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АНОТАЦІЯ 

 

Кваліфікаційна робота спрямована на підвищення ефективності системи 

стимулювання праці персоналу підприємства ПАТ СГ «ТАС» за рахунок її 

розбудови та внесення змін.  

Метою кваліфікаційної роботи є аналіз існуючої системи стимулювання 

праці персоналу на підприємстві ПАТ СГ «ТАС» та пропозиції щодо її 

розбудови. 

Об'єктом дослідження даної кваліфікаційної роботи є аналіз системи 

стимулювання праці на підприємстві ПАТ СГ «ТАС». 

Предметом дослідження є підвищення ефективності системи 

стимулювання праці персоналу підприємства ПАТ СГ «ТАС» за рахунок її 

розбудови та внесення змін.  

У роботі використано статистичний метод, діалектичний метод пізнання 

дійсності, методи узагальнення, метод суб’єктивного оцінювання, метод 

порівняння, теорію. 

Для досягнення мети в кваліфікаційній роботі розглянуто теоретичні 

аспекти управління мотивацією персоналу та особливості формування системи 

стимулювання праці, проведено аналіз системи стимулювання праці персоналу 

ПАТ СГ «ТАС», сформульовано зміни та заходи щодо розбудови та 

вдосконалення системи стимулювання праці на підприємстві  ПАТ СГ «ТАС» 

та оцінено ефективність використання розроблених змін та заходів для 

підвищення ефективності системи стимулювання праці персоналу 

підприємства ПАТ СГ «ТАС». 

Кваліфікаційна робота складається із вступу, трьох розділів, висновків 

та додатків. Обсяг кваліфікаційної роботи становить 109 стор., 3 рис., 21 

табл., 43 дж., 6 додатків. 

Ключові слова: мотивація, система, стимулювання , винагорода, персонал. 
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ABSTRACT 

 

The qualification work is aimed at improving the efficiency of the labor 

incentive system at the PJSC SG "TAS" by enhancing and modifying it. 

The purpose of the qualification work is to analyze the existing labor incentive 

system at PJSC SG "TAS" and propose improvements. 

The object of the study is the analysis of the labor incentive system at PJSC SG 

"TAS." 

The subject of the study is the enhancement of the labor incentive system's 

efficiency through its development and modification. 

The research utilizes statistical methods, the dialectical method of understanding 

reality, generalization methods, subjective evaluation methods, comparison methods, 

and theory. 

To achieve the goal, the qualification work examines the theoretical aspects of 

personnel motivation management and the features of labor incentive systems. It 

includes an analysis of the current system at PJSC SG "TAS," formulates changes and 

measures for improving it, and assesses the effectiveness of these proposed 

modifications. 

The qualification work consists of an introduction, three chapters, conclusions, 

and appendices. It totals 109 pages, with 3 figures, 21 tables, 43 references, and 6 

appendices. 

Key terms: motivation, system, incentive, reward, personnel. 
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ВСТУП 

 

Актуальність теми магістерської роботи визначається низкою факторів, які 

впливають на сучасні організації та їхній персонал. На сьогоднішній день, коли 

конкуренція на ринку зростає, а швидкі зміни в технологіях та вимогах 

споживачів стають нормою, підприємствам необхідно мати ефективну систему 

стимулювання праці для забезпечення своєї конкурентоспроможності та 

стійкості на ринку. Перш за все, зростає усвідомлення важливості людського 

капіталу як ключового ресурсу для досягнення стратегічних цілей 

підприємства. Залучення та збереження талановитих працівників стає 

пріоритетним завданням для компаній у зв'язку зі зростанням значення 

інновацій та технологічних вирішень у бізнесі. Другим важливим аспектом є 

зміна у погляді на роль працівника: він більше не розглядається як простий 

виконавець завдань, але як активний учасник у формуванні стратегічних рішень 

та культури організації. Тому забезпечення мотивації та задоволення 

працівників стає важливою умовою для успішної діяльності підприємства. 

Отже, розбудова системи стимулювання праці на підприємстві є актуальною та 

необхідною для забезпечення конкурентоспроможності, ефективності та 

стійкості підприємства в умовах сучасного бізнес-середовища. 

Основними джерелами, що були використані при написанні роботи, є: 

Андрущенко О. – досліджував організаційно-економічний механізм 

стимулювання праці підприємництва [1]; Балахонова О. – досліджувала 

історичні методи удосконалення організації праці на підприємстві в сучасному 

аспекті [2]; Бондар Т. проаналізувала деякі сучасні методи мотивації персоналу 

[3]; Бутенко Д. С. – розібрав практичний аспект теорії мотивації [4]; Гетьман 

О., Савченко С. - проаналізували розвиток персоналу в контексті сучасних 

технологій трансформації підприємства [8]; Грузіна І. – обґрунтувала вплив 

людського чинника на формування структури управління компетентною 

організацією [9]; Костишина Т. А. – сформулювала проблеми 

конкурентоспроможної система оплати праці [15]; Костін Д. Ю. – проаналізував 

матеріальне стимулювання трудової діяльності [17]; Кроковна О. – 
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досліджувала сутність технології коучингу в розвитку персоналу підприємства 

[18]; Любченко Н. – розглядала сутність самоменеджменту і тайм-менеджмент 

[20]; Храпкіна В. В. – сформулювала перелік деяких сучасних методів 

стимулювання праці [37]; Цимбалюк С. О. - проаналізувала індикатори 

оцінювання політики оплати праці у контексті реалізації принципів гідної праці 

[38].  

Об'єктом дослідження даної магістерської роботи є аналіз системи 

стимулювання праці на підприємстві ПАТ СГ «ТАС». 

Предметом дослідження є підвищення ефективності системи 

стимулювання праці персоналу підприємства ПАТ СГ «ТАС» за рахунок її 

розбудови та внесення змін.  

Метою даної магістерської роботи є аналіз існуючої системи стимулювання 

праці персоналу на підприємстві ПАТ СГ «ТАС» та пропозиції щодо її 

розбудови. 

Виходячи з мети можна визначити наступні завдання роботи: 

− розглянути теоретичні аспекти управління мотивацією персоналу та 

особливості формування системи стимулювання праці; 

− провести аналіз системи стимулювання праці персоналу ПАТ СГ «ТАС»; 

− сформулювати зміни та заходи щодо розбудови та вдосконалення системи 

стимулювання праці на підприємстві  ПАТ СГ «ТАС»; 

− оцінити ефективність використання розроблених змін та заходів для 

підвищення ефективності системи стимулювання праці персоналу 

підприємства ПАТ СГ «ТАС»; 

Методологічною основою роботи є сукупність способів наукового 

пізнання, загальнонаукових принципів, методів і прийомів, що 

використовувалися в процесі дослідження. Теоретичною основою дослідження 

є фундаментальні положення сучасної теорії менеджменту, теорії посилення 

мотивації, теорії рівності, наукові праці зарубіжних та вітчизняних  вчених у 

сфері мотивації та стимулювання праці. 

У роботі використано статистичний метод, діалектичний метод пізнання 

дійсності, методи узагальнення, метод суб’єктивного оцінювання, метод 
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порівняння, теорію. 

Практичне значення отриманих результатів полягає у розробці та 

впровадженні конкретних заходів та змін у системі стимулювання праці на 

підприємстві з метою підвищення ефективності праці персоналу. Ці 

рекомендації знайдуть застосування у різних сферах господарювання, зокрема 

у сегменті страхової діяльності. Впровадження запропонованих заходів 

дозволить підприємствам оптимізувати роботу персоналу, сприяючи 

підвищенню його мотивації та продуктивності праці. Це в свою чергу 

сприятиме підвищенню конкурентоспроможності та досягненню більш високих 

економічних результатів. Додатково, економічне обґрунтування впровадження 

рекомендацій стане основою для їх прийняття та імплементації, забезпечуючи 

обґрунтованість та ефективність запропонованих змін у системі стимулювання 

праці. Такий підхід допоможе підприємствам досягти оптимального 

використання людських ресурсів та підвищити ефективність функціонування в 

умовах сучасного бізнес-середовища. 

Структура роботи: складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку 

використаних джерел та додатків. Повний обсяг роботи становить 109 сторінки, 

з них 85 сторінок основного тексту. Робота включає 21 таблиць та 3 рис. Список 

використаних джерел налічує 43 найменування. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ НА 

ПІДПРИЄМСТВІ 

 

 

1.1 Сутність та роль стимулювання праці на сучасному підприємстві 

 
В часи війни, коли є нестабільності економічної ситуації в Україні та світі, 

коли відбувається загострення конкуренції в різних сферах економічної 

діяльності, набуває актуальності тема раціонального управління ресурсною 

базою підприємств. Одним з найважливіших ресурсів будь-якого підприємства 

незалежно від масштабу і сфери діяльності є працівники, оскільки саме їх 

знання, досвід і навички є основним фактором та джерелом ефективності і 

конкурентоспроможності сучасного підприємства. Одним з основних завдань 

сучасного підприємства є пошук ефективних способів управління персоналом, 

що забезпечують підвищення ефективності всієї діяльності підприємства, 

результатом якої є основна мета, a саме збільшення прибутковості та 

покращення фінансового стану підприємства. У цих умовах найважливішим 

фактором результативності трудової діяльності персоналу є ефективна система 

стимулювання праці персоналу підприємства. Пошук шляхів стимулювання 

ефективності праці дає підприємству повноту дій і показує персоналу 

підприємства його важливість та значущість в часи коли навколишні обставини 

та ситуація постійно змінюється, а відповідно, повинні змінюватися і підходи 

до вибору ефективних методів мотивації та стимулювання персоналу.  

Проте важливо розуміти, що сам термін «стимулювання праці» може 

тлумачитися по-різному (табл. 1.1) і мати свої особливості в різних контекстах, 

оскільки його розуміння залежить від конкретних умов та завдань організації. 

М. Гуцан [19] та А. Кучинський [19] у своїй науковій роботі під назвою 

«Дослідження сутності поняття «стимулювання»» систематизували досліджені 

джерела інформації та представили основні визначення поняття. Аналізуючи 

наведені визначення терміну "стимулювання", можна відзначити 
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різноманітність підходів та акцентів, які роблять автори з погляду його сутності 

та функціональної ролі в контексті трудової діяльності. 

На нашу думку, варто відзначити підхід, представлений Колотом А.М. 

[12], який наголошує на впливі зовнішніх обставин через блага-стимули, які 

спонукають робітника до певної поведінки. Це визначення підкреслює, що 

стимулювання відбувається поза особистістю і базується на зовнішніх 

факторах. Слідом до цього, у визначенні Колота А.М. [14] та Цимбалюк С.О. 

[38], зазначається, що стимулювання є елементом трудової ситуації, що впливає 

на поведінку працівника. Вони акцентують увагу на тому, що стимулювання є 

матеріальною оболонкою мотивації, яка дозволяє працівникові реалізувати себе 

не лише як професіонала, але й як особистість. Подальший підхід, 

представлений В.П. Сладкевичем [19], розглядає стимулювання як процес 

використання конкретних стимулів, спрямований на задоволення інтересів як 

працівника, так і керівництва. Тут знову відзначається вплив на трудову 

поведінку, але акцент робиться на використанні конкретних засобів для 

досягнення цього впливу. З іншого боку, Гетьман О.О. [8] підкреслює, що 

стимулювання передбачає заохочення людей до підвищення ефективності 

трудової діяльності, незалежно від форми винагороди.  

Таблиця 1.1 

Наукове тлумачення терміну «стимулювання праці» 

Автор Визначення терміну "стимулювання праці" 
Джерело 

інформації 

А.М. Колот 
Вплив безпосередньо не на особистість, а на зовнішні 
обставини за допомогою благ-стимулів, які спонукають 
робітника до поведінки. 

[14] 

В.М. Петюх 

Процес зовнішнього впливу на людину для спонукання 
її до конкретних дій, або процес, спрямований на 
усвідомлення спонукання в людини певних мотивів і 
цілеспрямованих дій. 

[19] 

О.Р. Губанова 
Зовнішній вплив у вигляді спонукання або примусу, що 
формує цілеспрямовану мотивовану поведінку суб’єкта. 

[1] 

Д.Ю. Костін 
Сукупність вимог і відповідна їм система заохочень та 
покарань, за допомогою якої відбувається 
цілеспрямований вплив на поведінку персоналу. 

[17] 

 
 

Продовження таблиці 1.1 
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М.І. Дряхлов 
Система приведення обраних стимулів у певну 
супідрядність для забезпечення досягнення цілей 
колективу й опосередковано – суспільства. 

[19] 

Цимбалюк С.О. 
Стимулювання є елементом трудової ситуації, що 
впливає на поведінку працівника, а також матеріальною 
оболонкою мотивації. 

[19] 

В.П. Сладкевич 
Стимулювання – це процес використання конкретних 
стимулів, спрямований на задоволення інтересів як 
працівника, так і керівництва. 

