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ОСОБЛИВОСТІ МОТИВАЦІЇ ПЕРСОНАЛУ ЯК ФАКТОРУ ПІДВИЩЕННЯ 
КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНОСТІ СТРАХОВИХ КОМПАНІЙ

PECULIARITIES OF PERSONNEL MOTIVATION AS A FACTOR  
OF INCREASING COMPETITIVENESS INSURANCE COMPANIES

У статті здійсненний критичний аналіз підходів до мотивації персоналу, підкреслено, що існу-
ючи методи не адаптовані під специфіку діяльності страхової компанії, вивчено напрями розра-
хунків преміальних фондів з врахуванням особливостей організаційної структури управління 
страхової діяльності, надані рекомендації щодо найбільш ефективної комбінації методів мотивацій 
персоналу при розширенні агентської мережі, обґрунтовано застосування організаційно-адміні-
стративних методів, як необхідного інструмента виживання компанії в умовах кризи та посилення 
конкуренції, визначено мета та значення діяльності страхових агентів у досягненні показників 
запланованих грошових надходжень та покращенні якості надання страхових послуг, сформульо-
вані етапи організації діяльності страхових агентів, наведені приклади розрахунків винагороди та 
надане обґрунтування доцільності впровадження інноваційних методів стимулювання персоналу 
страхових компаній.

Ключові слова: мотивація, страхова компанія, персонал, методи мотивації, інноваційні методи 
стимулювання, страхові агенти, преміальний фонд. 

В статье проведён критический анализ подходов к мотивации персонала, подчеркнуто, что 
существующие методы не адаптированы под специфику деятельности страховой компании, 
изучено направления расчетов премиальных фондов с учетом особенностей организационной 
структуры управления страховой деятельности, даны рекомендации по наиболее эффективной 
комбинации методов мотивации персонала при расширении агентской сети,  обосновано приме-
нение организационно-административных методов мотивации, как необходимого инструмента 
выживания компании в условиях кризиса и конкуренции, определены цель и значение деятель-
ности страховых агентов в достижении показателей запланированных денежных поступлений и 
улучшении качества предоставления страховых услуг, сформулированы этапы организации дея-
тельности страховых агентов, приведены примеры расчетов вознаграждения и предоставлено 
обоснование целесообразности внедрения инновационных методов стимулирования персонала 
страховых компаний.

Ключевые слова: мотивация, страховая компания, персонал, методы мотивации, инновацион-
ные методы стимулирования, страховые агенты, премиальный фонд.

The article discusses the main shortcomings in the development of the Ukrainian market of insur-
ance services, the main place of which is occupied by unsatisfactory financial support of activities and 
low public confidence in insurance companies, the solution of this problem is considered through the 
organization of an agent network and staff motivation, a critical analysis of approaches to personnel 
motivation is emphasized, emphasized that the existing methods are not adapted to the specifics of the 
activity of the insurance company, the system of bonus indicators, the procedure and conditions for 
calculating bonus funds, the procedure for determining their volume, sources of premium payments, 
the frequency of bonuses, the procedure for paying premiums, the calculation of bonus funds, taking 
into account the specifics of the organizational structure of the management of the insurance company 
activities, the insufficient use of economic methods of motivation is substantiated, recommendations 
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are given on the most effective combination of methods for motivating personnel when expanding the 
agency network, the use of organizational and administrative methods of motivation, as a necessary 
tool for the company's survival in a crisis and competition, the task of creating and expanding an agent 
network is defined as an increase in the number of sales of insurance products, an increase in insurance 
payments, informing individuals and legal entities about the advantages of the company's insurance 
products, expanding sales channels ; improving the quality of the provision of insurance services, the 
stages of organizing the activities of insurance agents are formulated, a model of their training is shown, 
criteria for qualifying insurance agents are determined, examples of remuneration calculations are given 
and the rationale for the feasibility of introducing innovative methods of stimulating the personnel of 
insurance companies is provided. The direction of further research should be related to improving the 
use of innovative incentives and socio-psychological methods of motivation.

