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У статті розглянуто питання управління 
віддаленими працівниками та фрілансерами. 
Це складно зробити для фрілансерів та від-
далених працівників. Для фрілансерів здебіль-
шого можлива тільки матеріальна стимуля-
ція. Фрілансер – це позаштатний працівник, 
який працює віддалено з фіксованим обсягом 
робіт. Віддалений працівник – це штатний 
працівник, робоче місце якого не співпадає 
з місцем розташування організації або який 
має нестаціонарне робоче місце за межами 
організації. Сьогодні ці питання стають 
дуже актуальними. Усі методи управління 
об’єднано в 4 групи, такі як економічні, соці-
альні, психологічні та адміністративні. Про-
аналізовано ефективність управління цими 
категоріями персоналу порівняно зі штат-
ними працівниками. Для ефективної роботи 
підприємства небажано передавати основні 
бізнес-процеси фрілансерам. Методи моти-
вації та стимулювання трудової діяльності 
досить різноманітні. Їх ефективне викорис-
тання дасть змогу зацікавити працівників і 
подолати їх байдужість до організації.
Ключові слова: фрілансер, віддалений пра-
цівник, управління персоналом.

В статье рассмотрены вопросы управле-
ния удаленными сотрудниками и фрилансе-

рами. Это сложно сделать для фрилансеров 
и удаленных работников. Для фрилансеров 
в большинстве случаев возможна только 
материальная стимуляция. Фрилансер  – 
это внештатный работник, который рабо-
тает удаленно с фиксированным объемом 
работ. Удаленный работник – это штат-
ный работник, рабочее место которого не 
совпадает с местом расположения органи-
зации или который имеет нестационарное 
рабочее место за пределами организации. 
Сегодня эти вопросы становятся очень 
актуальными. Все методы управления 
объединены в 4 группы, такие как эконо-
мические, социальные, психологические и 
административные. Проанализирована 
эффективность управления этими кате-
гориями персонала по сравнению со штат-
ными работниками. Для эффективной 
работы предприятия нежелательно пере-
давать основные бизнес-процессы фрилан-
серам. Методы мотивации и стимулирова-
ния трудовой деятельности достаточно 
разнообразны. Их эффективное использова-
ние позволит заинтересовать работников 
и преодолеть их безразличие к организации.
Ключевые слова: фрилансер, удаленный 
работник, управление персоналом.

The article deals with the management of remote employees and freelancers. This is difficult to do for freelancers and remote workers. For freelancers in 
most cases, only material stimulation is possible. A freelancer is a freelance employee who works remotely with a fixed amount of work. A remote employee 
is a full-time staff whose workplace does not coincide with the location of the organization or it is a non-stationary worker outside the organization. Today, 
these issues are becoming very relevant. All management methods are divided into 4 groups: economic, social, psychological and administrative. Economic 
methods involve personnel management through salaries and bonuses. Social methods are based on the ideas of creating a cohesive team, informal 
leadership, and organizing a competition. Administrative methods relate to orders and instructions of the organization. Psychological methods are aimed 
at creating a corporate culture and philosophy of the company. The effectiveness of managing these categories of personnel in comparison with full-time 
employees is analyzed. For the efficient operation of the enterprise, it is undesirable to transfer the main business processes to freelancers. Methods of 
motivation and stimulation of labor activity are very diverse. Their effective use will allow to interest workers and overcome their indifference to the organi-
zation. This is more difficult for freelancers and remote workers. For them, in most cases, only material stimulation is possible. Difficulties in the economic 
management of a freelancer arise in establishing feedback. The full extent is the unknown size of the employee’s income, and therefore it is difficult to 
predict the effectiveness of economic measures to manage this category of personnel. An intermediate position is occupied by a remote employee. It refers 
to the staff of the organization, must follow the instructions of the management. For freelancers, an effective method of incentives is to pay for the task. But 
quite often the unknown volume of other orders or the size of other orders. A situation is possible where the task is not a priority, and the freelancer urgently 
performs another more paid task.
Key words: freelancer, remote worker, personnel management.

ОСОБЛИВОСТІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ:  
ФРІЛАНСЕРИ ТА ВІДДАЛЕНІ РОБІТНИКИ
FEATURES OF PERSONNEL MANAGEMENT:  
FREELANCES AND REMOTE WORKERS

Постановка проблеми. Питання управління 
персоналом є актуальними для сучасних підпри-
ємств. Досить часто для зменшення витрат керів-
ники підприємств використовують такі типи пер-
соналу, як фрілансери та віддалені працівники. 
Більшу частину робочого часу ці категорії персо-
налу безпосередньо не контактують із керівни-
цтвом, комунікації з ними здійснюються за допо-
могою різних технічних засобів. Отже, сьогодні 
стає актуальним питання управління цією катего-
рією персоналу.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Питання управління персоналом розглядалось у 
статтях багатьох учених як України, так й інших 

країн світу. Вагомий внесок у це питання здійснили 
такі закордонні науковці, як І. Беккер, Б. Генкін [2], 
П. Друкер, Ц. Настинова [6].

Значний внесок в управління різними категорі-
ями персоналу зробили вітчизняні науковці, такі як 
Д. Богиня, О. Бербенець [1], Т. Збрицька, А. Колот, 
І. Мінчинська, В. Дерев’янко [3], М. Мажар [4], 
П. Микитюк, В. Петюх, В. Савченко.