[19] 

Гетьман О.О. 
Стимулювання передбачає заохочення людей до 
підвищення ефективності трудової діяльності, 
незалежно від форми винагороди. 

[8] 

Авторське 
бачення 

Стимулювання праці враховує не лише внутрішні 
мотиви працівника, а й зовнішні стимули від 
керівництва, які передбачаються створення 
сприятливого робочого середовища й направлені на 
покращення фізичного та психологічного стану 
працівника. 

- 

Джерело: складено автором 

 

Також інші автори зазначають наступні аспекти, які відображають сутність 

стимулювання праці [19]: 

О. В. Толстікова звертає увагу на виокремлення впливу зовнішніх факторів 

на поведінку особистості – вказує на те, що стимулювання праці враховує 

зовнішні чинники, такі як заохочення або покарання, які впливають на 

поведінку працівника. Це може включати матеріальні та нематеріальні стимули, 

які спонукають працівників до певних дій або зміни їх поведінки в 

організаційному середовищі. О. В. Толстікова приділяє увагу комплексному 

підходу до управління персоналом – підхід вказує на те, що стимулювання 

вимагає комплексного підходу, який враховує різні аспекти управління 

персоналом, такі як мотивація, розвиток кадрів, організаційна культура тощо. 

Це означає, що стимулювання повинно бути інтегроване в загальну стратегію 

управління персоналом організації [19]. Т. А. Костишина пропонує формування 

цілеспрямованої дії – підкреслює, що стимулювання має на меті спонукати 

працівників до виконання певних цілей чи завдань. Це може бути досягнуто 

шляхом надання конкретних завдань або цілей, які працівник має досягти, та 

надання відповідних стимулів для досягнення цих цілей [15]. Л. П. 

Владимирова вважає за потрібним врахування соціальних потреб працівника – 
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вказує на те, що стимулювання повинно враховувати соціальні потреби та 

інтереси працівників. Це означає, що стимули повинні відповідати 

індивідуальним потребам та мотивам працівників, таким як визнання, 

винагороди або можливості для особистого та професійного розвитку [19]. І. 

Грузіна вважає, що має місце бути цілеспрямованому впливу на поведінку 

персоналу – стимулювання повинно бути спрямоване на досягнення 

конкретних цілей чи результатів. Це включає в себе надання стимулів для 

досягнення певних показників продуктивності, якості або інших цілей, які 

визначені організацією [9]. 

Л. Владімірова досліджувала питання приведення обраних стимулів у 

певні супідрядність для забезпечення досягнення цілей колективу – 

стимулювання повинно бути спрямоване не лише на індивідуальні досягнення, 

але і на досягнення цілей колективу чи організації в цілому. Це може включати 

спільні цілі, які мотивують працівників до співпраці та взаємодії для досягнення 

загальних результатів [19]. 

Загальна різноманітність підходів до визначення терміну "стимулювання" 

свідчить про його складність та багатогранність в контексті управління 

персоналом та організаційної поведінки. Різні автори акцентують на різних 

аспектах та функціях стимулювання, що відображає його різноманітність та 

значущість у різних сферах діяльності. 

Отже, стимулювання може бути розглянуте як процес зовнішнього впливу 

на особистість чи групу людей з метою формування цілеспрямованої 

мотивованої поведінки. Він включає в себе такі аспекти, як формування 

мотивів, систему вимог і заохочень, регулювання поведінки працівників та 

забезпечення умов для досягнення цілей. Цей багатогранний підхід до 

стимулювання відображає його важливість як ключового елемента управління 

персоналом. Ефективне стимулювання може сприяти підвищенню 

продуктивності праці, мотивації співробітників та досягненню стратегічних 

цілей організації. Тому розуміння різних аспектів та підходів до стимулювання 

є важливим для керівників на всіх рівнях управління, щоб забезпечити успішну 

діяльність організації та задоволення потреб персоналу. 
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1.2 Характеристика сучасної теорій мотивації та їх вплив на 

стимулювання персоналу підприємства 

 
На багатьох вітчизняних підприємствах до цього часу використовується 

система стимулювання праці, заснована за радянських часів, переважно за 

рахунок більш глибокого та комплексного розуміння природи та динаміки 

мотивації людини в організаційному середовищі. Вони базуються на вивченні 

психологічних та соціальних аспектів мотивації працівників, а також на 

врахуванні індивідуальних потреб, цінностей та очікувань співробітників. 

На нашу думку, варто також детально проаналізувати теорію мотивації 

соціального напряму Альдерфера та Герцберга, яка є однією з ключових теорій 

в області психології та організаційної поведінки, яка висвітлює вплив 

соціальних факторів на мотивацію та поведінку людини. Хоч ця теорія не є 

сучасною, проте її можна розглядати як основу для більш сучасних підходів до 

мотивації праці. Ця теорія зосереджується на тому, як взаємодія з іншими 

людьми, групові норми, стандарти та очікування впливають на те, що мотивує 

людину до певних дій та досягнень. Одним із основних аспектів теорії мотивації 

соціального напряму є врахування соціальних потреб та впливу соціального 

середовища на формування мотиваційних стимулів. Згідно з цією теорією, 

люди мотивовані не лише внутрішніми потребами, а й бажанням бути 

прийнятими та визнаними в соціумі. Соціальне визнання, підтримка колективу 

та співробітництво в групі вважаються важливими мотиваційними факторами. 

Крім того, теорія мотивації соціального напряму розглядає вплив лідерства, 

комунікації та міжособистісних відносин на мотивацію працівників. Вона 

визнає значення емпатії, підтримки та співробітництва з боку керівництва та 

колег як чинників, що можуть підвищити мотивацію працівників та сприяти 

їхньому успіху на роботі [7]. 

Теорія мотивації Альдерфера та Герцберга соціального напряму відповідає 

сучасним уявленням про мотивацію працівників, оскільки враховує важливість 



14 
 
соціальних факторів у формуванні мотивації та поведінки. У сучасному світі, 

де високий рівень комунікації та взаємодії між співробітниками вважається 

важливим для успішної роботи, ця теорія зберігає актуальність [4]. 

Використання теорії мотивації соціального напряму є рентабельним, оскільки 

воно сприяє підвищенню ефективності працівників та зниженню витрат на 

управління персоналом. Залучення працівників до соціальних взаємодій, 

створення командної культури та підтримка емоційного благополуччя 

сприяють підвищенню мотивації та зниженню текучості кадрів. 

Досить часто, структура системи стимулювання праці недостатньо 

враховує взаємовплив стимулів та мотивів керівників і окремих робітників 

підприємства. У пропозиціях щодо розробки нових методів та інструментів 

стимулювання праці сучасні дослідники та класики мотиваційних теорій часто 

використовують досвід не вітчизняних підприємств, а закордонні надбання, які 

не повністю враховують менталітет, що склався саме на українських 

підприємствах. Однак в цьому випадку, Україна активна застосовує теорію 

мотивацію соціального напряму, оскільки багато підприємств створює систему 

винагород за досягнення командних цілей, влаштовує командні брифінги та 

спільні наради.  

Таблиця 1.2 

Теорії мотивації та їх роль у стимулюванні персоналу: короткий 

огляд сучасних підходів 

Теорія мотивації 
Основні принципи та 

концепції 
Вплив на стимулювання 
персоналу підприємства 

Джерело 

Теорія позитивної 
психології 

Акцент на розвитку 
сильних сторін та 
позитивних якостей. 

Підвищення морального 
духу та самовизначення 
працівників. 

[28] 

 
 

Продовження таблиці 1.2 

Теорія автономії 
Зосередженість на 
внутрішній мотивації 
та самореалізації. 

Стимулювання 
самодостатності та 
внутрішньої мотивації 
працівників. 

[7] 

Теорія 
самоорганізації 

Наголос на 
спонтанності та 
самоорганізації. 

Створення сприятливого 
середовища для 
саморозвитку та адаптації. 

[24] 
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Теорія 
самоменеджменту 

Акцент на 
індивідуальних 
зусиллях та 
саморегуляції. 

Підвищення 
самоорганізації та 
відповідальності 
працівників за свої дії. 

[22] 

Технологія 
коучингу 

Використання 
запитань та підтримки 
для саморозвитку. 

Сприяння особистому та 
професійному зростанню 
працівників. [18] 

Джерело: складено автором 

 

Теорія позитивної психології, відображена на таблиці 1.2, заснована 

Мартіном Селігманом, в контексті характеристики сучасних теорій мотивації 

та їх впливу на стимулювання персоналу підприємства відіграє значну роль, 

зосереджуючись на позитивних аспектах психічного функціонування та 

розвитку особистості. Основні принципи цієї теорії, які ставлять позитивне 

емоційне благополуччя та задоволення від життя у центр уваги, можуть бути 

корисними для підвищення мотивації та стимулювання персоналу на 

підприємстві. Одним з основних аспектів теорії позитивної психології є акцент 

на розвиток позитивних емоцій та відчуття задоволення від виконання роботи. 

Враховуючи, що задоволені працівники більш схильні до високої 

продуктивності та ефективності, застосування підходів позитивної психології 

може сприяти підвищенню мотивації персоналу та забезпечити стабільний 

розвиток підприємства. Крім того, теорія позитивної психології розглядає 

важливість пошуку сенсу в роботі та досягнення внутрішньої гармонії, що може 

стати додатковим стимулом для працівників та підвищити їхню внутрішню 

мотивацію. Застосування цих принципів може допомогти підприємству не 

лише залучати, а й утримувати талановитих співробітників, що в свою чергу 

сприятиме досягненню успіху та конкурентоспроможності [28].   

Однак, слід зазначити, що теорія позитивної психології має свої 

обмеження. Наприклад, вона може не враховувати індивідуальні відмінності 

між працівниками та особливості робочого середовища. Крім того, недоліком 

може бути відсутність чітких методів інтеграції принципів позитивної 

психології в систему управління та мотивації персоналу на підприємстві [39]. 

Також одна з сучасних теорій, розроблена Едвардом Деці та Річардом 

Райаном, називається теорія автономії або теорія самовизначення, яка яка 
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зосереджується на внутрішніх механізмах мотивації та самореалізації 

працівника. Основна ідея цієї теорії полягає в тому, що люди мають внутрішню 

потребу у самореалізації і автономності в своїх діях. Вони надають перевагу 

роботі, яка дозволяє їм виражати свої цінності, розвивати власні здібності та 

бути відповідальними за свої дії. Основні особливості теорії автономії 

включають [33]: 

• Внутрішня мотивація. Теорія акцентує увагу на внутрішніх факторах 

мотивації, таких як потреба у самореалізації та внутрішня задоволеність від 

виконання завдань. 

• Саморегулювання. Працівники, які мають можливість вирішувати, як 

вони виконують свої обов'язки, зазвичай демонструють вищу мотивацію та 

продуктивність. 

• Підтримка розвитку. Теорія підкреслює важливість надання працівникам 

можливостей для особистого та професійного розвитку. 

Серед недоліком теорії автономії варто звернути свою увагу на складність 

її практичного застосування на підприємствах, особливо у випадках, коли 

робочі умови обмежують можливості самовираження та автономності 

працівників. Переваги ж теорії автономії включають підвищення мотивації та 

задоволення працівників, підвищення продуктивності та створення 

сприятливого робочого середовища, де працівники можуть розвивати свої 

здібності та відчувати себе важливими для команди [21]. Таким чином, теорія 

автономії відображає сучасні підходи до розуміння мотивації працівників та 

може бути корисною для підприємств, які прагнуть підвищити ефективність та 

задоволеність свого персоналу.  

Одним з прикладів впровадження теорії автономії у практику може бути 

кейс з EPAM Systems, однієї з найбільших IT-компаній в Україні та світі. EPAM 

спеціалізується на розробці програмного забезпечення та консалтингу в галузі 

технологій. Реальний приклад використання теорії автономії у EPAM 

закладений в їхніх програмах навчання та розвитку працівників. Компанія 

активно підтримує самостійне навчання та саморозвиток своїх співробітників 

шляхом надання доступу до онлайн-курсів, вебінарів, тренінгів та інших 
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ресурсів для професійного зростання. Компанія активно підтримує самостійне 

навчання та саморозвиток своїх співробітників шляхом надання доступу до 

онлайн-курсів, вебінарів, тренінгів та інших ресурсів для професійного 

зростання. Вони також пропонують можливості для участі в проектах та 

ініціативах поза основними завданнями роботи, що дає працівникам 

можливість виявити свої інтереси та розвиватися в напрямках, що їх цікавлять 

[5]. Вони також пропонують власні онлайн-курси та тренінги для всіх охочих 

підвищити свою спеціалізацію і, як зазначено на офіційному веб-сайті, після 

їхніх навчань можна почати кар’єру в їхній компанії. Це свідчить про 

продовження застосування теорії автономії в діяльності EPAM Systems [5]. 

