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У статті проведено дослідження сучасних 
інноваційних методів, що застосовуються 
для мотивації персоналу у високотехно-
логічних компаніях, які прагнуть бути кон-
курентоспроможними. Дослідження про-
ведено на прикладі компанії “BNP Paribas 
Group”, що підтвердила звання найкра-
щого роботодавця Європи за версією “Top 
Employers Institute”. Визначено, що разом із 
традиційними методами досліджень компа-
нія “BNP Paribas Group” застосовує іннова-
ційні методи, серед яких заслуговують на 
увагу проєкт “New Way of Working”; серти-
фікація в напрямі Agile; «Зірки на старті»; 
інструмент “Equal gender pay”; гейміфі-
кація. Ці методи уже підтвердили свою 
ефективність у діяльності «Укрсіббанку», 
що діє на території України та входить у 
групу банків “BNP Paribas Group”. Визначено, 
що доцільно адаптувати практику компанії 
“BNP Paribas Group” до проведення тренін-
гів для працівників банку у напрямах роз-
витку як професійних, так і особистісних 
навичок та компетенцій.
Ключові слова: управління персоналом, 
мотивація праці, трудові ресурси, стимулю-
вання, досвід ТНК, інноваційні методи, адап-
тація інструментів управління персоналом.

В статье проведено исследование совре-
менных инновационных методов, применя-

емых для мотивации персонала в высоко-
технологических компаниях, стремящихся 
быть конкурентоспособными. Исследова-
ние проведено на примере компании “BNP 
Paribas Group”, подтвердившей звание 
лучшего работодателя Европы по версии 
“Top Employers Institute”. Определено, что 
наряду с традиционными методами иссле-
дований компания “BNP Paribas Group” при-
меняет инновационные методы, среди 
которых заслуживают внимания проект 
“New Way of Working”; сертификация в 
направлении Agile; «Звезды на старте»; 
инструмент “Equal gender pay”; гейми-
фикация. Эти методы уже подтвердили 
свою эффективность в деятельности 
«Укрсиббанка», действующего на терри-
тории Украины и входящего в группу бан-
ков “BNP Paribas Group”. Определено, что 
целесообразно адаптировать практику 
компании “BNP Paribas Group” к проведе-
нию тренингов для работников банка в 
направлениях развития как профессиональ-
ных, так и личностных навыков и компе- 
тенций.
Ключевые слова: управление персоналом, 
мотивация труда, трудовые ресурсы, сти-
мулирование, опыт ТНК, инновационные 
методы, адаптация инструментов управ-
ления персоналом.

The article discusses modern innovative methods used to motivate staff in high-tech companies that want to be competitive. The study was conducted on 
the example of BNP Paribas Group, which is the leading bank in the European Union, represented in 68 countries with more than 193,000 employees, ranks 
9th in the ranking of the world’s largest banks according to the Fortune Global 500 in 2021 and confirmed the title of the best employer in Europe according 
to the Top Employers Institute. It is determined that in addition to traditional research methods, BNP Paribas Group uses innovative methods, among which 
are noteworthy: the New Way of Working project (hybrid office concept development; digitalization of jobs and long-term investment in equipment upgrades; 
work with staff during the quarantine period); Agile certification (three in-house schools: food thinking school, scrum masters school, service design school); 
“Stars at the start” (four-month internship program, during which the student performs a specific production task under the guidance of a mentor); Equal 
gender pay tool (methodology for assessing the fairness of remuneration and reporting requirements; processes for monitoring gender equality in talent 
management, recruitment, career management); gamification (international online banking game “Ace Manager4 – The Passing Shot”, aimed at increasing 
brand awareness among young people). These methods have already proved their effectiveness in the activities of Ukrsibbank, which operates in Ukraine 
(part of the BNP Paribas Group). It is determined that it is expedient to adapt the practice of BNP Paribas Group to conduct trainings for bank employees 
in the following areas: trainings and seminars on corporate culture; technical training of the business line; technical training in business support functions; 
trainings in the field of risk management; increase of individual competencies; trainings in the field of leadership and personnel management; learning the 
latest digital technologies. The result of the study is a justification of possible areas of adaptation the staff motivation’s innovative methods at the Ukrainian 
enterprises.
Key words: personnel management, work motivation, labor resources, incentives, experience of TNCs, innovative methods, adaptation of personnel 
management tools.