Key words: motivation, insurance company, personnel, motivation methods, innovative incentive 
methods, insurance agents, bonus fund.

Постановка проблеми. Актуальність теми 
дослідження обумовлена тим, що персонал 
та людський капітал відіграє все більшу роль 
в підвищенні соціально-економічної ефектив-
ності підприємств і перетворюється на основне 
джерело прибутку. В сучасних економічних 
системах основою конкурентоспроможності 
є унікальні знання, здібності, інтелектуальна 
власність і навчання персоналу. Ефективне 
формування, розвиток і використання персо-
налу стає стратегічним завданням підприємств 
усіх форм власності. 

Умови динамічного розвитку страхового біз-
несу в Україні і конкуренція, що посилюється 
з кожним роком серед страхових компаній, 
на перший план висувають завдання форму-
вання нових підходів в управлінні персоналом 
страхових компаній. Здійснення перетворень 
у формах і методах управління їх організацій-
них структур направлене на підвищення при-
бутковості і конкурентоспроможності органі-
зації, розширення ринків збуту і підвищення 
якості послуг, що надаються. Звичайно, такого 
роду перетворення не можливі без висококва-
ліфікованого персоналу, здатного на високому 
рівні добиватися поставлених перед компанією 
завдань. При цьому керівники страхових компа-
ній особливо гостро усвідомлюють, що персо-
нал є основним активом компанії, що грає клю-
чову роль в досягненні конкурентних переваг. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Значний внесок у розвиток теорії і практики 
мотивації трудової діяльності зробили Ф. Тей-
лор, Ф. Гілбрет і Л. Гілбрет, Г. Емерсон, М. Фол-
лет, а також О. Шелдон, А. Файоль, Е. Мейо. 
Відомими авторами сучасних теорій мотивації 
на Заході стали А. Маслоу, Ф. Герцберг, Л. Пор-
тер, Е. Лоулер, Д. Мак-Грегор, Д. Мак-Клелланд, 
В. Врум та інші. Суттєвий внесок у створення та 
розвиток теорій мотивації зробили українські 
вчені. Так, М. Вольський (1834–1876) уважав 
за необхідне поліпшувати фізичні, моральні 
та інтелектуальні умови існування людини. 
Г. Цехановецький (1833–1889) не поділяв опти-

містичної думки Адама Сміта, що людина як 
«економічна особа» завжди намагається поліп-
шити свій добробут власними силами. На його 
думку, багато хто прагне це зробити передов-
сім за рахунок інших. М. Туган-Барановський 
(1865–1919) одним з перших у світі розробив 
чітку класифікацію потреб, виділивши п’ять 
їхніх груп: 1) фізіологічні; 2) статеві; 3) симпто-
матичні інстинкти та потреби; 4) альтруїстичні; 
5) потреби практичного характеру [1, с. 24].

Найбільш відомі теорії мотивації можливо 
згрупувати, як такі що відображають зміст, це 
теорії потреб М. Туган- Барановського, ієрар-
хія потреб А. Маслоу, теорія потреб Д. Мак-
Клелланда, двофакторна теорія Ф. Герцберга, 
теорія К. Альдерфера, теорії – Х та – Y Д. Мак-
Грегора, теорія – Z У. Оучі, та такі, що відобра-
жають процес винагородження, це теорії очіку-
вань В. Врума, теорія справедливості С. Адамса, 
комплексна теорія Л. Портера і Е. Лоулера, тео-
рія результативної валентності Дж. Аткінсона 
та теорія партісіпатівного управління. Але їх 
застосування на практиці досить утруднено у 
зв’язку з нестачею адаптивних методик та прак-
тичних інструментів.

