш XX столптя свтговий еконодйчний розвиток вступив в нову 
постшдустр1альну епоху - економпсу знань. Ця епоха мае принципово новий основний ресурс - 
шформацпо i знания, а зрештою штелект людини.

Знания е частиною штелектуального кашталу людини. CyrreBi змши у сощально-економ1чних 
вщносинах призвели до того, що трудовий потенщал визначаеться знанневим ресурсом фах1вця. 
Знания, що креативно виробляються людьми, е товаром, який може купуватися, зберггатися, роз- 
повсюджуватися, продаватися, бути предметом обм1ну. Але це товар, який постшно змшюеться та 
збагачуеться.

Нова стадая економ1чного розвитку викликала потребу у нових подходах до управлшня. Голов- 
на увага в управлшш спрямовуеться на людей як носив штелекту. Нова управлшська оргашчна 
(еволюцшна) парадигма нащлюе на формування оргашзацй з високими адаптивними властиво- 
стями, здатшстю еволющонувати, розвиватись у вщповщь на змши та виклики зовнппнього свггу. 
У забезпеченш таких властивостей оргашзацп ключову роль вщпрають люди: ix знания, 
практичш навички, творч1 i мисленнев1 зд1бносп, ix моралью цшносп, особиспсш i лщерсый 
якосН, загальна культура пращ, яю використовуються оргашзащею для отримання доходу. Тобто 
виникае ставлення до людей як до основного ресурсу, до кашталу, а не як до витрат виробництва. 
Кожна оргашзац1я мае дбати про ефективне використання i творче зростання свогх пращвниюв, 
осюльки вони е нолями i творцями нових знань спроможних вивести оргашзацпо на новий етап 
розвитку.

В науковому свт зараз гснуе велика кшыасть найр1зноманггнппих концепцш менеджменту, 
кожна з яких на момент виникнення була найкращою, найдосконалппою. Але створити якусь 
ушверсальну Teopira управлшня неможливо. Оргашзацш повинна використовувати ту теорпо (або 
и елементи), як1 саме в цей момент, в цш ситуацп, при цьому певному Ha6opi зовнппн1х i 
BHyrpiniHix факторгв потр1бно застосовувати. I правильний виб1р способу розв’язання проблем 
повшстю залежить вщ кер1вниюв та власниюв банюв.

Система мотивацп банювсько! установи мае бути спрямована на втшення в життя стратеги роз­
витку банку i бути мехашзмом, який приводить в дпо eci ланки оргашзацшно!' структури банку, 
забезпечуючи координацпо д1яльносп пращвникгв i сгимулювання персоналу до продуктивно! 
роботи i концентрацп зусиль на певних ключових питаниях, необхщних для пщтримання ycnixy в 
майбутньому. Ефективна система мотивацп працгвншйв банку е важливим елементом стратеги 
банку, частиною загально! системи оплати пращ, яка стимулюе забезпечення шдив!дуально1 
оцшку пращ та винагороду д1яльносп пращвниюв ycix пщроздйпв з врахуванням шдивщуальних 
особливостей спещалгспв, плануванням ix кар’ери, пошуку шдивщуальних пщход1в до мотивацп 
персоналу.

При сгворенш системи мотивацп в банювськш установ! необхщно визначитися з об’ектами за- 
стосування певних вщцв стимулювання, деяю з них можуть бути застосовш до ecix категорш 
cniBpo6iiHHKiB, а деяю - лише до кергвного персоналу, ще шпп - лише по вщношенню до 
висококвал1фпсованих спещалгепв [3].

1нструменти системи мотивацп дають змогу бгпып умотивовано пщходити до оплати пращ 
кожного спещалгста з урахуванням не тгпьки його посади i характеру виконувано! роботи, а й кон- 
кретних результаив пращ, поводження в колективц шпцативносп, дисциплши, прагнення до 
шдвигцення квал!фжацп тощо.

Розглянемо один з таких шструменпв мотивацп роботи персоналу банк1вських установ, як 
участь у KaniTani банку (придбання акцш). Тобто шструментом в даному випадку виступае 
дивщендна полпика банку.

Схеми винагороди з використанням акцш банку дошльно застосовувати, на нашу думку як до 
рядових прац1вник1в, так i до кергвнигав банювсько! установи.

Залучения прац1вниюв до запровадження ефективного мехашзму розподгпу прибутюв буде 
сприяти ефективнппш робой прац1вниюв, KOTpi будуть зацпсавленш у результатах свое! роботи - 
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збшыпенню прибутку банку, який i розподклясться у вигляд1 дивщещцв. В даному випадку може 
застосовуватися програма короткостроково! мотивацн - тобто пращвники мають право викупити 
певну юльюсть акцш за пщсумками !х роботи за рпс.