Постановка проблеми. У світі, що швидко роз-
вивається, організації, особливо високотехноло-
гічні, повинні вводити інновації, щоб залишатися 
конкурентоспроможними. Поведінка співробітни-
ків, яка сприяє генерації та реалізації нових ідей, є 
бажаною, оскільки вона веде до інновацій на рівні 
організації, які необхідні для ефективності орга-
нізації, конкурентних переваг і довгострокового 
виживання. Інноваційна активність співробітників 
сприяє інноваційності організації у вигляді нових 
процесів, продуктів і послуг, тому варто вивчити 
мотиваційні передумови робочої поведінки пра-

цівників. Зрештою, менеджерам, зацікавленим у 
стимулюванні інноваційної поведінки співробітни-
ків, які займаються дослідженнями та розробками, 
було б розумно шукати відповідність цінностей 
співробітників та організації, а також підтримувати 
автономну мотивацію співробітників.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Теорія мотивації досліджується, застосовується та 
вдосконалюється науковцями протягом останніх 
40 років у багатьох контекстах. Однак інноваційні 
методи управління та мотивацією праці, що харак-
терні для сучасного етапу розвитку економіки, 
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почали досліджувати нещодавно. Так, А.О. Касич 
та О.А. Бурба досліджують роль інноваційних 
методів у практиці управління персоналом конку-
рентоспроможного підприємства [3]; В.В. Ярмош 
розглядає підходи до класифікації сучасних мето-
дів мотивації персоналу [5]; Е. Дсі, Е. Олафш, 
Р. Раян ґрунтовно досліджують теорії самовизна-
чення в трудових організаціях [7]; Н. Андерсон, 
К. Поточнік, Дж. Чжоу розглядають інновації та 
креативність в організаціях та надають коментарі 
щодо управління персоналом на перспективу [6]. 
Інноваційна поведінка співробітників у соціаль-
ному контексті та описові характеристики про-
фесійних навичок і компетенцій персоналу також 
набули поширення останнім часом [4; 7].

У статті представлено деякі із сучасних моти-
ваційних теорій у світі бізнесу, в яких мотив є клю-
чем до успіху, оскільки люди є найважливішим і 
найскладнішим ресурсом організації. Співробіт-
ники, які мотивовані та наполегливо працюють 
для досягнення своїх особистих та організацій-
них цілей, можуть стати важливою конкурентною 
перевагою для компанії, тому так важливо розу-
міти процес мотивації, що мотивує людей і як орга-
нізація може створити робоче місце, яке дає змогу 
співробітникам робити все, що вони можуть.

Постановка завдання. Метою статті є дослі-
дження досвіду застосування інноваційних мето-
дів мотивації персоналу з перспективами їх 
подальшої адаптації в українських реаліях.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
На українських підприємствах здебільшого збе-
рігаються застарілі підходи до управління, до 
яких додались проблеми відсутності управлін-
ської культури та бажання її формувати серед 
власників. Гарним прикладом до наслідування є 
компанії “BNP Paribas Group”, яка використовує 
інноваційні методи мотивації персоналу компа-
нії. Транснаціональна корпорація “BNP Paribas 
Group” є провідним банком Європейського 
Союзу, що представлений у 68 країнах із понад 
193 000 співробітників, займає 9 позицію у рей-
тингу найбільш банків світу за версією “Fortune 
Global 500” у 2021 році та підтверджує звання 
найкращого роботодавця Європи за версією  
“Top Employers Institute”.