Шляхом надання власних онлайн-курсів та тренінгів компанія стимулює 

самостійний розвиток своїх співробітників, надаючи їм можливість 

вдосконалити свої навички та знання в потрібних областях. Такий підхід 

підтримує ініціативу та самодостатність працівників, дозволяючи їм самостійно 

визначати свої освітні та кар'єрні цілі.  

Ще одними з сучасних теорій стимулювання праці є теорія самоорганізації 

та теорія самоменеджменту. Хоча науковці [20; 23] досліджують ці теорії 

окремо, але вони обидві направлені на самокерованість та саморегуляцію, тому 

доречно також порівняти їх (табл. 1.3).  

 

 

Таблиця 1.3 

Порівняння теорій самоорганізації та самоменеджменту: особливості, 

переваги та недоліки 

Теорія Особливості Переваги Недоліки 

Самоорганізація 

Наголос на спонтанності та 
самоорганізації.  Визнання 
природної тенденції систем 
до організації. Описує 
явища, які відбуваються в 
різних типах систем. 

 Ефективне 
використання 
внутрішніх 
ресурсів системи.  
Здатність до 
адаптації до змін. 

 Не завжди 
ефективна у 
вирішенні складних 
проблем. Ризик 
втрати стабільності 
в неконтрольованих 
ситуаціях. 
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Самоменеджмент 

 Акцент на індивідуальних 
зусиллях та саморегуляції.  
Відповідальність за власні 
дії та результати. 

 Підвищення 
ефективності та 
продуктивності. 
Розвиток навичок 
самостійного 
управління. 

Не завжди 
ефективний у 
колективних 
умовах.  Ризик 
втрати мотивації 
без зовнішнього 
нагляду. 

Джерело: складено автором на основі [20; 23; 32] 

 

В таблиці чітко відображені відмінності між даними теоріями, які 

полягають в їхніх особливостях, перевагах та недоліках. Теорія самоорганізації 

акцентує на спонтанності та природній тенденції систем до організації. Вона 

описує явища, що відбуваються в різних типах систем і сприяє ефективному 

використанню їхніх внутрішніх ресурсів, а також здатна до адаптації до змін. 

Проте, ця теорія може бути не ефективною у вирішенні складних проблем та 

існує ризик втрати стабільності в неконтрольованих ситуаціях. З іншого боку, 

теорія самоменеджменту зосереджена на індивідуальних зусиллях та 

саморегуляції, визначаючи відповідальність за власні дії та результати. Вона 

сприяє підвищенню ефективності та продуктивності, а також розвитку навичок 

самостійного управління. Проте, у колективних умовах ця теорія може бути не 

ефективною, а також існує ризик втрати мотивації без зовнішнього нагляду. 

Теорія самоорганізації та теорія самоменеджменту мають кілька спільних 

аспектів, які відображають їх схожість та взаємозв'язок [32]. По-перше, обидві 

теорії визнають важливість внутрішніх процесів та внутрішньої мотивації у 

досягненні успіху. Вони підкреслюють значення самодисципліни, 

саморегуляції та самокерованості для досягнення поставлених цілей та 

підвищення продуктивності. Другим важливим аспектом, що об'єднує ці теорії, 

є акцент на розвитку внутрішніх ресурсів та внутрішньої ефективності. Вони 

стверджують, що краще управління самим собою веде до кращого керування 

зовнішніми ситуаціями та досягненням власних цілей. Крім того, обидві теорії 

покладають наголос на важливість розвитку особистісних якостей, таких як 

самосвідомість, впевненість у собі, вміння приймати рішення та планування. 

Вони пропагують саморозвиток та самовдосконалення як ключові компоненти 

успішного керування як особистими, так і професійними аспектами життя [26]. 
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Введення теорій самоорганізації та самоменеджменту в контексті 

стимулювання персоналу підприємства може виявитися ключовим фактором 

для формування продуктивного та адаптивного робочого середовища. Теорія 

самоорганізації, що акцентує на спонтанних процесах саморегуляції та 

координації у системі, може сприяти розвитку внутрішньої мотивації серед 

працівників, що, у свою чергу, може сприяти створенню сприятливого 

середовища для розвитку командної роботи та самовдосконалення [32]. 

З іншого боку, теорія самоменеджменту, яка акцентує на індивідуальних 

зусиллях працівників та їхній відповідальності за власні дії та результати, також 

може мати суттєвий вплив на стимулювання персоналу. Залучення працівників 

до самостійного управління та регулювання їхньої діяльності може сприяти 

розвитку їхніх навичок самоорганізації та самоменеджменту, що в свою чергу 

може позитивно вплинути на їхню продуктивність та ефективність. Однак, 

варто врахувати, що введення цих теорій може мати і негативні наслідки. 

Наприклад, недостатня структура та координація в робочих процесах може 

призвести до втрати стабільності та зростання рівня конфліктів у команді. Крім 

того, необхідно враховувати, що не всі працівники можуть бути готові до 

самостійного управління та відповідальності за свої дії, що може призвести до 

ризику втрати мотивації та зниження продуктивності. 

На нашу думку, теорія самоорганізації та теорія самоменеджменту 

залишаються актуальними в сучасному світі, оскільки вони відповідають на 

потребу в ефективному управлінні ресурсами та саморегуляції в умовах швидко 

змінюючогося середовища. Вони знаходять застосування як в особистому, так 

і в організаційному контексті, допомагаючи людям і компаніям досягати 

більшої ефективності та адаптивності. Таким чином, ці теорії можна вважати 

сучасними і здатними відповідати на виклики сучасного світу. 

Одна з найсучасніших теорій називається технологія коучингу, яка тільки  

стає ефективним інструментом у розвитку персоналу на підприємствах у 

контексті сучасних теорій мотивації. Коучинг спрямований на розвиток 

особистісних якостей та професійних навичок працівників, що відповідає 

ключовим аспектам сучасних теорій мотивації. Перш за все, коучинг сприяє 
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відчуттю працівниками важливості та значущості їхнього особистісного та 

професійного розвитку. Засади коучингу, такі як активне слухання, постановка 

запитань та надання конструктивного фідбеку, сприяють підвищенню 

самосвідомості та рефлексії працівників щодо їхніх цілей, потреб та 

можливостей. Це сприяє збудженню внутрішньої мотивації до саморозвитку та 

досягнення успіху в професійній сфері. Далі, коучинг допомагає відповідати на 

потреби працівників у визнанні та підтримці. Через індивідуалізований підхід 

до кожного працівника, коуч може визнати його унікальні здібності та 

досягнення, що сприяє підвищенню самооцінки та впевненості в собі. Такий 

підхід відповідає ідеї теорії самореалізації, що визнає важливість самореалізації 

та відчуття власної цінності для мотивації працівників [18].  

Крім того, коучинг сприяє розвитку навичок самостійного прийняття 

рішень та вирішення проблем. Шляхом надання підтримки та настанов у 

процесі пошуку рішень, коуч допомагає працівникам розвивати свої аналітичні 

та критичні навички, що стимулює їхню самостійність та ініціативність. 

[ДЖЕРЕЛО] Отже, технологія коучингу відповідає сучасним теоріям мотивації, 

оскільки спрямована на задоволення потреб працівників у саморозвитку, 

визнанні та самореалізації. Вона доповнює існуючі методи стимулювання 

персоналу на підприємстві, створюючи сприятливі умови для досягнення 

максимального розвитку та продуктивності працівників. Проте багато 

дослідників питання впровадження технології коучингу не розглядають 

потенційні недоліки цієї технології.  

На нашу думку, сама технологія точно є корисною та ефективною, однак 

слід відзначити високі витрати пов'язані з використанням коучингу. Це може 

включати витрати на найм професійних коучів або залучення зовнішніх 

консультантів. Такі витрати можуть стати значним обмеженням для 

підприємств із обмеженими фінансовими ресурсами. По-друге, важливо перед 

впровадження звернути увагу на часовий аспект, сутність якого полягає в 

вимаганні значного часу як для коуча, так і для працівника. Для деяких 

організацій це питання може викликати деякі складнощі, особливо коли 

працівники і так мають велике навантаження та велику зайнятість. Також 
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коучинг направлений на розкриття особистих аспектів життя, що може стати на 

заваді впровадження даної технології на підприємстві. Оскільки всі працівників 

мають свої індивідуальності, то певна кількість може відмовитися від такої ідеї 

з власних причин: небажання, не віра в сучасні технології, неприязнь до 

організації тощо. Або ж відмовитися від розкриття тих самих особистих 

аспектів життя перед коучем, що може обмежити ефективність процесу. Також 

неоднаковість результатів. Спираючись на грошову винагороду, можна 

проконтролювати результат даного методу, але коучинг в цьому плані не 

гарантує однакового результату, що залежить від ряду факторів: кваліфікація 

коуча, готовність працівника до змін, підтримка керівництва тощо. Отже, в 

результаті, деякі працівники можуть досягти більш помітного успіху, ніж інші, 

залежно від їхніх індивідуальних характеристик та відкритості до змін. 

Отже, варто зазначити, що у контексті впливу на стимулювання персоналу 

підприємства, сучасні теорії мотивації надають можливість більш ефективно 

використовувати різноманітні методи стимулювання, які враховують не лише 

матеріальні, а й соціальні, психологічні та професійні аспекти мотивації 

працівників. Проте, важливо враховувати, що впровадження нових методів 

стимулювання праці на підприємстві потребує адаптації до конкретних умов та 

особливостей організаційної культури. Тому, на додаток до використання 

закордонного досвіду, важливо враховувати менталітет та потреби власного 

персоналу для досягнення найбільш ефективних результатів у стимулюванні 

праці. 

 

 

1.3  Особливості формування системи стимулювання праці персоналу 

на підприємстві 

 
Розгляд методів мотивації праці на підприємстві має велике практичне і 

теоретичне значення, а також саме через методи мотивації праці, на нашу 

думку, можна глибоко описати особливості формування самої системи 

стимулювання праці. Ефективні методи мотивації можуть сприяти підвищенню 
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продуктивності праці та досягненню стратегічних цілей організації. Зокрема, 

створення стимулів та підтримки мотивації працівників дозволяє досягти 

більшої відданості завданням та відчуття важливості своєї ролі в колективі 

(табл. 1.4) .  

Таблиця 1.4 

Методи мотивації праці на підприємстві 

Методи мотивації Опис 

Фінансові винагороди 
Надання грошових премій, бонусів, підвищення заробітної 
плати. 

Система заохочень 
Створення програм заохочення, таких як конкурси, 
подарунки, подорожі. 

Професійний розвиток 
Надання можливостей для навчання, участі в семінарах та 
тренінгах. 

Підвищення соціального 
статусу 

Надання престижних посад, публічне визнання досягнень. 

Гнучкий графік роботи 
Надання можливостей для роботи з віддаленим доступом, 
гнучкий графік. 

Участь у прийнятті рішень 
Залучення працівників до прийняття рішень щодо 
організаційних питань. 

Створення командної 
культури 

Заохочення співпраці та колективного духу, розвиток 
командних навичок. 

Продовження таблиці 1.4 

Похвальна система 
Визнання досягнень та успіхів працівників через похвальні 
листи, сертифікати. 

Кар'єрний розвиток 
Надання можливостей для зростання по службі, підвищення 
посади. 

Джерело: складено автором на основі [3; 21; 31; 34] 

 

Ця таблиця формує основні методи мотивації працівників. Зокрема варто 

детально звернути увагу на фінансову мотивацію – найлегший та 

найскладніший метод одночасно. Мотивовані працівники зазвичай проявляють 

більшу зацікавленість у якості виконаної роботи та більшу віддачу від своєї 

діяльності. Вони більш уважні до деталей та більш схильні до вдосконалення 

своєї професійної діяльності, що сприяє підвищенню якості продукції чи 

послуг. Застосування ефективних методів мотивації також допомагає залучати 

та утримувати талановитих працівників. Підприємства, які пропонують цікаві 
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програми мотивації, зазвичай є привабливими для фахівців та здатні 

привернути та утримати кращих працівників на ринку праці. 

Фінансові винагороди є одним із ключових методів стимулювання праці на 

підприємстві, що базується на наданні грошових стимулів працівникам за 

досягнення певних результатів або високу продуктивність. Цей метод мотивації 

відіграє важливу роль у забезпеченні та підвищенні продуктивності праці, а 

також у привертанні та утриманні кваліфікованих кадрів на підприємстві.  

Грошові премії, як один з аспектів фінансових винагород, можуть бути 

виплачені працівникам як одноразові або періодичні винагороди за виконання 

певних завдань або досягнення показників продуктивності. Наприклад, це може 

включати премії за перевиконання плану продажів або за досягнення високої 

якості продукції. Бонуси, ще один аспект фінансових стимулів, можуть бути 

виплачені працівникам за високі результати роботи, відмінну продуктивність 

або за внесок у досягнення стратегічних цілей підприємства. Вони можуть бути 

фіксованими або відсотковими від прибутку підприємства.  