Щодо мотивацн найманих кер!вниюв банк1в (менеджер1в) вищого р1вня, то i ix доцшьно моти- 
вувати акщями, але в nporpaMi довготривалого перюду (три-п’ять роюв). TaKi програми 
довготермшово! мотивацн:

• об’еднують штереси акцюнер1в i менеджер1в;
• винагороджують отримаш стшю результати протягом три-п’ять роюв;
• пщвищують горизонта планування кер1вниюв i сприяють прийняттю рппень, 

вийдних для акцюнертв в довготривалш перспектив!;
• е противагою бажання максим1зувати прибуток в поточному рощ на шкоду розвитку;
• служать надшним шструментом для утримання прац1вник1в.
Найбшып поширеними видами таких програм с:
• прем1ювання акцкми - безоплатне надання акцш у власшсть учасниюв теля 

заюнчення певного перюду i при досягненш кер1вниками результатов д!яльносй банку;
• учасники мають право, але вони не зобов ’язаш викупити акцп за певну щну, яка 

встановлюеться на початку програми. Право власносп на акцп здшснюеться в момент кушвлц
• учасники надтпяються акцыми на початку програми, але право ними розпоряджатися 

вони мають лише в певний перюд, обумовлений до початку програми. [4].
KpiM того, необхщно продумувати, яю види акцш при впровадженш програм мотивацн 

пращвниюв застосовувати. Бо в залежносп вщ того, яю акцн будуть надаватися прац1вникам бан­
ку, таю права вони будуть мата. Яюцо це будуть проей акцп, то власники будуть мата права на 
прибуток, пропорцшний прибутку банку. У випадку ж лпевщацн банювсько! установи - претен- 
дують на активи в останню чергу, але мають право на участь в управлшш справами товариства. 
Якщо це привгпейоваш акцп, то власники мають гарантовану виплату заздалепдь визначеного 
процента за акц1ями. У раз1 лпсвщацн мають право отримати свою частку майна банку перед влас- 
никами простих акцп, зате не мають права брата участь в управлшш справами банку.

Хочемо зазначити, що заруб1жний доевщ пропонуе ще й mini види акцш, наприклад:
• Золота акцш, яка заевщчуе права власника на участь в управлшш банком без права 

на участь в розподип прибутку;
• Акцш користувача, що гарантуе п власников1 отримання дивщенд1в, але не дае 

йому права брати участь у розподип майна у раз1 лпсвщацн банку;
• Кумулятивш прившейоваш акцп передбачають, що несплачеш дивиденда нагро- 

маджуються;
• Конвертоваш акцп дають !хшм власникам певну юльюсть звичайних акцш банку 

вщповдао до заздалепдь визначено! цши i в певний пром1жок часу [5].
Власниюв i менеджер1в завжди щкавили мотиви, яю спонукають людину до пращ за чужим 

заеданиям. Актуальшсть ще! проблеми наростае з розширенням особистах свобод, перетворенням 
пращвника в часткового шдприемця, як це с зараз в банках, внаслщок чого традицшш 
адмппстратавш заходи стримування i пригшчення переставали спрацьовувати.

1снуе багато р1зних cnoco6iB впливу на мотивацпо людини. Але, той фактор, який сьогодш 
мотивуе конкретну людину до штенсивно! пращ, завтра може перестали спрацьовувати. Тут ми 
вже переходимо до вивчення психолопчних реакцш конкретно! людини в певнш ситуацн в якийсь 
момент и життя. HixTO точно не знае, як д1е мехашзм мотивацн, яко! сили повинен бута 
мотивацшний чинник i коли вш спрацюе, не кажучи вже про те, чому вш спрацьовус. Врахувати 
величезну юльюсть чинниюв впливу на прац1вника, на мотиви його вчинюв, неможливо. В кож­
ному конкретному випадку ми можемо застосовувати певш шетрумента, весь час !х 
ур!зномаштнюючи, спод1ваючись на очпеуваний результат.

Украшсью вчеш повинш бшып активно розроблята сво! методи стимулювання i мотивацн 
пращвниюв, враховуючи особливосй менталитету украшщв, а також стан на ринку пращ, тому що 
деяю банювсью установи надають мотивацн прац1вниюв не достатньо уваги, забуваючи, що, влас- 
не людський ресурсу - це, на сьогодшшнш день капитал, а не витрати виробництва.
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