Так, для забезпечення підвищеного мотиву-
вання праці персоналу компанія «“BNP Paribas 
Group” активізувала процеси удосконалення та 
модифікації традиційних методів управління в 
контексті забезпечення максимальної віддачі від 
них у нових умовах господарювання; впроваджує 
інноваційні підходи та інструменти, які суттєво під-
вищують творчий потенціал персоналу.

Компанія “BNP Paribas Group”, щоб не втрачати 
позицій на ринку та досягати нових висот, постійно 
шукає шляхи вдосконалення своєї продукції та 
послуг.

Провідні зарубіжні компанії вже давно зро-
зуміли, що разом із традиційними підходами 
доцільно орієнтуватися на використання іннова-
ційних підходів, оскільки потенціал традиційних 
підходів вичерпано. Не винятком є компанія “BNP 
Paribas Group”, яка, керуючись прикладом успіш-
них корпорацій та зрозумівши секрет успіху, вихо-
дить на новий рівень результативності діяльності 
завдяки успішному управлінню персоналом.

Стратегія управління персоналом має велику 
важливість для успіху і розвитку бізнесу, особливо 
якщо йдеться про великі організації. Особливо 
необхідним є застосування інноваційних методів 
управління персоналом. Слід зазначити, що пере-
хід у віддалений формат прискорив усі трансфор-
маційні процеси в компанії “BNP Paribas Group” 
і, звичайно, вплинув на інтенсифікацію впрова-
дження інноваційних методів управління персона-
лом та мотивації праці. Серед інноваційних мето-
дів, що застосовуються в компанії “BNP Paribas 
Group”, доцільно акцентувати увагу на проєкті 
“New Way of Working”. Сутність проєкту поля-
гає в тому, що над ним працюють три команди. 
Так, перша з них відповідає за напрям “bricks”, і 
її завданням є розроблення концепції гібридного 
офісу, де фізичний простір дасть змогу поєдну-
вати віддалений і фізичний формат роботи; друга 
команда відповідає за діджиталізацію робочих 
місць і довгострокові інвестиції в оновлення тех-
ніки, необхідної для гібридного формату роботи; 
третя команда відповідає за напрям “behavior”, 
у рамках якого опрацьовуються зміни в роботі з 
людьми. Так, на початку карантину швидкий пере-
хід на діджитал-комунікації дав змогу більшості 
підрозділів не збитися з операційного ритму і 
швидко адаптуватися. Також інтенсивно розви-
вається модель «позитивного менеджменту», без 
якої гібридний формат роботи може стати не пере-
вагою, а загрозою втрати організаційної єдності та 
зниження рівня залучення наших людей. Підтвер-
дженням ефективності цих процесів є сертифікат 
“ТОР Employer”, що свідчить про те, що практики 
роботи компанії “BNP Paribas Group” з людьми і 
зрілість HR-процесів відповідають кращим євро-
пейським стандартам. Щороку у сертифікаційний 
периметр додаються нові процеси, які відобража-
ють світові тренди в управлінні персоналом. Щоби 
пройти таку сертифікацію, необхідно довести 
ефективність і зрілість процесів з реалізації 
HR-стратегії в організації [1]. До цього переліку 
входять стратегія талантів (“Talent Strategy”), пла-
нування робочої сили (“Workforce planning”), при-
дбання талантів (“Talent acquisition”), адаптація 
(“On-boarding”), навчання та розвиток (“Learning & 
Development”), управління продуктивністю (“Per-
formance management”), розвиток лідерства 
(“Leadership development”), планування кар’єри та 
спадщини (“Career & Succession planning”), ком-
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пенсації та переваги (“Compensation & Benefits”), 
культура (“Culture”).