Сучасні вітчизняні науковці, такі як,  
Колот А.М. виділяють матеріальну, трудову і 
статусну мотивацію персоналу [1, с. 49]. Моти-
вацію та стимулювання персоналу на сучас-
ному етапі розглядають такі вчені, як Клим- 
чук А.О., Михайлов А.М., які досліджують та 
аналізують сутності мотивації та стимулювання 
персоналу, визначення особливостей та відмін-
них рис даних понять [2]. Але дане дослідження 
з нову ж  має більше теоретичне спрямування.

Інноваційні методи мотивації працівників 
досліджує Долгова Л., отже, метою інновацій-
них методів мотивації персоналу – є створення 
для них сприятливих умов для праці більше на 
моральному рівні. Всі інноваційні методи спря-
мовані на створення відчуття комфорту, під-
тримки та поваги з боку організації до її праців-
ників [3]. Але відсутнє обґрунтування саме для 
страхових компаній. 
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Практичне застосування інноваційних мето-
дів мотивації розглядає Кравченко О.О., які 
реалізовані у практиці господарювання мережі 
ресторанів Мак-Дональдс – Україна, партне-
рами якої, поряд з іноземними інвесторами, 
виступають і українські підприємства. 

Досліджується мотивація персоналу як 
елемент управління персоналом в страхових 
компаніях, так Рудь І.Ю. вважає що стратегічне 
управління персоналом повинно бути націле-
ним на: інноваційну здатність, творчість і дов-
гострокову орієнтацію, які стають необхідними 
компонентами практики управління страхо-
вими компаніями; стиль управління, систему 
цінностей і кваліфікаційно-поведінковий про-
філь менеджерів страхових компаній, які змі-
нюються від бюрократичного до підприєм-
ницького; людей і їх здатності – найбільш цінні 
ресурси страхових компаній [5]. Але детально 
не розглядається саме мотивація персоналу 
страхових компаній.

На сучасному етапі розвитку економіки 
України в умовах кризових явищ найбільш 
дієвими є економічні методи мотивації. Однак, 
спроби пристосувати класичні та інноваційні 
теорії мотивації до сучасності не завжди вда-
ються та не знаходять відповідного застосу-
вання. З іншого боку, складність практичної 
організації системи мотивації визначається 
слабкою вивченістю особливостей мотивації 
працівників, зайнятих в окремих галузях еко-
номіки і видах виробництва. 

Не вирішеними залишаються питання адап-
тації теорій мотивації у практичну діяльність під-
приємств. Не вистачає розробок, які б врахо-
вували особливості мотивації саме страхових 
компаній, тобто необхідно подолати розрив 
між теорією та практикою з мотивації персо-
налу в діяльності вітчизняних страхових компа-
ній, озброєння менеджерів дієвими інструмен-
тами мотивації персоналу забезпечать сталій 
розвиток та підвищення конкурентоздатності 
українських страхових компаній. 

Мета статті – дослідження та вивчення шля-
хів поліпшення системи мотивації праці в умо-
вах сучасних страхових компаній, як фактор 
підвищення їх конкурентоспроможності.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
В умовах кризових явищ та наслідків пандемії 
набуває особливого значення розвиток страху-
вання в Україні. Як, відомо у ринковій економіці 
страхування виступає, з одного боку, засобом 
захисту бізнесу і добробуту людей, а з іншого – 
видом діяльності, що приносить дохід. Джере-
лами прибутку страхової організації служать 
доходи від страхової діяльності, від інвестицій 
тимчасово вільних коштів в об'єкти виробничої 
та невиробничої сфер діяльності, акції підпри-

ємств, банківські депозити, цінні папери і т.д. 
Страхування служить важливим фактором сти-
мулювання виробничої активності і забезпе-
чення здорового способу життя, створює нові 
стимули зростання продуктивності праці від-
повідно до особистого внеску у виробництво і 
забезпечення власного добробуту. 