Підвищення заробітної плати, третій аспект фінансових винагород, є 

одним із найбільш ефективних методів стимулювання працівників, особливо 

якщо це пов'язано з покращенням результатів роботи або здобуттям нових 

навичок [3]. Підвищення зарплати може сприяти підвищенню ефективності та 

відданості працівників. 

Фінансові винагороди, в якості одного з елементів системи мотивації, 

використовуються підприємствами для підвищення продуктивності 

працівників та досягнення стратегічних цілей. Незважаючи на ефективність 

фінансових винагород у стимулюванні працівників, цей метод має кілька 

недоліків, які можуть обмежувати його ефективність у певних ситуаціях (табл 

1.5): 

Таблиця 1.5 

Недоліки фінансових винагород у стимулюванні працівників: аналіз 

та рекомендації 

Недоліки Опис Рекомендації автора 
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Короткостроковий 
ефект 

Фінансові винагороди можуть мати лише 
тимчасовий вплив на мотивацію 
працівників, а їхня ефективність може 
виявитися обмеженою у довгостроковій 
перспективі, оскільки працівники можуть 
швидко звикнути до нового рівня оплати 
та вимагати ще більших винагород. 

Збереження постійного 
моніторингу та оновлення 
системи мотивації для 
збереження постійного 
інтересу працівників. 

Можливість 
негативного 
впливу на 
мотивацію 

Переконання працівників у тому, що їхні 
дії визначаються лише грошовими 
стимулами, може призвести до зниження 
мотивації, яка базується на 
самореалізації, виклику завдань та іншій 
внутрішній мотивації. 

Впровадження 
різноманітних стимулів, які 
враховують інші аспекти 
мотивації, такі як визнання 
досягнень та можливості 
для особистого розвитку. 

Несправедливість 

Якщо фінансові винагороди не 
розподіляються справедливо або якщо 
критерії їхнього визначення не чітко 
визначені, це може призвести до 
внутрішньоперсональних конфліктів та 
недовіри серед працівників. 

Встановлення чітких 
критеріїв та процесів для 
визначення фінансових 
винагород, які базуються на 
об'єктивних факторах. 

Відсутність 
врахування інших 
факторів 
мотивації 

Фінансові стимули не враховують інші 
важливі аспекти мотивації, такі як 
можливості для особистого розвитку, 
визнання досягнень та створення 
комфортних умов праці. 

Розробка комплексної 
системи мотивації, що 
враховує як матеріальні, так 
і нематеріальні стимули 

Фокус на 
кінцевому 
результаті, а не на 
процесі 

Фінансові винагороди можуть спонукати 
працівників до відданості лише 
кінцевому результату, не враховуючи 
процесу роботи та його якості. 

Створення системи 
оцінювання, яка враховує 
не лише результати, але і 
якість роботи та процесу 
досягнення цілей. 

Джерело: складено автором на основі [7; 21; 22; 37] 

 

Важливо враховувати, що разом із фінансовими стимулами існують і інші 

методи мотивації, наприклад, надання престижних посад та публічне визнання 

досягнень. Ці методи мають значний вплив на мотивацію працівників, 

задовольняючи їхні потреби в соціальному визнанні, підвищуючи їхню 

мотивацію та залученість до виконання роботи. Розглянувши цей метод у 

контексті теоретичних засад стимулювання праці на підприємстві, можна 

виявити кілька ключових аспектів [22]. 

По-перше, надання престижних посад є сильним мотиваційним фактором, 

оскільки воно визначає соціальне становище та статус працівника у колективі. 

Отримання високопрестижної посади свідчить про визнання компетентності, 

досвіду та професійних якостей працівника, що підштовхує його до більш 

активної праці та прагнення досягнення нових цілей. По-друге, публічне 
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визнання досягнень працівників сприяє підвищенню їхньої самоповаги та 

мотивації. Коли успіхи та досягнення працівника визнаються публічно, це 

підтверджує його важливість для організації та стимулює до подальших зусиль 

у роботі. По-третє, надання престижних посад та публічне визнання досягнень 

дозволяє працівникам отримати більший авторитет у колективі та підвищити 

свій вплив на прийняття рішень. Це сприяє покращенню комунікації та 

співпраці в колективі, а також стимулює до більш активної участі у розвитку 

підприємства. 

 Участь у прийнятті рішень є  також одним з ключових аспектів 

формування системи стимулювання праці персоналу на підприємстві. Цей 

метод передбачає залучення працівників до процесу прийняття рішень щодо 

організаційних питань, що створює сприятливі умови для розвитку 

внутрішнього підприємництва та відповідальності [26]. За допомогою участі 

працівників у прийнятті рішень підприємство може виявити та використати їхні 

ідеї, досвід та знання для вирішення проблем та досягнення стратегічних цілей. 

Крім того, такий підхід сприяє збільшенню мотивації працівників через 

відчуття їхньої важливості та впливу на організаційні процеси. Проте, 

незважаючи на потенційні переваги, також треба розглянути потенційні 

недоліки, а саме:  

• Залучення працівників до прийняття рішень може сповільнити процес, 

особливо якщо вимагається широкий консенсус або довгі дискусії. 

• Різні точки зору серед працівників можуть призвести до конфліктів та 

непорозумінь, що ускладнює прийняття рішення. 

• Деякі працівники можуть не мати достатньої експертизи для участі у 

прийнятті рішень у певних областях. 

Створення командної культури дещо схожий на участі у прийнятті рішення 

певними аспектами [20]. Проте має відмінності у вигляді заохочення саме через 

співпраці та колективного духу серед працівників, а також розвиток їхніх 

командних навичок. Створення командної культури сприяє підвищенню 

ефективності роботи колективу, збільшенню взаємодії та відкритості між 

співробітниками, а також формуванню почуття приналежності до спільної 
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мети. Це сприяє створенню позитивного робочого середовища, де працівники 

відчуваються мотивованими до досягнення результатів та взаємодопомоги [34]. 

Проте, як і зазначено щодо недоліків участі у рішення підприємства, створення 

командної культури також може затримати прийняття рішення, оскільки 

потреба в консенсусі та колективних діях може уповільнити процеси прийняття 

рішень та вплинути на швидкість реагування на зміни в середовищі. Також 

визначаються проблеми з потенційними конфліктами, адже відмінності в 

робочих стилях та поглядах можуть спричинити конфлікти та непорозуміння 

серед команди.  Варто зазначити ще одну теоретичну проблему – втрата 

контролю [37]. На нашу думку, при перекладі вирішення проблем на колектив 

може виникнути ризик втрати контролю над процесами та результатами роботи. 

У висновку можна зазначити, що використання різних методів 

стимулювання праці є ключовим аспектом ефективного управління персоналом 

на підприємстві. Кожен метод має свої переваги та обмеження, і їх комбінація 

дозволяє підприємствам створити більш ефективну та гнучку систему мотивації 

працівників. Наприклад, фінансові винагороди, такі як грошові премії, можуть 

бути використані разом із наданням можливостей для навчання та розвитку, 

таким як участь у семінарах та тренінгах. Це дозволяє сприяти як матеріальній, 

так і особистісній мотивації працівників, забезпечуючи їм не лише фінансову 

винагороду за досягнення результатів, а й можливість зростання та 

професійного розвитку. Також, створення командної культури може бути 

доповнене наданням престижних посад та публічним визнанням досягнень.  
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ СИСТЕМИ СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ 

ПЕРСОНАЛУ ПАТ СГ «ТАС» 

 

 

2.1 Загальна економічна характеристика страхової компанії ПАТ СГ 

«ТАС» 

 
Страхова група "ТАС" займає лідерське положення на українському 

страховому ринку протягом майже чверті століття. За цей період компанія 

зарекомендувала себе як надійний страховик для понад 1 мільйона клієнтів, 

відданих своїм зобов'язанням перед ними [11]. ПАТ «СГ «ТАС» (приватне) 

(далі - Товариство) є зареєстрованим приватним акціонерним товариством, що 

провадить свою діяльність в Україні. Акції Товариства мають приватне 

розміщення. Основна діяльність Товариства полягає у наданні послуг зі 

страхування (крім страхування життя) та перестрахування. Дата реєстрації 

ПРИВАТНОГО АКЦІОНЕРНОГО ТОВАРИСТВА «Страхова Група «ТАС» 

19.10.1998 р. 

Метою діяльності Товариства є одержання прибутку шляхом надання 

послуг з усіх видів страхового захисту майнових інтересів громадян і 

юридичних осіб та здійснення фінансової діяльності в межах, визначених 

законодавством та Статутом Товариства. Товариство здійснює усі види 

обов’язкового, добровільного страхування та перестрахування згідно з 

вимогами законодавства України, на які вона отримала ліцензії. 

Страхові та перестрахувальні операції за період, щодо якого надається 

дана фінансова звітність, здійснювалися Товариством на підставі ліцензій на 

здійснення страхової діяльності, а саме ліцензії з добровільних та обов’язкових 

видів страхування, які можна знайти на сайті Товариства 

https://sgtas.com.ua/licences-of-company/. 

Головний офіс Товариства знаходиться за адресою: пр. Берестейський 

65, м. Київ, 03117 Україна. Адреса реєстрації Товариства: пр. Берестейський 65, 

м. Київ, 03117 Україна. Адреса для листування пр. Берестейський 65, м. Київ, 
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03117 Україна, tas@sgtas.ua. Офіційний сайт Товариства, на якому доступна вся 

інформація про Компанію https://sgtas.com.ua/ 

ПАТ «СГ «ТАС» (приватне) має розгалужену регіональну мережу: 28 

регіональних дирекцій і філій, 450 офісів продажів, де працюють понад 1000 

штатних фахівців і більше 3000 страхових агентів, які працюють по всій 

території України. У Товариства відсутні дочірні компанії. 

Структурні підрозділи не є самостійними юридичними особами та діють 

у відповідності до Положень, затверджених Загальними зборами акціонерів. З 

01 березня 2009 року бухгалтерський та податковий облік в Товаристві 

здійснюється в єдиній обліковій системі на рівні Головного офісу Товариства. 

Товариство не є контролером/учасником небанківської фінансової 

групи. Товариство є учасником банківської групи «ТАС» у складі: 

• АТ «УНІВЕРСАЛ БАНК», 

• АТ «СК «ТАС» (приватне), 

• АТ «СГ «ТАС» (приватне), 

• ТОВ «ТАС-ФІНАНС КОНСАЛТИНГ», 

• ТОВ «АССІСТАС КОНСАЛТІНГ», 

• ТОВ «ТАС ЕССЕТ МЕНЕДЖМЕНТ», 

• ТОВ «ТАС ЛІНК», 

• АТ «ТАСКОМБАНК», 

• ТОВ «ЕУЛАЙФ ГРУП», 

• ТОВ «ФК «ЄАПБ», 

• ТОВ «УЛФ-ФІНАНС», 

• ТОВ «ТІ-ІНВЕСТ», 

• ПАТ «УНІВЕРСАЛ ТМ», 

• АТ «ЗНВКІФ «АСГАРД», 

• НТ “Відкритий недержавний пенсійний фонд “Фонд пенсійних 

заощаджень”, 

• ТОВ «ЄВРОПЕЙСЬКА АГЕНЦІЯ З ПОВЕРНЕННЯ БОРГІВ», 

• ТОВ «ПОЛІС.ЮА». 

mailto:tas@sgtas.ua
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Згідно Закону України «Про бухгалтерський облік та фінансову звітність 

в Україні» від 16.07.1999 № 996-XIV Товариство є підприємством, що 

становить суспільний інтерес. На 31 грудня 2023 року випущені акції 

Товариства належали таким акціонерам: 

Т.А.С. ОВЕРСІАС ІНВЕСТМЕНТС ЛІМІТЕД (T.A.S. OVERSEAS 

INVESTMENTS LIMITED) 99.9706% 

ТОВАРИСТВО З ОБМЕЖЕНОЮ ВІДПОВІДАЛЬНІСТЮ «ЗЛАТА 

ІНВЕСТ» 0.0147% 

АЛКЕМІ ЛІМІТЕД (ALKEMI LIMITED) 0.0147% 

За 2023 рік та перший квартал 2024 року частки акціонерів не 

змінювались. 

Схематично структура власності компанії зображена в додатку А. 

Материнською компанією Товариства є Т.А.С. ОВЕРСІАС ІНВЕСТМЕНТС 

ЛІМІТЕД (T.A.S. OVERSEAS INVESTMENTS LIMITED), Республіка Кіпр, м. 

Нікосія, 1066, Meнандру, 3, Глафкос Таувер, 3 й поверх, 301. Кінцевим 

бенефіціаром Товариства є Тігіпко Сергій Леонідович. 

Протягом багатьох років СГ "ТАС" утримує провідні позиції на ринку 

страхування України як за кількістю укладених договорів страхування, так і за 

обсягом виплачених відшкодувань. Таким чином, СГ "ТАС" визнаний як 

визначний лідер на страховому ринку України, забезпечуючи надійний захист 

для понад 1 мільйона клієнтів (табл 1.1 та табл 1.2).  