Серед інноваційних методів управління пер-
соналом компанії “BNP Paribas Group”0доцільно 
також відзначити внутрішню сертифікацію в 
напрямі Agile. Зокрема, працюють три внутрішні 
школи, такі як школа продуктового мислення, 
школа скрам-майстрів, школа сервісного дизайну. 
Випускники цих шкіл проходять внутрішню серти-
фікацію і в середньостроковій перспективі розгля-
даються на ролі в трайбі (tribes).

В HR-стратегії компанії “BNP Paribas Group” 
різноманітність та інклюзивність дуже чітко позна-
чені як пріоритетний напрям. У процесі реаліза-
ції стратегії група впровадила інструмент “Equal 
gender pay”, який містить методологію оцінювання 
справедливості винагороди й вимоги до звітності. 
У зв’язку з цим існує механізм моніторингу спра-
ведливості винагороди за гендерною ознакою. 
Додатково до цього використовуються процеси 
для контролю гендерної рівності в управлінні 
талантами, рекрутменті, кар’єрному менеджменті. 
Окремо слід зазначити, що компанія “BNP Paribas 
Group” є лідером за кількістю жінок в ІТ, в тому 
числі на управлінських позиціях. При цьому ком-
панія має на меті збільшити частку жінок на інже-
нерно-технічних позиціях в ІТ.

Компанія “BNP Paribas Group” підтримує 
питання гендерної рівності та доводить, що жінки 
добре вміють поєднувати материнство, ведення 
домашнього господарства й управління в бізнес-
сферах. У 2020 році співвідношення чоловіків і 
жінок на керівних посадах банку становило 50/50.

Сьогодні 49% вакансій у банку закриваються 
внутрішніми кандидатами. Це дає змогу зберегти 
експертизу, зменшити плинність персоналу і дає 
можливість для професійного росту кожного спів-
робітника, готового інвестувати свій час та енергію 
у вивчення нового функціоналу.

Компанія “BNP Paribas Group” застосовує 
інноваційні методи для підготовки майбутніх пра-
цівників. Так, уже багато років існують програми 
для студентів. «Зірки на старті» – це програма 
чотиримісячного стажування, під час якої студент 
розв’язує конкретну виробничу задачу під керів-
ництвом наставника. Більшість «зірочок» залиша-
ється працювати в банку, багато хто з них швидко 
потрапляє в програму розвитку талантів і робить 
кар’єру у багатьох країнах групи “BNP Paribas”. 
Також у практиці компанії «“BNP Paribas Group” є 
реалізація річної програми стажувань для почат-
ківців ІТ-фахівців. Більше половини з них пере-
ходять на штатні позиції технічних фахівців після 
закінчення стажування.

Також діє програма стажувань для співробітни-
ків відділень без досвіду роботи. При цьому ком-
панія “BNP Paribas Group” регулярно досліджує 
рівень задоволеності внутрішнього клієнта такими 

програмами. Зокрема, в Україні «Укрсіббанк», що 
входить до групи банків компанії “BNP Paribas 
Group”, реалізує програму “PRAKTYKA online”. 
Сутність програми полягає в комбінації дистан-
ційного навчання разом із фінальним стажуван-
ням у відділенні. Нині 108 університетів України 
використовують “PRAKTYKA online” як виробничу 
практику для своїх студентів. З моменту запуску 
на програму зареєструвалися 3 049 студентів, з 
них 2 060 отримали сертифікати за результатами 
проходження практики [1].

Серед ефективних інструментів управління 
персоналом компанії “BNP Paribas Group” слід від-
значити застосування гейміфікації. Гейміфікація 
стала ще одним підтвердженням концепції нераці-
онального вибору поведінкової економіки (Д. Кан-
неман, Г. Саймон), що останніми роками отримує 
своє наукове інституціональне втілення як окрема 
галузь економіки [6]. Так, прагнення людини від-
дати перевагу грі, а не реальній діяльності ґрунту-
ється на глибоких потребах у пізнанні, змаганні та 
досягненнях, публічному визнанні компетентності, 
відносинах (гра дає можливість поділитися сво-
їми досягненнями). Слід ще додати, що завдяки 
добровільності участі та «несерйозності» гра дає 
можливість людині ризикувати у безпечних умовах 
(тобто створює умови для задоволення потреб 
вищих рівнів у досягненнях із повністю задоволе-
ними потребами другого рівня за ієрархією потреб 
А. Маслоу).