У роботах учених досліджувалася питання 
управління персоналом, але частіше за все роз-
глядалися питання управління штатними працівни-
ками або керівництвом. Також дуже велика увага 
була приділена управлінню підприємством зага-
лом. Проте кількість робіт у напрямі управління 
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безпосередньо віддаленими працівниками дуже 
небагато, тому велика кількість питань є невирі-
шеною, що свідчить про необхідність подальшого 
вивчення теми.

Постановка завдання. Метою статті є аналіз 
підходів до управління персоналом та оцінювання 
ефективності цих підходів для віддалених пра-
цівників та фрілансерів; порівняння ефективності 
цих заходів для штатного персоналу, віддалених 
працівників та фрілансерів; розгляд заходів, яких 
можна ефективно вжити для управління цими 
категоріями персоналу.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
У статті розглянуто дві групи персоналу, а саме 
фрілансери та віддалені працівники. Фрілансер – 
це позаштатний працівник, який працює віддалено 
з фіксованим обсягом робіт [8]. Віддалений пра-
цівник – це штатний працівник, робоче місце якого 
не співпадає з місцем розташування організації 
або який має нестаціонарне робоче за межами 
організації.

До основних методів управління персоналом 
[5] належать такі методи, як психологічні, еконо-
мічні, соціальні, адміністративні.

Психологічні методи управління персоналом 
включають формування підрозділів з урахуванням 
психологічної сумісності співробітників; створення 
комфортного клімату в колективі; аналіз особистої 
мотивації співробітників з урахуванням філософії 

компанії; вирішення міжособистісних конфліктів; 
розвиток навичок і рівня кваліфікації персоналу; 
формування корпоративної культури. Ці заходи не 
будуть ефективними за відсутності прямого спіл-
кування між колегами та керівництвом.

Економічні методи управління є способами 
впливу на персонал на основі використання еконо-
мічних законів і забезпечують можливість залежно 
від ситуації як надавати додаткові матеріальні 
блага, так і накладати штрафні санкції.

Соціальні методи дають змогу оцінити місце й 
призначення співробітників у колективі, виявити 
неформальних лідерів і забезпечити їм підтримку, 
використовувати мотивацію персоналу для досяг-
нення кінцевого результату праці, забезпечити 
ефективні комунікації та попередження міжосо-
бистісних конфліктів у колективі. До цих методів 
управління належать соціальне планування, соці-
ологічні дослідження, оцінювання особистісних 
якостей, мораль, партнерство, змагання.

Адміністративні методи спрямовані на вико-
нання управлінських дій персоналом. Вони 
базуються на владі, дисципліні та стягненні. 
Адміністративні методи спрямовані на такі 
мотиви поведінки, як усвідомлена необхідність 
дисципліни праці, почуття обов’язку. Особливість 
адміністративних методів полягає в прямому 
характеру впливу, адже будь-який адміністра-
тивний акт підлягає обов’язковому виконанню; 

Таблиця 1
Ефективність управління різними групами персоналу

Вид персоналу Штатний персонал Віддалений працівник ФрілансерМетоди управління
Психологічні + – –
Економічні + + +
Соціальні + – –
Адміністративні + +/– –

Таблиця 2
Оцінка ефективності економічних методів стимулювання

Складові частини 
економічного стимулювання

Ефективність управління для різних категорій персоналу
Віддалений працівник Фрілансер

Основна й додаткова зарплата + +/–
Премії + +/–
Надбавка за професійну майстерність + +/–
Доплата за важкі умови праці – –
Доплата за сумісництво – –
Доплата матерям і підліткам + –
Доплата за понаднормову роботу й 
роботу у вихідні дні + –

Доплата за керівництво бригадою – –
Оплата або компенсація за відпустку + –
Бонуси – –
Участь у прибутках – –
Додаткові виплати – –
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відповідності адміністративних методів нормам 
органів управління.

Ефективність різних методів управління персо-
налом наведено в табл. 1.

Як можна побачити з табл. 1, найбільш ефек-
тивними методами мотивації цієї групи персоналу 
є матеріальне стимулювання. Складності в еко-
номічному управлінні фрілансером виникають під 
час установлення зворотного зв’язку. У повному 
обсязі невідомі розміри доходів працівника, тому 
складно спрогнозувати ефективність вжиття еко-
номічних заходів з управління цією категорією 
персоналу. Проміжну позицію займає віддалений 
працівник. Він належить до штату організації, має 
виконувати вказівки керівництва.

Економічні методи стимулювання наведено 
в табл. 2. Розглянемо їх ефективність для різних 
категорій персоналу.

Виходячи з наданих показників, доходимо 
висновку, що економічні методи стимулювання 
будуть більше ефективні для віддалених праців-
ників. Для фрілансерів ефективним методом сти-
мулювання є плата за виконання завдання. Однак 
досить часто невідомий обсяг інших замовлень 
або розмір інших заказів. Можлива ситуація, коли 
завдання не є пріоритетним, а фрілансер термі-
ново виконує інше більш оплачуване завдання.

Висновки з проведеного дослідження. 
Методи мотивації та стимулювання трудової діяль-
ності досить різноманітні. Їх ефективне викорис-
тання дасть змогу зацікавити працівників і подо-
лати їх байдужість до організації. Це складніше 
зробити для фрілансерів та віддалених працівни-
ків. Для фрілансерів здебільшого можлива тільки 
матеріальна стимуляція, тому для ефективної 
роботи підприємства небажано передавати осно-
вні бізнес-процеси фрілансерам. Ефективність 
праці цієї категорії персоналу дуже сильно зале-
жить від повноти інформації щодо їх наванта-
ження, кількості замовлень тощо.
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