Аналіз фінансової динаміки ПАТ СГ «ТАС» за період з 2021 по 2023 рік 

свідчить про значний ріст активів компанії та зобов’язань в 2023 році порівняно 

з 2022, та незначне падіння в 2022 році  порівняно з 2021 з об’єктивних причин. 

Результати аналізу дають можливість зробити кілька ключових висновків. 

 

 

 

 

Таблиця 1.1 

Фінансова динаміка ПАТ СГ «ТАС» порівняння показників за 2021-23 роки 
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 Роки 2023 2022 2021 

АКТИВИ      

Гроші та їх еквіваленти 107 045 122 529 176 529 

Інвестиційні активи 1 706 793 1 468 029 1 614 832 

Активи за контрактами з 
перестрахування 91 602 93 225 

102 548 

Активи за контрактами страхування 4 719 12 670 13 937 

Інші активи 29 100 19 059 20 965 

Кошти, що розміщені в 
централізованих резервах 1 010 777 563 387 

619 726 

Нематеріальні активи 3 158 3 845 4 230 

Активи з права використання 23 809 24 991 27 490 

Власна нерухомість та обладнання 157 513 101 735 111 909 

Активи, всього 3 134 517 2 409 470 2 650 417 

ЗОБОВ'ЯЗАННЯ      

Поточні зобов’язання з податку на 
прибуток 20 017 47 604 

52 364 

Інші поточні зобов’язання 250 590 92 758 102 034 

Зобов’язання за страховими 
контрактами 2 017 085 1 412 959 

1 554 255 

Зобов’язання з оренди 26 762 29 113 32 024 

Зобов’язання за виплатами 
працівникам 19 938 16 304 

17 934 

Зобов’язання, всього 2 334 392 1 598 738 1 758 612 

Капітал      

Акціонерний капітал 102 000 102 000 122 400 

Капітал у дооцінках 140 605 81 103 97 324 

Нерозподілений прибуток 541 123 611 232 733 478 

Інші резерви 16 397 16 397 19 676 

Капітал, всього 800 125 810 732 972 878 

Капітал та зобов’язання, всього 3 134 517 2 409 470 2 891 364 

Джерело: складено автором на основі фінансових документів ПАТ СГ 

"ТАС"  

 

Перш за все, помітне зростання активів підприємства.  Загальні активи 

компанії зросли на 30,092%, що свідчить про загальне покращення фінансового 

стану. 

Друге важливе спостереження стосується зобов’язань компанії. 

Зобов'язання зросли на 46,015%, що може вказувати на зростання обсягу 

діяльності або збільшення боргових зобов'язань. 
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Третє спостереження стосується зменшення нерозподіленого прибутку. 

Зменшення нерозподіленого прибутку може свідчити про виплати дивідендів 

або збитки. Четверте - це стабільний акціонерний капітал. Відсутність змін у 

акціонерному капіталі вказує на стабільність у структурі власного капіталу. 

Таблиця 1.2 

Звіт про прибутки та збитки компанії ПАТ СГ"ТАС" 

Джерело: складено автором на основі фінансових документів ПАТ 

СГ"ТАС" 

 

Аналіз звіту про прибутки та збитки  ПАТ СГ «ТАС» за період з 2021 по 

2023 рік свідчить про значний ріст чистого доходу від реалізації продукції та 

чистих зароблених страхових премій.  Результати аналізу дають можливість 

зробити кілька ключових висновків.  

Роки 2023 2022 2021 

Дохід від страхування 3 021 124 2 379 921 2 736 909 
Витрати на страхові послуги 3 043 657 2 012 102 2 313 917 
Чисті витрати за контрактами з 
перестрахування 121 486 82 175 94 501,25 
Результат страхових послуг 144 019 285 644 328 490,6 
Відсотковий дохід від фінансових активів, 
що не вимірюються за  
справедливою вартістю через 
прибуток/збиток 364 736 228 760 263 074 
Чисті збитки від знецінення фінансових 
активів 15 644 7 518 8 645,7 
Чистий інвестиційний дохід 349 092 221 242 254 428,3 
Фінансові доходи за наданими страховими 
контрактами 7 862 17 755 20 418,25 
Фінансові витрати від наявних контрактів на 
перестрахування 301) 1 486 1708,9 
Чисті фінансові витрати на страхуванні 7 561 16 269 18 709,35 
Чистий результат від страхування та 
інвестицій 212 635 523 154 601 627,1 
Інші фінансові витрати 7 175 6 653 7650,95 
Інші операційні витрати 153 633 110 948 127 590,2 
Прибуток до податку на прибуток 51 826 405 553 466 386 
Витрати з податку на прибуток 21 441 70 974 81 620,1 
Прибуток за рік 30 385 334 579 384 765,9 
Всього сукупний дохід за рік 30 385 334 579 384 765,9 
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Перш за все, помітне зростання чистого доходу на 127 850 тис. грн. 

протягом цього періоду свідчить про успішну стратегію залучення клієнтів та 

розвитку страхових продуктів компанії. Цей показник відображає загальний 

обсяг страхових послуг, які були укладені з клієнтами та готовність споживачів 

придбати продукти даної страхової компанії. Друге важливе спостереження 

стосується фінансових витрат на страхування. Падіння цього показника на 87 

08 тис. грн. у 2023 році порівняно з 2022 роком є наслідком оптимізації 

виробничих процесів та контролю над витратами. Це свідчить про ефективне 

управління ресурсами компанії та можливість зниження виробничих витрат при 

збереженні якості продукції. 

Фінансовий результат від операційної діяльності також є важливим 

показником фінансової діяльності компанії. Прибуток у 2022 році свідчить про 

позитивні тенденції у фінансовій діяльності компанії, однак важливо 

враховувати, що у 2021 році був зафіксований збиток, що може вказувати на 

потребу в удосконаленні стратегій управління фінансами. Нарешті, зростання 

інших фінансових доходів та витрат є результатом різних факторів, включаючи 

інвестиційну діяльність та управління фінансовими ресурсами компанії. 

Важливо продовжувати аналізувати ці показники для забезпечення 

ефективного фінансового управління та досягнення стратегічних цілей 

компанії. [27]. 

Insurance Top є довіреним джерелом інформації на ринку страхування, що 

базується на офіційній статистиці страхових компаній та щокварталу публікує 

результати діяльності страховиків України. Головне завдання цього журналу 

полягає в презентації національного ринку страхування та його учасників у 

фінансових та промислових сферах, наданні інформаційно-аналітичної 

підтримки учасникам страхового ринку, оперативній публікації, прозорому 

висвітленні та ознайомленні професіоналів з показниками діяльності та 

рейтингами учасників ринку страхування та перестрахування [29]. Отже, аналіз 

за цим журналом дозволить оцінити фінансову стійкість та ефективність 

діяльності страхової компанії. 
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Страхова компанія "ТАС" має широку географічну присутність у формі 34 

регіональних дирекцій та філій, що підтримується мережею понад 446 офісів по 

всій території України. Головной офіс компанії знаходиться в місті Київ, за 

адресою проспект Берестейський, будинок 65. Компанія налічує понад 5 000 

співробітників та страхових агентів. За 2023 рік обсяг премій становить   

3539924 тисяч гривень. У рамках своєї діяльності укладено 5 000 прямих 

договорів з медичними закладами. Середньоденна кількість звернень до 

медичного асистансу досягає 1000 звернень, а середньоденний обсяг виплат 

складає 3 500 000 гривень [11]. 

Організаційна структура включає правління, яке поділяється на 

департамент продажів та департамент підтримки продажів та врегулювання. 

Департамент продажів має відділи андерайтингу та перестрахування, а також 

регіональні дирекції, що підпорядковані центру продажів. Департамент 

підтримки продажів включає фінансовий блок, відділ кадрів, ІТ, юридичний 

відділ, службу безпеки та юридичний відділ, адміністративний департамент та 

маркетинговий відділ. Врегулювання включає медичний асистанс та 

департамент клієнтського сервісу, що має під собою регіональні служби 

клієнтських сервісів у регіонах (Рис. 2.1) [11].  

АТ «СГ «ТАС» (приватне) має розгалужену регіональну мережу: 28 

регіональних дирекцій і філій, 450 офісів продажів, де працюють понад 1000 

штатних фахівців і більше 3000 страхових агентів, які працюють по всій 

території України. У Товариства відсутні дочірні компанії. Структурні 

підрозділи не є самостійними юридичними особами та діють у відповідності до 

Положень, затверджених Загальними зборами акціонерів. 

Керівництво: Голова Правління: Павло Царук, який має багаторічний 

досвід у страховому бізнесі та пройшов усі етапи кар’єри в компанії, від 

першого співробітника до керівника компанії. 
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Рис. 2.1 Організаційна структура ПАТ СГ «ТАС» 

Джерело: складено автором на основі внутрішніх документів ПАТ СГ 

«ТАС». 

 

Основні відділи: 

 1. Відділ продажів: Включає агентську мережу та офіси продажів, які 

займаються залученням нових клієнтів та реалізацією страхових продуктів. 

 2. Андерайтинг і перестрахування: Відповідає за оцінку ризиків, 

встановлення страхових тарифів та умов, а також за перестрахування великих 

ризиків. 

 3. Маркетинг: Займається розробкою та реалізацією маркетингових 

стратегій, проведенням рекламних кампаній та підтримкою іміджу компанії. 
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 4. Інформаційні технології: Забезпечує технічну підтримку, розробку і 

підтримку ІТ-інфраструктури, а також кібербезпеку. 

 5. Фінансовий відділ: Відповідає за бюджетування, фінансовий аналіз, 

підготовку фінансової звітності та податковий облік. 

 6. Юридичний відділ: Надає юридичну підтримку, підготовку договорів, 

ведення юридичних справ та забезпечення дотримання законодавства. 

 7. Управління персоналом: Займається підбором, навчанням та розвитком 

співробітників, а також питаннями мотивації та корпоративної культури. 

 8. Служба економічної та інформаційної безпеки: Відповідає за захист 

економічних інтересів компанії та інформаційних систем від загроз. 

 9. Відділ врегулювання страхових подій: Займається обробкою заявок на 

врегулювання страхових випадків, оцінкою збитків та виплатою страхових сум 

клієнтам   . 

Ці підрозділи взаємодіють для забезпечення комплексного 

обслуговування клієнтів, ефективного управління компанією та розвитку 

бізнесу. 

Протягом багатьох років СГ "ТАС" утримує провідні позиції на ринку 

страхування України як за кількістю укладених договорів страхування, так і за 

обсягом виплачених відшкодувань (табл.2.2). Компанія володіє ліцензіями 

(додаток А) Нацкомфінпослуг на здійснення 38 видів страхування та надає 

своїм клієнтам понад 100 різноманітних страхових продуктів, розроблених з 

урахуванням актуальних потреб клієнтів. Таким чином, СГ "ТАС" визнаний як 

визначний лідер на страховому ринку України, забезпечуючи надійний захист 

для понад 1 мільйона клієнтів (табл 2.1).  

Аналіз фінансової динаміки ПАТ СГ «ТАС» за період з 2021 по 2023 рік 

свідчить про значний ріст чистого доходу від реалізації продукції та чистих 

зароблених страхових премій. Результати аналізу дають можливість зробити 

кілька ключових висновків. 

Таблиця 2.1 

Фінансова динаміка ПАТ СГ «ТАС»: порівняння показників за 

 2023-2021роки 
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Фінансовий показник 
За період 
2023 р. 

За період  
2022 р. 

За період 
2021 р. 

Різниця 
2023 - 2021 

Чисті зароблені 
страхові премії 

2 274 876 2 156 765 1 766 998 507 878 

Собівартість 
реалізованої продукції 

-463 062 -488 607 - 393 480 -69 582 

Чисті понесені збитки 
за страховими 
виплатами 

904 319 1 142 848 887 597 16 722 

Валовий прибуток 907 495 525 310 485 921 421 574 

Інші операційні доходи 151 597 267 217 131 383 20 214 

Адміністративні 
витрати 

-457 997 -418 858 -331 791 -126 206 

Витрати на збут -2 110 -3 293 -2 941 831 

Інші операційні 
витрати 

-336 361 -326 401 -197 880 -138 481 

Фінансовий результат 
від операційної 
діяльності 

209 960 - 4 517 205 443 

Інші фінансові доходи 234 965 206 183 230 689 4 276 

Інші доходи 6 212 142 033 129 102 -122 890 

Фінансові витрати -6 653 -5 785 -631 -6 022 

Інші витрати -4 929 -161 361 -138 905 138 476 

Джерело: складено автором на основі [27] 

 

Перш за все, помітне зростання чистих зароблених страхових премій на 507 

878 тис. грн. протягом цього періоду свідчить про успішну стратегію залучення 

клієнтів та розвитку страхових продуктів компанії. Цей показник відображає 

загальний обсяг страхових послуг, які були укладені з клієнтами та готовність 

споживачів придбати продукти даної страхової компанії. Друге важливе 

спостереження стосується собівартості реалізованої продукції. Падіння цього 

показника на 69 582 тис. грн. у 2023 році порівняно з 2021 роком є наслідком 

оптимізації виробничих процесів та контролю над витратами. Це свідчить про 

ефективне управління ресурсами компанії та можливість зниження виробничих 

витрат при збереженні якості продукції. 