Зовнішня гейміфікація спрямована на залу-
чення споживачів та потенційних клієнтів і, як 
наслідок, підвищення впізнавання бренду та зрос-
тання доходів компанії. Внутрішня гейміфікація 
спрямована на підвищення ефективності роботи 
компанії, мотивування та підвищення лояльності 
працівників, тобто за такою спрощеною класифі-
кацією, гейміфікація в HR-менеджменті потрапляє 
в групу внутрішньої гейміфікації.

Так, банкірами компанії “BNP Paribas Group” 
у співпраці з викладачами університетів роз-
роблено міжнародну онлайн-банківську гру  
“Ace Manager4 – The Passing Shot”. Ця гра є час-
тиною стратегії брендингу роботодавців “BNP 
Paribas” і спрямована на підвищення впізнавання 
бренду компанії “BNP Paribas Group” серед молоді 
та на те, щоб зробити його одним із найприва-
бливіших робочих місць для студентів у всьому 
світі. Сутність гри полягає в тому, що студенти 
грають ролі банкірів і консультують клієнтів, щоб 
допомогти їм досягти поставлених цілей. Для 
виконання цих завдань учасникам необхідно 
розв’язати 14 фінансових ситуацій, пов’язаних із 
трьома основними напрямами бізнесу компанії 
“BNP Paribas Group”, такими як роздрібне банків-
ське обслуговування, інвестиційні рішення, кор-
поративний та інвестиційний банкінг, і функціями 
компанії “BNP Paribas Group”, такими як людські 
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ресурси, корпоративна філантропія, маркетинг та 
спілкування.

У 2012 році “BNP Paribas” уже отримала 
позитивний досвід проведення гри. Так, було 
взято участь гравцями зі 145 країн (Індія мала 
2 812 учасників, Італія – 2 112 учасників, Франція – 
799 учасників, Туреччина – 694 учасників, Велико-
британія – 685 учасників, Сінгапур – 523 учасників, 
Індонезія – 513 учасників, Україна – 495 учасників, 
Росія – 484 учасників, Польща – 469 учасників).

Загалом дослідження застосування інновацій-
них методів в управління та мотивацію персоналу 
компанії “BNP Paribas Group” дало змогу виділити 
найбільш специфічні з них, такі як проєкт “New 
Way of Working”; сертифікація в напрямі Agile; 
«Зірки на старті»; інструмент “Equal gender pay”; 
гейміфікація (рис. 1).

Компанія “BNP Paribas Group” є одним із яскра-
вих прикладів вдалого застосування інструментів 
мотивації для підвищення якості управління пер-
соналом та зростання продуктивності праці, тому 
адаптація такого позитивного досвіду українським 
бізнесом, зокрема у сфері банківського обслуго-
вування, не тільки буде позитивно впливати на 
стимулювання праці та підвищення привабливості 
банківської установи як роботодавця, але й дасть 

змогу покращити результаті діяльності бізнесу 
загалом. Зокрема, серед ключових напрямів моти-
вації персоналу до продуктивної праці можливими 
до адаптації слід відзначити такі:

– проведення тренінгів і семінарів щодо кор-
поративної культури;

– технічне навчання лінії бізнесу;
– технічне навчання функціям підтримки біз-

несу;
– тренінги у сфері управління ризиками;
– підвищення індивідуальних компетенцій;
– тренінги у сфері лідерства та управління 

персоналом;
– навчання новітнім цифровим технологіям.
Стосовно проведення тренінгів і семінарів 

щодо корпоративної культури доцільно адапту-
вати практику реалізації тренінгів якості, групових 
знань та індукції, загальноорієнтованої етичної 
стратегії, безпеки.