Захист фізичних та юридичних осіб від втрат, 
мінімізація ризиків господарської діяльності 
напряму залежить від стану та функціонування 
страхового ринку. Страхові компанії опинилися 
в умовах жорсткої конкурентної боротьби. 

Аналіз тенденцій розвитку страхової галузі 
показує, що існують такі недоліки, як «відсут-
ність кодексу про страхову діяльність; наяв-
ність великої кількості вимог та бар’єрів, що 
обмежують конкуренцію на ринку; низький 
рівень капіталізації підприємств; недостатній 
розвиток брокерських послуг на ринку; низька 
довіра суспільства до страхових компаній; крім 
того, проблеми, які існують в українській еко-
номіці в цілому і впливають, зокрема, і на стра-
хову галузь» [6, с. 25]. 

Отже, в таких умовах, змінюється еконо-
мічна стратегія розвитку страхових компаній, 
а вона обумовлює й перетворення в стратегії 
управління персоналом, і зокрема, системи 
мотивації.

Система мотивації страхової компанії розро-
бляється на основі системної моделі показників 
та засобів мотивації, що закріплена у положенні 
про мотивацію та його практичній реалізації. 
Метою мотивації продажу страхових послуг є 
збільшення обсягів надходжень страхових пре-
мій, покращення якості обслуговування клієн-
тів, збільшення операційного прибутку, змен-
шення операційних витрат [7, с. 289].

Вивчаючи досвід провідних страхових ком-
паній та аналізуючи системи мотивації, вона 
здебільшого розуміється, як сукупність показ-
ників діяльності підрозділів, що характери-
зують результати виконання запланованих 
параметрів діяльності (бюджетних завдань), за 
досягнення яких здійснюється преміювання 
персоналу. Цією процедурою регламентується 
система показників преміювання, порядок 
та умови нарахування фондів преміювання, 
порядок визначення їх обсягу, джерела виплат 
премій, періодичність преміювання, порядок 
виплати премій. 

Відокремлені підрозділи в страховій компа-
нії це – відділи, структурні підрозділи, які беруть 
участь у процесі організації та здійснення діяль-
ності з продажу страхових продуктів та одер-
жання позитивного результату діяльності. 

Рівень рентабельності відокремленого під-
розділу плановий (фактичний) – Rп(ф) – синте-
тичний показник діяльності відокремленого 
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підрозділу, що характеризує рівень прибутко-
вості діяльності, розрахований  відповідно до 
положення про бюджетування на відповідний 
рік за такою формулою:

R
ОР

СПп ф

п ф

п ф
� �

� �

� �
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де Rп(ф) – рівень рентабельності відокремле-
ного підрозділу плановий  (фактичний);

ОРп(ф) – операційний результат плановий 
(фактичний), грн;

СПп(ф) – сума надходжень страхових премій 
по відокремленому підрозділу планова (фак-
тична), грн.

Плановий показник рівня рентабельності 
(Rп) розраховується по кожному підпорядко-
ваному підрозділу при плануванні бюджету у 
розрізі підрозділів на рік (у тому числі в роз-
різі кварталів) з урахуванням директивних 
показників (обсяг надходжень страхових пре-
мій, рівень виплат), індикативних показників 
(план операційного результату, рівень комісій-
ної винагороди), узгоджених розрахунків по 
витратах на ведення справи. Вказані показники 
затверджуються у складі бюджетних завдань 
(директивних та індикативних) по кожному під-
порядкованому підрозділу.

Коефіцієнт коригування (КR) розрахункової 
суми премії залежно від виконання планового 
показника рівня рентабельності, розрахову-
ється за формулою:
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де Rф – фактичний показник рівня рента-
бельності;

Rп – плановий показник рівня рентабель-
ності.