Третє спостереження стосується чистих понесених збитків за страховими 

виплатами. Незважаючи на певні коливання цього показника протягом трьох 
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років, загальний рівень збитків залишається на високому рівні. Це вказує на 

необхідність удосконалення стратегій управління ризиками та ефективного 

врегулювання страхових випадків для забезпечення фінансової стабільності 

компанії. 

Фінансовий результат від операційної діяльності також є важливим 

показником фінансової діяльності компанії. Прибуток у 2023 році свідчить про 

позитивні тенденції у фінансовій діяльності компанії, однак важливо 

враховувати, що у 2021 році був зафіксований збиток, що може вказувати на 

потребу в удосконаленні стратегій управління фінансами. Нарешті, зростання 

інших фінансових доходів та витрат є результатом різних факторів, включаючи 

інвестиційну діяльність та управління фінансовими ресурсами компанії. 

Важливо продовжувати аналізувати ці показники для забезпечення 

ефективного фінансового управління та досягнення стратегічних цілей 

компанії. [27]. 

Insurance Top є довіреним джерелом інформації на ринку страхування, що 

базується на офіційній статистиці страхових компаній та щокварталу публікує 

результати діяльності страховиків України. Головне завдання цього журналу 

полягає в презентації національного ринку страхування та його учасників у 

фінансових та промислових сферах, наданні інформаційно-аналітичної 

підтримки учасникам страхового ринку, оперативній публікації, прозорому 

висвітленні та ознайомленні професіоналів з показниками діяльності та 

рейтингами учасників ринку страхування та перестрахування [29]. Отже, аналіз 

за цим журналом дозволить оцінити фінансову стійкість та ефективність 

діяльності страхової компанії. 

Таблиця 2.2 

Рейтингова таблиця ПАТ СГ 'ТАС' за 12 місяців 2023 року з 

детальним економічним аналізом 

Рейтинг Тип страхування Премії тис. грн Виплати тис.грн 

1 ОСАЦВ 1,149,842 491,212 

1 Міжнародне страхування Зелена картка 856,744 238,05 

1 Добровільне страхування відповідальності 
власників транспорту (ДСАГО) 

93,896 11,627 
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6 Добровільне медичне страхування 385,008 164,31 

6 Страхування від нещасного випадку 50,523 1,484 

6 Страхування туристів 47,813 16,31 

4 Добровільне страхування здоров'я на 
випадок хвороби 

29,92 1,052 

12 Добровільне страхування майна 41,202 6,243 

8 Добровільне страхування майна від вогню 
та стихійних явищ 

40,361 4,479 

18 Страхування вантажів та багажу 7,45 193 

5 Страхування фінансових ризиків 34,134 2,836 

4 
Обов'язкове авіаційне страхування 
цивільної авіації 

33,406 - 

9 Добровільне страхування сільгосппродукції 211 43 

8 Рівнень вихідного перестрахування 138,144 - 

Джерело: складено автором на основі [29; 30] 

 

За аналізом таблиці можна виділити декілька ключових аспектів. Перш за 

все, компанія активно займається різними видами страхування, включаючи 

страхування майна, вантажів, від вогню та стихійних явищ, нещасних випадків, 

здоров'я, медичне страхування (ДМС), обов'язкове страхування автомобільної 

цивільної відповідальності (ОСАЦВ) тощо. Зокрема, премії за страхування 

вантажів та страхування від нещасних випадків виявилися найнижчими, що 

може свідчити про меншу популярність або попит на ці види послуг. 

Аналізуючи таблицю, можна зазначити, що переважаючими видами 

страхування у ПАТ СГ «ТАС» є міжнародне страхування Зелена картка та 

добровільне медичне страхування. Вони характеризуються значним обсягом 

премій та виплат. Значний обсяг премій від цих видів страхування свідчить про 

високий попит на них серед клієнтів, що в свою чергу може сприяти 

збільшенню фінансової стабільності компанії за рахунок регулярного 

надходження страхових внесків. Також збільшення обсягу страхових виплат у 

цих сегментах може свідчити про успішність компанії у конкурентному 

середовищі та високу репутацію серед клієнтів. 

На підставі широкого аналізу можна зробити висновок, що ПАТ СГ "ТАС" 

представляє собою страхову компанію зі значним досвідом та впевненим 

становищем на ринку страхування. Її активна участь у різноманітних сегментах 



39 
 
страхування, високі показники активів та стабільний рівень зобов'язань 

свідчать про ефективне управління ресурсами та дієздатність компанії. При 

цьому високі рейтинги у сферах страхування життя, медицини та інших галузей 

вказують на довіру клієнтів та успішну роботу у цих напрямках. 

 

 

2.2 Діагностика управлінських та забезпечуючих бізнес процесів 

підприємства ПАТ СГ «ТАС». 

 

Складність ведення бізнесу в цілому в Україні, з одного боку, і складність 

страхової діяльності  породжує таку сукупність проблем, вирішення яких 

можливе лише при якісній зміні взаємодії між його складовими в розрізі бізнес-

процесів. 

Страхова компанія ПАТ СГ «ТАС», як і будь-яке підприємство – це 

сукупність взаємопов’язаних бізнес-процесів. Ефективне управління ними, 

постійне їх вдосконалення і оптимізація дозволяють досягти реального 

поліпшення роботи за основними показниками – скорочення витрат, 

оперативність, якість, задоволеність споживачів. Серед бізнес процесів 

страхової компанії ПАТ СГ «ТАС» можна виділити основні, управлінські та 

забезпечувальні. Більш детально розглянемо їх нижче. 

Серед основних бізнес процесів підприємства ПАТ СГ «ТАС» можна 

виділити(див рис. 2.1)  : 

Основні бізнес 

 процеси 

 

        Розробка страхових                                                      Надання послуг  

                     продуктів                                                                  з перестрахування 

  

         

                                         Реалізація страхових 
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                                                  продуктів 

 

Рис. 2.2 Основні бізнес процеси ПАТ СГ «ТАС» 

Джерело: складено автором  

 

Детальний опис бізнес процесів поданий в  таблиці Таблиця 2.3. 

Таблиця 2.3 

Складові елементи основних бізнес процесів ПАТ СГ «ТАС» 

Основний 
бізнес 
процес 

Складові елементи бізнес процесу  

Розробка 
страхових 
продуктів 

Визначення потреб 
ринку 

Аналізується тенденцій страхового  ринку 
та потреби клієнтів через опитування, 
фокус-групи та дослідження конкурентів, 
що є на ринку 

Вибір цільового 
сегмента  

Ідентифікація цільових груп клієнтів на 
основі демографічних, соціально-
економічних та поведінкових 
характеристик. 

Концептуальна 
розробка 

В компанії проводиться  формування ідеї 
страхового продукту, визначаються його 
основні характеристики, обсяг покриття, 
виключення та умов страхового продукту. 

Актуарні 
розрахунки 
статистичних даних 
і моделей ризику 

 Розраховуються страхові тарифи та  
страхові резерви на основі статистичних 
даних і моделей ризику. 

Юридична 
перевірка 

Проводиться перевірка відповідності 
умов страхування діючому законодавству 
та регуляторним вимогам. 

Тестування 
продукту 

Пілотне впровадження продукту та аналіз 
його ефективності на обмеженій групі 
клієнтів. 

Розробка 
документації 

Створення страхових полісів, правил 
страхування, інформаційних буклетів. 

Навчання персоналу Проведення тренінгів для агентів та 
внутрішнього персоналу щодо нового 
продукту. 
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Маркетингова 
кампанія 

Розробка та реалізація рекламних 
стратегій, включаючи онлайн та офлайн 
канали. 

Реалізація 
страхових 
продуктів 
 

Навчання та 
мотивація страхових 
агентів 

Підготовка агентів до продажу продукту 
через тренінги, мотиваційні програми та 
підтримка. 

Розробка 
маркетингових 
матеріалів 

Розробка маркетингових матеріалів: 
Створення презентацій, брошур та інших 
матеріалів для підтримки продажів. 

Робота з клієнтами  Ідентифікація потреб клієнтів, 
проведення консультацій та презентацій 
страхових продуктів. 

Оформлення 
договорів  
 

Підготовка та підписання страхових 
полісів, реєстрація полісів в 
інформаційній системі компанії. 

Обробка платежів  Отримання премій від клієнтів, облік та 
звітність щодо платежів. 

Обслуговування 
клієнтів 

Надання консультацій, відповіді на 
питання клієнтів, допомога у внесенні 
змін до полісу. 

Моніторинг 
задоволеності 
клієнтів 

Збір відгуків та проведення опитувань для 
визначення рівня задоволеності клієнтів. 

Надання 
послуг з 
перестрахув
ання 
 

Аналіз ризиків Оцінка портфеля страхових зобов’язань, 
визначення ризиків, які потребують 
перестрахування. 

Визначення умов 
перестрахування 

Розробка оптимальних умов 
перестрахування на основі актуарних 
розрахунків. 

Вибір 
перестрахувальної 
компанії: 

Порівняння пропозицій від різних 
перестрахувальних компаній, аналіз їхніх 
умов та репутації. 

Переговори та 
укладання договорів 

Проведення переговорів з 
перестрахувальниками, погодження умов 
договору та підписання угоди. 

Звітність та облік Підготовка та подання звітів щодо 
перестрахуваних ризиків, облік 
перестрахувальних премій та виплат. 

Врегулювання 
претензій 

Обробка претензій, що виникають у 
зв’язку з перестрахованими ризиками, 
взаємодія з перестрахувальниками щодо 
виплат. 

Моніторинг 
ефективності 

Постійний моніторинг та аналіз 
ефективності перестрахування, 
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коригування умов перестрахування за 
необхідності. 

Оцінка 
партнерських 
відносин 

Оцінка співпраці з перестрахувальними 
компаніями, перегляд договорів та умов 
для подальшого співробітництва. 

Джерело: складено автором на основі [31,32]. 

 

Варто виділити ще управлінські та забезпечувальні бізнес процеси ПАТ СГ 

«ТАС». Серед управлінських я виділив  наступні відображені в таблиці 2.4. 

 

Таблиця 2.4 

Управлінські бізнес процеси ПАТ СГ «ТАС» 

Назва бізнес 
процесу 

Складові 
елементи 
бізнес процесу 

Опис 

Стратегічний 
менеджмент 
 

Оцінка 
зовнішнього 
середовища 
 

• Аналіз ринку: Вивчення ринкових 
тенденцій, економічних умов, 
регуляторного середовища та 
технологічних змін, що можуть вплинути 
на страхову компанію. 
• SWOT-аналіз: Визначення сильних і 
слабких сторін компанії, а також 
можливостей і загроз у зовнішньому 
середовищі. 
• Сценарне планування: Розробка 
можливих сценаріїв розвитку зовнішнього 
середовища та їх впливу на компанію, 
підготовка стратегічних планів для 
кожного сценарію. 

Оцінка 
конкурентів 
 

• Аналіз конкурентів: Вивчення основних 
гравців на ринку страхування, їх стратегій, 
продуктів, цінової політики та 
маркетингових заходів. 
• Порівняльний аналіз: Порівняння 
ключових показників конкурентів з 
показниками компанії, визначення 
конкурентних переваг та недоліків. 
• Моніторинг конкурентів: Постійний 
моніторинг діяльності конкурентів для 
швидкого реагування на зміни в ринку та 
адаптації стратегії компанії. 
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Стратегічне 
планування 
 

• Формулювання місії та бачення: 
Визначення місії, бачення та 
довгострокових цілей компанії. 
• Розробка стратегічних цілей: 
Встановлення конкретних, вимірюваних, 
досяжних, релевантних та часових цілей 
(SMART). 
• Розробка стратегії: Визначення основних 
напрямків розвитку компанії, включаючи 
продуктову стратегію, стратегію ринкового 
проникнення, фінансову стратегію та 
стратегію розвитку персоналу. 

 • Впровадження стратегії: Розробка 
плану дій для реалізації стратегічних цілей, 
призначення відповідальних осіб та 
встановлення термінів виконання. 
 

Бюджетування, 
фінансовий 
менеджмент 
 

Аналіз 
фінансових 
витрат та 
доходів 
 

• Фінансовий аналіз: Регулярний аналіз 
фінансових звітів (баланс, звіт про 
прибутки і збитки, звіт про рух грошових 
коштів) для визначення фінансового стану 
компанії. 
• Аналіз рентабельності: Оцінка 
прибутковості окремих страхових 
продуктів та сегментів ринку. 
• Аналіз витрат: Визначення основних 
статей витрат, аналіз ефективності 
використання ресурсів та виявлення 
можливостей для оптимізації витрат. 
 