Технічне навчання лінії бізнесу включає такі 
тематики, як техніка маркетингу та продажів; 
фінансові та банківські продукти та послуги; 
цінні папери; послуги страхування; корпоративні 
фінанси; кредит і фінанси; консультативні послуги; 
управління активами; управління нерухомістю; 
ринки капіталу. Ключовий акцент у цьому напрямі 

Рис. 1. Застосування ефективних інноваційних методів управління та мотивації персоналу  
у компанії “BNP Paribas Group”

Джерело: складено автором на основі даних джерела [2]
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тренінгів ставиться на ознайомленні з фінансо-
вими та банківськими продуктами й послугами 
(105 066 проведених тренінгів у 2020 році загаль-
ною тривалістю 106 388 годин) та послуги страху-
вання (172 878 проведених тренінгів у 2020 році 
загальною тривалістю 637 241 годин).

Технічне навчання функціям підтримки бізнесу 
передбачає підготовку та перепідготовку кадрів, 
підвищення їх кваліфікації у сфері таких питань, як 
правові та податкові питання; людські ресурси; IT; 
робота бек-офісів; бухгалтерський облік, фінанси 
та контроль управління; закупівлі та логістика; 
внутрішній аудит і контроль; комунікації; соціальна 
та екологічна відповідальність.

У цьому напрямі особливу вагу мають тренінги 
щодо IT-технологій (12 252 проведених тренінгів у 
2020 році) та діяльності бек-офісів (10 626 прове-
дених тренінгів у 2020 році загальною тривалістю 
20 697 годин).

Тренінги у сфері управління ризиками є осо-
бливо актуальними в умовах кризових явищ у 
економіках країн, спричинених пандемією та 

пов’язаних з ними карантинних обмежень. У цьому 
напрямі компанія “BNP Paribas Group” проводила 
тренінги щодо таких видів ризиків, як репутацій-
ний ризик; ризики невідповідності та заходи про-
тидії відмиванню грошей; ризики невідповідності 
банківської структури; ризики корупції; ризики кон-
фліктів інтересів; ризики захисту даних; загальне 
підвищення обізнаності щодо ризиків невідповід-
ності; знання свого клієнта; ризики невідповідності 
ринків; професійна етика; захист інтересів клієнта; 
санкції та ембарго; міжфункціональна фінансова 
безпека; кредитний ризик та ризик контрагента; 
страховий ризик; ринковий ризик і ризик ліквід-
ності; операційний ризик і постійний контроль; 
основні принципи управління ризиками. У цьому 
розділі навчання здебільшого спрямоване на фор-
мування загальної обізнаності щодо ризиків та 
шляхів їх нівелювання, а особлива увага приділя-
ється ризикам невідповідності ринків.

Особливо стрімко розвивається сфера знань, 
пов’язана з цифровізацією, що є справедливим і 
логічним кроком в умовах переходу суспільства у 

Рис. 2. Структура тренінгів персонального розвитку  
персоналу компанії “BNP Paribas Group” у 2018–2020 роках

Джерело: складено автором на основі даних джерела [2]
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Рис. 3. Структура тренінгів розвитку лідерства та менеджменту  
компанії “BNP Paribas Group” у 2018–2020 роках

Джерело: складено автором на основі даних джерела [2]
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диджітал-технології. Так, у цьому напрямі прово-
дяться навчання щодо гейміфікації та технологіч-
ного бачення; цифрового брендингу та комунікації 
онлайн; досвіду користувача; соціальних засобів 
комунікації; маркетингу онлайн; ІТ-процесів; веб-
аналітики та даних; продажів та електронного біз-
несу; штучного інтелекту та інтелектуальної авто-
матизації; управління цифровою трансформацією; 
блокового ланцюга; кібербезпеки; нових способів 
роботи інструментів.