Нарахування премії по відокремленому під-
розділу здійснюється за такими показниками 
та за роботу в наступні періоди:

–	 преміювання за підсумками роботи в 
кварталі:

1)	 виконання плану надходжень страхових 
премій не менш ніж на 100% від планового 
завдання;

2)	виконання плану надходження страхових 
премій зі страхування життя не менше, ніж на 
100%;

3)	виконання загального плану надходжень 
по ризиковим видам страхування та страху-
ванню життя не менше, ніж на 100% (даний 
показник враховується у тому випадку, коли 
виконання плану надходжень по ризиковим 
видам страхування складає менше 100%);

–	 преміювання за підсумками роботи за рік:
1)	 дострокове виконання річного плану над-

ходжень страхових премій загалом по області;

2)	перевиконання річного плану надходжень 
на 20 і більше відсотків загалом по області.

При розрахунку фондів стимулювання засто-
совується коефіцієнт коригування розрахунко-
вої суми премії – КR. У разі, коли КR має значення 
більше, ніж 1,5, при розрахунку фондів стиму-
лювання застосовується значення КR = 1,5.

Далі приведемо порядок розрахунків фондів 
преміювання, які притаманні вітчизняним стра-
ховим компаніям. Фонд преміювання розрахо-
вується щоквартально за підсумками діяльності 
у звітному кварталі загалом за формулою:

ФП ФП ФП Кн н пл н пр R� �� ��� � � � ,� � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � �� � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � � 3� �             (3)

де ФПн – загальний фонд преміювання за 
виконання плану надходжень та дотримання 
планового рівня рентабельності, грн;

ФПн(пл.) – фонд преміювання за виконання 
плану надходжень, грн;

ФПн(пр.) – фонд преміювання за досягнення 
приросту надходжень, грн.

Фонд преміювання ФПн(пл.) за виконання 
плану надходжень розраховується при умові 
виконання планового завдання не менш ніж 
на  100%. Сума фонду становить 1,5% від фак-
тичної суми страхових премій. Як, правило, 
для спрощення усі страхові випадки поділяють 
на 4 групи: І група – особисте страхування; ІІ 
група – страхування транспорту; ІІІ група – стра-
хування майна; ІV група – страхування відпові-
дальності перед третіми особами. Зрозуміло, 
що кількість груп на практиці, буде залежати від 
конкретної страхової компанії. 

При цьому надходження страхових премій, 
наприклад, по ІІ групі враховуються при розра-
хунку фонду преміювання у обсязі, що не пере-
вищує планове значення питомої ваги ІІ групи у 
загальному страховому портфелі (див. табл. 1).

В розрахунок фонду преміювання врахову-
ється наступна сума надходжень по ІІ групі:

21 000 000 * 65 /100 = 13 650 00 грн

Таким чином, загальна сума надходжень, на 
яку розраховується фонд стимулювання, ста-
новить:

21 000 000 – (14 490 000 – 13 650 000) = 
20 160 000 грн.

Фонди преміювання балансових відділень 
розраховуються на підставі даних бухгалтер-
ської звітності (з урахуванням управлінських 
коригувань).

Фонди преміювання безбалансових відді-
лень розраховуються на підставі даних ана-
літичної звітності, що надсилається управ-
лінню регіональної політики у відповідності до 
рішення правління.

Враховуючи той факт, що кожна страхова 
компанія має Положення про бюджетування, 
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бюджетним комітетом доводяться бюджетні 
завдання та затверджуються бюджети в цілому 
по регіональним дирекціям, а формування 
бюджетів у розрізі відділень знаходяться у від-
повідальності дирекції. Правління має право, 
у разі виникнення сумнівів щодо адекватності 
планових бюджетних показників окремого від-
ділення, приймати рішення про формування 
фонду преміювання по конкретному відді-
ленню в окремому порядку.

Премія за виконання плану по укладанню 
договорів зі страхування життя розраховується 
при умові виконання плану, загалом, не менше, 
ніж на 100%. Фонд преміювання розрахову-
ється щоквартально за підсумками діяльності 
у звітному кварталі. Базою для розрахунку 
фонду преміювання є фактично отримані стра-
хові премії. Нараховуються наступні фонди 
преміювання: фонд преміювання начальника 
підпорядкованого підрозділу – за виконання 
плану відділення з укладання договорів страху-
вання життя. Приклад умови розрахунку премії 
наведено у табл. 2.