Планування • Розробка бюджету: Встановлення 
бюджетів для підрозділів та напрямків 
діяльності, прогнозування доходів і витрат 
на основі стратегічних цілей та минулих 
показників. 
• Фінансове прогнозування: Розробка 
фінансових прогнозів для оцінки майбутніх 
фінансових результатів та потреб у 
фінансуванні. 
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Розподіл 
витрат і 
доходів 
 

• Бюджетний контроль: Моніторинг 
виконання бюджетів, аналіз відхилень від 
плану та коригування бюджету за 
необхідності. 
• Оптимізація фінансових потоків: 
Управління грошовими потоками для 
забезпечення платоспроможності компанії 
та максимізації прибутковості. 
 

Управління 
персоналом 
 

Рекрутинг та 
підбір 
персоналу 
 

• Планування потреб у персоналі: 
Визначення необхідної кількості та 
кваліфікації працівників на основі 
стратегічних цілей та поточних потреб 
компанії. 
• Пошук і підбір кадрів: Проведення 
конкурсів на вакантні посади, 
використання різних каналів для залучення 
кандидатів (рекрутингові агентства, 
онлайн-платформи, соціальні мережі). 
 

Розвиток та 
навчання 
персоналу 
 

• Адаптація нових працівників: 
Впровадження програм адаптації для 
нових співробітників, що допомагають їм 
швидше інтегруватися в колектив та 
освоїти свої обов’язки. 
• Професійний розвиток: Організація 
навчання, тренінгів та сертифікацій для 
підвищення кваліфікації працівників. 
• Планування кар’єри: Розробка 
індивідуальних планів кар’єрного росту 
для працівників, забезпечення 
можливостей для професійного та 
особистісного розвитку. 

Мотивація та 
утримання 
персоналу 
 

• Оцінка ефективності працівників: 
Регулярне оцінювання роботи 
співробітників, встановлення цілей та 
критеріїв оцінки результативності. 
• Мотиваційні програми: Впровадження 
систем преміювання, бонусів, 
нематеріальних винагород для 
стимулювання працівників. 
• Управління корпоративною культурою: 
Розвиток позитивного корпоративного 
середовища, підтримка відкритої 
комунікації та командної роботи. 
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Управління 
продажами 
 

Планування 
продажів 
 

• Аналіз ринку та попиту: Вивчення 
тенденцій ринку, потреб клієнтів та 
прогнозування попиту на страхові 
продукти. 
• Розробка планів продажів: Встановлення 
цілей та завдань для відділів продажів, 
розробка тактичних планів для досягнення 
встановлених цілей. 

Організація 
процесу 
продажів 
 

• Структурування відділу продажів: 
Визначення оптимальної організаційної 
структури відділу продажів, розподіл ролей 
та обов’язків. 
• Впровадження CRM-системи: 
Використання систем управління 
взаємовідносинами з клієнтами для 
автоматизації та оптимізації процесу 
продажів. 

Моніторинг та 
контроль 
продажів 
 

• Аналіз показників продажів: Регулярний 
аналіз ключових показників ефективності 
(KPI), таких як обсяг продажів, конверсія, 
середній чек та інші. 
• Звітність: Підготовка звітів про виконання 
планів продажів, аналіз відхилень та 
розробка коригувальних заходів. 

Мотивація та 
розвиток 
команди 
продажів 
 

• Мотиваційні програми: Розробка програм 
стимулювання для менеджерів з продажу, 
встановлення системи бонусів та премій. 
• Навчання та розвиток: Організація 
тренінгів та навчання для підвищення 
кваліфікації менеджерів з продажу, 
розвиток їхніх професійних навичок. 

Робота з 
клієнтами 
 

• Розвиток клієнтської бази: Залучення 
нових клієнтів, розвиток довгострокових 
взаємин з існуючими клієнтами. 
• Зворотній зв’язок: Збір та аналіз 
відгуків клієнтів для покращення якості 
обслуговування та підвищення рівня 
задоволеності клієнтів. 

 Джерело: складено автором  

 

І виділимо забезпечувальні бізнес процеси в ПАТ СГ «ТАС», серед них : 

пошук клієнтів та реалізація страхових продуктів, Відділ інформаційних 

технологій, Відділ методології та андерайтингу, організація економічної та 
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інформаційної безпеки, маркетинг та рекламні послуги, Юридичний відділ, 

організація навчання співробітників, матеріально технічне забезпечення та 

операційна діяльність, врегулювання страхових подій, бухгалтерський облік 

підприємства 

На основі діагностики управлінських та забезпечуючи бізнес процесів 

страхової компанії ПАТ СГ «ТАС» можна зробити наступні висновки , що 

бізнес-процеси ПАТ СГ «ТАС» виглядають добре структурованими та 

комплексними, що свідчить про високий рівень організації компанії. Основні 

переваги включають: 

1. Ретельний Аналіз та Підхід до Розробки Продуктів. Компанія здійснює 

всебічний аналіз ринку та потреб клієнтів, що дозволяє створювати продукти, 

які відповідають актуальним вимогам. 

2. Ефективна Реалізація та Обслуговування. Процеси включають 

підготовку та мотивацію агентів, чітке оформлення договорів, ефективне 

обслуговування клієнтів і моніторинг їхньої задоволеності. 

3. Комплексний Підхід до Перестрахування. Включає аналіз ризиків, 

розробку умов перестрахування, вибір партнерів та постійний моніторинг 

ефективності. 

4. Стратегічне Планування та Фінансовий Менеджмент. Відображають 

професійний підхід до аналізу ринку, оцінки конкурентів, планування та 

управління фінансовими ресурсами. 

5. Управління Персоналом та Продажами. Надають увагу розвитку та 

мотивації персоналу, а також структурованому підходу до управління 

продажами. 

6. Забезпечувальні Процеси. Включають ІТ підтримку, юридичний 

супровід, маркетинг, облік та документообіг, що забезпечує надійне 

функціонування компанії. 

Загалом, бізнес-процеси ПАТ СГ «ТАС» спрямовані на підвищення 

ефективності, гнучкості та конкурентоспроможності компанії, забезпечуючи 

високий рівень обслуговування клієнтів та стійкий розвиток на ринку 

страхування. 
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2.3 Форми і методи елементів системи стимулювання праці персоналу 

ПАТ СГ «ТАС» 

 
Система стимулювання праці персоналу відділів ПАТ СГ "ТАС" визначена 

окремими документами, які затверджені керівництвом компанії і є 

загальнодоступними для всіх працівників відповідного відділу. Різниця у 

системі стимулювання праці персоналу різних відділів передбачена 

документами і залежить від особливостей функцій та завдань, які виконуються 

відповідними відділами компанії. 

Наприклад, для відділу продажів передбачена система бонусів за 

досягнення певних обсягів продажів, а для відділу розробки продуктів - бонуси 

за успішне впровадження нових продуктів на ринок. Різниця у стимулюванні 

праці також полягає у використанні різних видів бонусів або премій, врахуванні 

специфічних показників продуктивності для кожного відділу, встановленні 

різного рівня гарантованого доходу тощо.  

На прикладі системи мотивації центру продажів (далі - ЦП) та регіонального 

центру продажів (далі - РЦ) варто розглянути детально елементи системи 

стимулювання праці персоналу. Система мотивації ЦП/РЦ містить наступні 

складові, висвітлені в табл. 2.3: 

Таблиця 2.5 

Основні елементи системи мотивації ЦП/РЦ ПАТ СГ «ТАС» 

Назва Опис 

Загальний щомісячний дохід 
Сукупний дохід, отримуваний працівниками, складається з 
основного гарантованого щомісячного доходу та 
додаткової надбавки. 

Основний гарантований 
щомісячний дохід 

Гарантований мінімальний дохід, що виплачується 
працівникам керівництва та решти персоналу. 

Додатковий щомісячний дохід 
Додаткова надбавка, яка може включати в себе базову 
мотивацію, мотивацію за приріст об’ємів страхових 
платежів та мотивацію за крос-продажі. 

Базова мотивація 
Додатковий дохід, який залежить від базових функцій 
працівника та його загального результату. 
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Мотивація за приріст об’ємів 
страхових платежів 

Система стимулювання для збільшення обсягів продажів 
страхових послуг та досягнення приросту страхових 
платежів. 

Мотивація за крос-продажі 
Стимулювання до диверсифікації страхового портфелю та 
збільшення обсягів продажів шляхом крос-продажів 
страхових продуктів до продукту ОСЦПВВНТЗ 

Джерело: складено автором за системою мотивації ЦП/РЦ ПАТ СГ «ТАС»  

 

Мотивація за приріст об’ємів страхових платежів є важливим елементом 

системи стимулювання праці персоналу відділів ПАТ СГ "ТАС". Ця мотивація 

спрямована на стимулювання працівників до збільшення обсягів продажів з 

ОСЦПВ та забезпечення приросту з ОСЦПВ за договорами зі 

страхувальниками-фізичними особами. Розрахунок мотивації проводиться на 

основі брутто страхових платежів з ОСЦПВ зі страхувальниками-фізичними 

особами та порівняння з аналогічним періодом минулого року відповідно до 

таблиці 2.4. 

Мотивація розраховується в цілому по відділу, а потім розподіляється між 

відповідальними за продажі працівниками пропорційна залученим ними брутто 

страховим платежем. Такий підхід дозволяє стимулювати працівників до 

досягнення стратегічних цілей компанії та збільшення обсягів продажів 

страхових продуктів 

 

Таблиця 2.6 

Співвідношення приросту обсягів страхових платежів та бонусів за 

мотивацію 

Показник приросту (%)  
в порівнянні з 

аналогічним періодом 
минулого року 

Бонус (%) 
від брутто страхових 
платежів з ОСЦПВ зі 
страхувальниками-
фізичними особами 

Альтернативні умови 
Бонус (%) 

від брутто страхових платежів 
з ОСЦПВ зі 

страхувальниками-фізичними 
особами 

50% 7% 3,5% 

45% 5,25% 2,625% 

40% 3,5% 1,75% 

Джерело: складено автором за системою мотивації ЦП/РЦ ПАТ СГ «ТАС»  
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. За табл. 2.4, при прирості обсягів страхових платежів з ОСЦПВ на рівні 

50%, працівник отримує бонус у розмірі 7% від брутто платежів, або у разі 

виконання альтернативних умов - 3,5%.  Стандартні умови є наступними: 

• Приріст за рахунок ОСЦПВ більше 35% для ЦП/РЦ, база минулого року 

яких складає до 75 000 грн. 

• Приріст за рахунок ОСЦПВ більше 30% для ЦП/РЦ, база минулого року 

яких складає від 75 000 до 150 000 грн. 

• Приріст за рахунок ОСЦПВ більше 25% для ЦП/РЦ, база минулого року 

яких складає від 150 000 грн. 

Щодо альтернативних умов, то приріст за рахунок ОСЦПВ має становити 

більше 20%. Також передбачається, що подальший розподіл отриманого бонусу 

між працівниками відбувається відповідно до їхнього внеску у досягнення цілей 

та результатів відділу.  

В розглянутому матеріалі представлено докладний огляд форм і методів 

елементів системи стимулювання праці персоналу ПАТ Страхової компанії 

"ТАС". Система стимулювання працівників відображає комплексний підхід до 

підвищення ефективності діяльності компанії, сприяючи залученню та 

утриманню кваліфікованого персоналу. Даний аналіз надає чітке уявлення про 

принципи та механізми функціонування системи стимулювання працівників у 

ПАТ СГ «ТАС». 

 

 

2.4 Аналіз системи стимулювання праці та мотивації персоналу 

підприємства ПАТ СГ «ТАС» 

 
Індивідуалізація системи стимулювання праці в кожному відділі полягає у 

налаштуванні конкретних механізмів мотивації працівників з урахуванням 

особливостей діяльності, завдань та потреб кожного відділу (табл. 2.6). У 

контексті ПАТ СГ "ТАС" така система стимулювання дозволяє компанії 

оптимізувати робочі процеси, підвищувати продуктивність та забезпечувати 

максимальну ефективність у досягненні стратегічних цілей. Ця система 
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базується на гнучкому підході до визначення видів та форм стимулювання 

праці, які відповідають специфіці роботи кожного відділу. 

Таблиця 2.7 

Переваги та недоліки індивідуалізованої системи стимулювання 

праці підприємства ПАТ СГ «ТАС» 

Переваги Недоліки 

1. Легкість адміністрування 1. Слабкий ефект на мотивацію персоналу 

2. Адаптивність 2. Можливість нерівності серед працівників 

3. Краще використання ресурсів 
3. Системні ризики 

4. Відсутність гнучкості та варіативності  

Джерело: складено автором  

 

Щодо недоліків, варто сказати, що таку систему складно адмініструвати: 

вона потребує більш складної системи управління та контролю за 

стимулювання працівників, оскільки треба враховувати індивідуальні потреби 

кожного відділу. А якщо ця система не буде належним чином налаштована, це 

призведе до виникнення відчуття нерівності серед працівників різних відділів 

та може в результаті призвести до зменшення продуктивності та втрати 

працівників через неправильно встановлені стимули.  