Слід зазначити цікаві тенденції щодо кардиналь-
ної зміни структури тренінгів у 2019–2020 роках у 
бік збільшення кількості тренінгів стосовно цифро-
вого маркетингу та вебаналітики, а також повної 
відмови від таких тренінгів, як штучний інтелект та 
інтелектуальна автоматизація; управління цифро-
вою трансформацією; блоковий ланцюг; кібербез-
пека; нові способи роботи інструментів.

Тренінги проводяться для підвищення знань 
і компетенцій персоналу у різних сферах. Однак 
окремим блоком доцільно виділити тренінги, що 
пов’язані з навчанням менеджерів компанії працю-
вати з персоналом, розвитком їх індивідуальних 
компетенцій та навчання лідерству як важливому 
інструменту підвищення ефективності людського 
менеджменту. Так, ці тренінги проводяться у двох 
основних напрямах, таких як «Індивідуальні ком-
петенції» та «Менеджмент».

Перша складова частина включає такі тре-
нінги, як особистісний розвиток; управління та 
організація проєктів; підтримка мовної кар’єри; 
ІТ-інструменти; перша допомога. Дослідження 
кількісної структури проведених у цьому напрямі 
тренінгів показало, що найбільшу частку склада-
ють тренінги щодо особистого розвитку, маючи 
49% у структурі (рис. 2). Друге місце посідає роз-
виток мови (22%).

Другий напрям, а саме розвиток лідерства, у 
своїй структурі більше акцентований на ознайом-
лення з цінностями та принципами управління, 
маючи 67% у кількісній структурі тренінгів (рис. 3).

Іншими темами цього напряму тренінгів є 
управління командою (25% у кількісній структурі 
тренінгів); управління продуктивністю (5% у кіль-
кісній структурі тренінгів) та лідерство (3% у кіль-
кісній структурі тренінгів).

Узагальнюючи результати проведеного дослі-
дження щодо досвіду ефективного управління 
персоналом та їх мотивації до праці, ми система-
тизували ключові напрями, що можливі для адап-
тації українським бізнесом (рис. 4).

Вважаємо, що впровадження досвіду прове-
дення аналогічних тренінгів суб’єктами підприєм-
ства у сфері банківського обслуговування сприя-
тиме підвищенню якості управління персоналом. 
Слід зазначити, що така практика вже адаптована 
банком «Укрсіббанк», який є членом групи банків 
“BNP Paribas Group” та працює на території Укра-

їни. Результати свідчать про те, що ця практика є 
діючою в умовах українських реалій, тому можна 
буде її застосовувати в інших банківських устано-
вах країни.

Тільки розуміння необхідності фінансування 
розвитку персоналу може вивести компанію на 
новий рівень. Мотивовані, енергійні та оснащені 
новим корисним багажем знань працівники прино-
сять, як правило, фінансову вигоду та процвітання 
підприємству.

Висновки з проведеного дослідження. Вра-
ховуючи значні здобутки компанії “BNP Paribas 
Group” у сфері управління та мотивації персоналу, 
що визнані світовою спільнотою, у роботі про-
понуємо адаптувати деякі методи до діяльності 
банків у сучасних українських реаліях. Зокрема, 
серед ключових напрямів мотивації персоналу до 
продуктивної праці можливими до адаптації слід 
відзначити проведення тренінгів і семінарів щодо 
корпоративної культури; технічне навчання лінії 
бізнесу; технічне навчання функціям підтримки 
бізнесу; тренінги у сфері управління ризиками; 
підвищення індивідуальних компетенцій; тренінги 
у сфері лідерства та управління персоналом; 
навчання новітнім цифровим технологіям. Вжиття 
запропонованих заходів членом групи банків ком-
панії “BNP Paribas Group”в Україні є підтверджен-
ням їх позитивного впливу на діяльність банків-
ських установ та можливість пристосування до 
створених в Україні економіко-соціальних умов.
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