В окремих випадках дирекція має право 
прийняти рішення про  нарахування додатко-
вих фондів преміювання для підпорядкованого 
підрозділу задля стимулювання та обґрунтова-
ного заохочення співробітників. 

Таблиця 2
Приклад умови розрахунку премії  
за виконання плану по укладенню  

договорів страхування життя 
Виконання плану 100% 110% 125%
Фонд преміювання 
відділення 5% 7% 9%

Отже, на основі проведеного дослідження 
системи мотивації, яка в загалі прийнята у 
більшості страхових компаній можна зробити 
висновок, що здебільшого використовуються 
економічні методи мотивації. Це обумовлено, 
вперш за все, кризовими явищами та є наслід-
ком пандемії. 

За даними опитування 1464 респондентів з 
різних регіонів України, найефективнішим спо-

собом підвищення мотивації персоналу є мате-
ріальна винагорода [5]. Звісно, у вітчизняних 
страхових компаніях також використовують і 
соціальні методи мотивації. Працівники мають 
соціальні гарантії. Всі штатні співробітники офі-
ційно оформлені, мають пільги на медичне та 
інші види страхування. 

Але, слід зазначити, що в важких конкурент-
них умовах виживання, доцільно доповнення 
мотивації організаційно-адміністративним мето-
дами. Вони засновані на директивних вказівках. 
Ці методи базуються на владній мотивації, засно-
ваній на підпорядкуванні закону, правопорядку, 
організаційній структурі управління. Вони охо-
плюють планування, організаційне нормування, 
інструктаж, розпорядництво, контроль. В управ-
лінні в умовах кризових явищ владна мотивація 
грає вельми істотну роль: вона передбачає не 
лише безумовне дотримання законів і норма-
тивних актів, прийнятих на державному рівні, 
але і чітке визначення прав і обов'язків керів-
ників і підлеглих, при яких виконання розпоря-
дження керівництва обов'язкове для підлеглих. 
Владна мотивація створює необхідні умови для 
організації і взаємодії, а самі організаційно-роз-
порядливі методи покликані забезпечити ефек-
тивну діяльність управління будь-якого рівня на 
основі його наукової організації. 

В умовах, що склалися пропонуються 
наступні основні напрямки розвитку системи 
мотивації у вітчизняних страхових компаніях:

–	 впровадження нових організаційно-адмі-
ністративних методів мотивації персоналу;

–	 розширення використання соціально-
психологічних чинників в стимулюванні пер-
соналу, формування сприятливого соціально-
психологічного клімату в колективі.

Метою мотивації продажу страхових послуг 
є збільшення обсягів надходжень страхових 
премій, покращення якості обслуговування 
клієнтів, збільшення операційного прибутку, 
зменшення операційних витрат [5].

Зрозуміло, що використовуючи правильно 
скомбіновані методи мотивації, всі працівники 
повинні бути зацікавлені в досягненні постав-
леної. 

Таблиця 1
Допоміжна таблиця для розрахунку фонду преміювання  

за виконання плану надходжень умовної страхової компанії
Планові надходження Фактичні надходження

Сума, тис. грн Питома вага, % Сума, тис. грн Питома вага, %
І група
ІІ група
ІІІ група
ІV група

800
13 000
2 000
4 200

4
65
10
21

1 050 
14 490 
2 310 
3 150 

5
69
11
15

20 000 100 21 000 100
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Але, як правило, у страхових компаніях про-
даж страхових послуг здійснюють виключно 
відділи із продажу. Це є обов’язковою умовою 
для всіх співробітників відділу продажу. Кожен 
фахівець зі страхування отримує фіксовану 
заробітну плату. Але обов’язковою умовою до 
цього повинно бути виконання плану продажів 
страхових послуг. Якщо виконується план про-
дажів, то співробітник отримує свою заробітну 
плату плюс преміальні відсотки від продажу.

Але доцільно залучити до цього й персо-
нал інших відділів: кожному фахівцю зі стра-
хування поставлена мета – виконання річного 
плану продажів і створення власної агентської 
мережі. Проте під дану пропозицію не потра-
пляє відділ клієнтської підтримки. Співробіт-
ники цього відділу ні в якому разі не можуть 
брати участь у продажі страхових послуг, 
оскільки вони займаються безпосередньо 
виплатами по страховим випадкам. 

Метою створення агентської мережі є мак- 
симально швидке та якісне задоволення потреб 
фізичних та юридичних осіб у страховому 
захисті. 

Завданням агентської мережі є: збільшення 
кількості продажів страхових продуктів; збіль-
шення надходжень страхових платежів; інфор-
мування фізичних та юридичних осіб про 
переваги страхових продуктів компанії; розши-
рення каналів продажів.

Враховуючи вище зазначене, окрему увагу 
слід звернути на організацію діяльності страхо-
вих агентів та їх роль в досягненні конкурент-
них переваг страховою компанією. 

Страховий агент – фізична особа (в тому 
числі фізична особа – суб’єкт підприємницької 
діяльності), яка діє від імені та за дорученням 
страховика виконує частину його страхової 
діяльності, а саме: самостійно укладає дого-
вори страхування, одержує страхові платежі. 
Страховий агент є представником страховика і 
діє в його інтересах за винагороду на підставі 
договору зі страховиком. 

Агент є позаштатним співробітником. Реє-
страція агента  обов'язкова умова при організа-
ції роботи з агентами. Мета реєстрації – облік і 
контроль роботи агентів і менеджерів. На стадії 
навчання, коли агент ще не в змозі самостійно 
укласти страховий договір, він займається 
тільки пошуком потенційних клієнтів.

Менеджер (фахівець) зі страхування – штат-
ний працівник компанії, який відповідно до 
функціональних обов’язків забезпечує роботу 
групи підлеглих страхових агентів, у тому 
числі страхових агентів-новачків. Менеджер 
зі страхування функціонально підпорядко-
вується куратору агентської мережі дирекції 
компанії. Куратор агентської мережі функціо-

нально підпорядковується координатору агент-
ської мережі. Координатору агентської мережі 
функціонально підпорядковується заступнику 
директора роздрібного сегменту компанії. 

Процес організації роботи агентів включає: 
залучення агента (здійснюється пошук потен-
ційних зовнішніх продавців, попередній від-
бір відповідних кандидатур); реєстрація (кож-
ного агента необхідно зареєструвати через 
портал «агентська мережа»); навчання агента 
(навчання основам продажів и правил реєстра-
ції заявок); початок продажів (отримавши всю 
необхідну інформацію, агент починає само-
стійний продаж доступних продуктів); контр-
оль продажів (перегляд статистики продажів в 
агентській мережі).

Для агентів передбачається модель нав-
чання, яка включає три етапи: ознайомчий 
етап; етап становлення; етап стабільної ро- 
боти. Навчання менеджерів передбачено за 
двома напрямками: підвищення рівня знань по 
всьому продуктовому ряду страхових продук-
тів і отримання навичок з побудови ефективної 
агентської мережі (очне навчання). 

З метою створення корпоративної спіль-
ності, обміну досвідом, проведення майстер-
класів серед учасників агентської мережі ком-
панії створюються агентські клуби в які входять 
агенти, об'єднанні за ознакою реалізованих 
продуктів. 

Для визначення кваліфікації страхових 
агентів можливо застосовувати такі категорії: 
активний агент – страховий агент, який уклав 
упродовж кварталу не менш ніж 2 угоди; ефек-
тивний страховий агент – страховий агент, який 
уклав упродовж кварталу не менш ніж 10 угод; 
керівник агентської групи – страховий агент, 
який забезпечив роботу під власним керівни-
цтвом не менш ніж 3-х залучених страхових 
агентів.

Реалізація завдання зі створення агентської 
мережі включає: залучення та реєстрацію нових 
агентів зі встановленими часовими обмежен-
нями, обов'язковою умовою для агента є залу-
чення нових клієнтів з визначеною сумою від 
продажу страхових послуг. Кожен співробіт-
ник отримує, наприклад, 1% від загальної суми 
страхових премій своєї агентської мережі. 

Отже, застосовуючи економічні та орга-
нізаційно-адміністративні методи мотивації 
можливо значно збільшити продаж страхових 
продуктів та виконати планові показники з гро-
шових надходжень. Це буде вигідним як ком-
панії так й окремому працівнику, включаючи й 
страхових агентів. 

Разом із тим, при дослідженні найбільш 
ефективних форм і методів стимулювання пер-
соналу, необхідно звертати увагу на психоло-
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гічний аспект цієї проблеми. Залежно від рівня 
кваліфікації, стажу роботи, статі, віку, освітнього 
рівня та інших факторів, можуть існувати роз-
біжності між працівниками у їхньому ставленні 
до тих форм стимулювання, які мають застосо-
вуватись на підприємстві. Адекватна реакція на 
зміни в оцінці своєї праці у працівника почина-
ється лише після визначення власною оцінкою 
цих змін як суттєвих. Крім того, дієвість мате-
ріального стимулювання буде спостерігатися 
лише при певному його значенні і до певної 
межі. Через те, виявляється досить ефектив-
ним поєднання різноманітних пільг, надання 
соціального захисту, забезпечення виконання 
потреб персоналу у спілкуванні, самореалізації 
у доповнення до традиційних методів матері-
ального стимулювання, зосередження більшої 
увагу роботодавця на конкретному працівнику 
[2]. Отже, необхідно розширене використання 
соціально-психологічних чинників в стимулю-
ванні персоналу та формування сприятливого 
соціально-психологічного клімату в колективі. 
Для цього слід впровадити такі інноваційні 
методи стимулювання персоналу: 

1)	 гнучкі години та можливість працювати 
дистанційно;

2)	ігрова кімната в офісі, яка здатна поліп-
шити як моральні настрої в колективі, так і про-
дуктивність;

3)	святкувати частіше. Такий метод допома-
гає показати персоналу, що він цінується, що 
сприяє підвищенню морального духу та спону-

канню до кращої роботи [3];
4)	обізнаність про кожного працівника. Роз-

починаючи роботу над новим проектом, керів-
ник повинен знайти спільну мову з кожним чле-
ном своєї команди;

5)	випробовування працівників для поліп-
шення роботи;

6)	співробітники самі пишуть план свого 
розвитку;

7)	«Клієнт на день». В офісах, які працюють 
із клієнтами, незалежно від того, чи є вони 
внутрішніми чи зовнішніми, корисно оцінити 
операцію з позиції клієнта. Цей досвід підви-
щуватиме чутливість працівників до будь-яких 
труднощів, з якими стикається замовник [4].

Висновки з проведеного дослідження. 
У статті висвітлені основні недоліки в розви-
тку українських страхових компаній, головне 
місце з них займає незадовільне фінансове 
забезпечення діяльності та низька довіра сус-
пільства до страхових компаній. Покращення 
фінансового становища, збільшення реалі-
зації страхових продуктів, поліпшення якості 
обслуговування клієнтів та, як наслідок, під-
вищення конкурентоспроможності розгляда-
ється через організацію та розширення агент-
ської мережі і відповідну мотивацію персоналу. 
Але потребує удосконалення та економічного 
обґрунтування застосування інноваційних 
стимулів та соціально-психологічних мето-
дів мотивації  в умовах конкретних страхових  
компаній. 
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