Загалом, система стимулювання праці та мотивації персоналу підприємства 

ПАТ СГ «ТАС» не обмежена інструментами, зокрема, як було вищезазначено 

вище, річний бонус за фінансовий результат, бонус за рекрутинг та загальний 

щомісячний дохід, підтримують ініціативу, продуктивність та залучення нових 

талантів до компанії. 

Основний гарантований щомісячний дохід є ключовим елементом системи 

оплати праці, оскільки він забезпечує працівникам стабільність та надійність 

фінансової підтримки. Цей вид доходу виступає як основна складова оплати 

праці, що надає працівникам впевненість у стабільності свого фінансового 

стану та відданості компанії. На основі аналізу ПАТ СГ «ТАС» можна 

припустити, що цей елемент сприяє залученню та утриманню кваліфікованих 
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кадрів, що важливо для забезпечення стабільності та ефективності діяльності 

підприємства. 

Система мотивації за крос-продажі також є цікавим аспектом для аналізу. 

Зокрема, варто сказати, що така система мотивації спрямована на збільшення 

об’ємів продажів і диверсифікації страхового портфелю. Принциповою 

основою цієї системи є застосування додаткового коефіцієнту до Доходу 

загального з ОСЦПВ працівників, який залежить від рівня крос-продажів 

договорів ОСЦПВ. Однією з переваг цієї системи є її прозорість та простота в 

розрахунку. Завдяки чітким критеріям, які визначають рівень крос-продажів і 

відповідний до нього додатковий коефіцієнт, працівники можуть чітко 

розуміти, які кроки потрібно зробити для отримання більшої мотиваційної 

винагороди. Однак, ця система має свої недоліки. Наприклад, вона може 

сприяти виникненню ситуацій, коли працівники будуть спрямовувати всі свої 

зусилля на досягнення цілей, пов'язаних з крос-продажами, із занедбанням 

інших важливих аспектів їхньої роботи, таких як якість обслуговування клієнтів 

або розвиток професійних навичок.  

Всі вищезазначені пункти системи стимулювання праці і мотивації 

персоналу в ПАТ СГ «ТАС» базуються переважно на фінансовій нагороді. 

Основний гарантований щомісячний дохід, додатковий щомісячний дохід, 

мотивація за приріст об'ємів страхових платежів, мотивація за крос-продажі, - 

всі ці елементи системи стимулювання базуються на фінансових винагородах 

або бонусах, які працівник отримує відповідно до досягнених результатів та 

виконання певних завдань. Ці фінансові стимули включають гарантований 

щомісячний дохід, який забезпечує стабільну фінансову підтримку працівників; 

додатковий щомісячний дохід, який може бути виплачений за досягнення 

певних цілей або високу продуктивність; та різноманітні бонуси, які можуть 

бути пов'язані з приростом обсягів страхових платежів, крос-продажами, 

результатами фінансової діяльності. 

Хоча фінансова нагорода може бути ефективним інструментом 

стимулювання, важливо також враховувати інші аспекти мотивації, такі як 
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можливості професійного розвитку, підтримка кар'єрного зростання, визнання 

досягнень та створення комфортних умов праці. 

Також, варто сказати, що фінансова нагорода, на перший погляд, виглядає 

доволі справедливою, оскільки базується на досягненнях працівника та його 

внеску у фінансовий успіх компанії. Наприклад, бонус за річний фінансовий 

результат може бути заслуженим за досягнення позитивного фінансового 

показника, що відображає ефективність та результативність працівника. Однак, 

справедливість фінансових нагород може бути під сумнівом у разі, якщо 

система стимулювання не враховує всіх аспектів праці та досягнень працівника. 

Наприклад, якщо бонуси виплачуються лише за досягнення фінансових цілей, 

це може не враховувати інші важливі внески працівника, такі як його внесок у 

командну роботу та створення інновацій. Позитивним є те, що стимулювання 

праці передбачає нарахування бонусів, знову ж таки, фінансових, за інші 

досягнення працівників, проте уточнень і деталей немає, тож цей аспект є не 

визначеним в повній мірі і, відповідно, застосування цієї форми стимулювання 

праці є сумнівним, оскільки адміністративного забезпечення не надано.  

Система стимулювання праці та мотивації персоналу на підприємстві ПАТ 

СГ «ТАС» виявляється важливим аспектом для забезпечення високої 

ефективності та продуктивності працівників. Підсумовуючи з аналізу системи 

стимулювання праці та мотивації персоналу підприємства ПАТ СГ «ТАС», 

можна зазначити, що ця система має свої переваги, такі як активна мотивація 

досягнення стратегічних цілей компанії через фінансове заохочення 

працівників до активної участі в досягненні цих цілей. Також, вона сприяє 

формуванню конкурентоспроможного колективу, що важливо для успішної 

діяльності підприємства. Однак, виявлені також певні недоліки, зокрема, 

складність розрахунків та належного адміністрування цієї системи, можливість 

виникнення конкуренції між рекрутерами та нестача різнобарвних стимулів, 

оскільки існує по суті лише фінансовий стимул.  У своєму поточному вигляді 

система відкриває потребу в подальшому розширенні своїх інструментів та 

глибокій переробці для досягнення максимального потенціалу. 
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РОЗДІЛ 3. ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ 

СТИМУЛЮВАННЯ ПРАЦІ ТА ЇЇ ЕФЕКТИВНІСТЬ НА ПАТ СГ «ТАС» 

 

 

3.1  Рекомендації щодо впровадження змін до системи стимулювання 

праці підприємства та підтримання їх функціонування на ПАТ СГ «ТАС» 

 

У контексті рекомендацій щодо впровадження змін до системи 

стимулювання праці на ПАТ СГ «ТАС», необхідно встановити конкретні цілі 

та завдання, які мають бути досягнуті за допомогою цієї системи. Зокрема, на 

нашу думку, варто встановити такі цілі та завдання (табл. 3.1): 

Таблиця 3.1 

Цілі та завдання щодо вдосконалення системи стимулювання праці 

на основі організаційної структури ПАТ СГ «ТАС» 

№ Цілі Завдання 
Відділи / 

Департаменти 

1 

Збільшення обсягів 
продажів страхових полісів 
на 20% протягом 
наступного року. 

Розробити програму мотивації для 
працівників, яка включатиме бонусні 
системи та преміальні винагороди за 
досягнення цілей. 

Департамент 
продажів, Відділ 
андерайтингу, 
Департамент 
перестрахування 

2 

Підвищення рівня 
задоволеності клієнтів на 
15% до кінця поточного 
фінансового року. 

Створити команди для розробки та 
впровадження ініціатив з 
покращення якості обслуговування 
клієнтів. 

Департамент 
підтримки 
продажів, 
Маркетинговий 
відділ 

3 

Оптимізація витрат шляхом 
зменшення 
адміністративних витрат на 
10% до кінця наступного 
кварталу. 

Провести аудит робочого 
середовища та внести необхідні 
зміни для покращення комфорту та 
безпеки працівників. 

Відділ кадрів, ІТ, 
Юридичний відділ, 
Адміністративний 
департамент 

4 

Забезпечення стабільного 
росту прибутку на 15% до 
кінця наступного 
фінансового року. 

Розробити програму корпоративного 
соціального захисту з метою 
задоволення соціальних потреб 
працівників та їхніх сімей. 

Фінансовий блок, 
Служба безпеки 

5 

Підвищення рівня 
задоволеності працівників 
на 20% до кінця поточного 
року. 

Встановити механізми оцінки 
результативності працівників на 
основі об'єктивних критеріїв та 
досягнень. 

Відділ кадрів, 
Адміністративний 
департамент 

 
Продовження таблиці 3.1 
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6 
Розробити програму 
навчання та розвитку для 
працівників. 

Створити систему навчання та 
розвитку для працівників з метою 
підвищення їхньої кваліфікації та 
професійного зростання. 

Відділ кадрів, ІТ 

7 

Впровадити систему 
залучення працівників до 
процесів управління та 
ініціатив. 

Організувати програму заохочення 
для працівників, яка включатиме 
соціальні пакети, винагороди та 
премії за досягнення високих 
результатів. 

Департамент 
підтримки 
продажів, 
Маркетинговий 
відділ 

8 

Створити механізми оцінки 
результативності 
працівників на основі 
об'єктивних критеріїв та 
досягнень. 

Розвинути комунікаційні канали для 
взаємодії та обміну інформацією між 
керівництвом та працівниками. 

Відділ кадрів, 
Адміністративний 
департамент 

9 

Провести аудит робочого 
середовища та внести 
необхідні зміни для 
покращення комфорту та 
безпеки працівників. 

Провести систематичні огляди та 
аналізи ефективності системи 
стимулювання праці з метою 
постійного вдосконалення та 
адаптації до змін у середовищі 
діяльності компанії. 

Адміністративний 
департамент, 
Служба безпеки 

10 

Розвинути комунікаційні 
канали для взаємодії та 
обміну інформацією між 
керівництвом та 
працівниками. 

Впровадити систему внутрішнього 
комунікації для ефективної передачі 
інформації та забезпечення 
взаєморозуміння між всіма рівнями 
організації. 

Всі департаменти, 

Медасистанс,  

Джерело: складено автором на основі [7; 35] 

 

Аналізуючи цілі та завдання, встановлені для різних відділів і 

департаментів на ПАТ СГ «ТАС», можна зробити кілька висновків щодо 

необхідних змін у системі стимулювання праці. Перш за все, необхідно 

розробити чітку та прозору систему фінансової мотивації, яка відповідатиме 

поставленим цілям та завданням. Зокрема, відділу продажів слід надати 

стимули за досягнення обсягів продажів, тоді як департаментам підтримки 

продажів та маркетинговому відділу можна рекомендувати заохочувати 

працівників до підвищення рівня задоволеності клієнтів. Для забезпечення 

оптимального функціонування підприємства також важливо провести аудит 

робочого середовища та оптимізувати витрати. Наприклад, шляхом 

покращення комфорту та безпеки працівників у різних відділах та 

департаментах. Враховуючи встановлені цілі та завдання, ключовою метою 

змін у системі стимулювання праці є стимулювання співробітників до 
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досягнення стратегічних цілей компанії та забезпечення її стабільного 

розвитку. 

Розробка та реалізація заходів з покращення системи стимулювання праці 

на основі фінансових показників у ПАТ СГ «ТАС» виявляється надзвичайно 

важливою, оскільки функціонування цієї системи суттєво впливає на 

продуктивність та ефективність працівників. Враховуючи те, що практично всі 

стимули та мотиваційні механізми в цій організації базуються на фінансовій 

винагороді, важливо ретельно розглянути та запровадити оптимальні підходи 

до її удосконалення (табл 3.2). 

Таблиця 3.2 

Рекомендації щодо оптимізації системи стимулювання працівників за 

фінансовим показником 

Рекомендації Конкретизація 

Встановлення прозорої та чіткої 
системи фінансової винагороди, 
яка відповідає досягненню 
поставлених цілей та завдань. 

Запропонувати переглянути процес розрахунку бонусів 
і премій таким чином, щоб враховувалися не лише 
обсяги страхових платежів, а й ефективність роботи 
працівників, їхній внесок у розвиток відділу та 
досягнення стратегічних цілей компанії. Розглянути 
можливість впровадження індивідуальних бонусів за 
високі показники продуктивності та якості роботи. 

Запровадження програми 
мотивації з використанням 
бонусів та премій за високі 
показники продуктивності та 
якості роботи. 

Рекомендувати розглянути можливість встановлення 
додаткових стимулів за досягнення конкретних цілей, 
наприклад, залучення нових клієнтів або збільшення 
обсягів продажів певних продуктів. Розвивати 
індивідуальні програми мотивації, які враховуватимуть 
індивідуальні досягнення та внесок кожного 
працівника у результати компанії. 

Забезпечення прозорості та 
справедливості у визначенні 
критеріїв стимулювання та 
розподілу фінансових винагород. 

Рекомендується ретельно розробити критерії розподілу 
фінансових винагород, щоб вони були об'єктивними та 
справедливими для всіх працівників. Важливо 
забезпечити прозорість у визначенні цих критеріїв та 
процесу розподілу бонусів, щоб уникнути конфліктів 
та недовіри серед персоналу. 

Джерело: складено автором  

 

Для покращення системи стимулювання на основі відношення приросту 

обсягів страхових платежів до бонусів за мотивацію, можна розглянути 

наступні можливі зміни. По-перше, доцільно переглянути порогові значення 

для надання бонусів залежно від приросту обсягів страхових платежів. 

Наприклад, збільшення стандартних умов до 40%, 35% і 30% для різних 
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категорій ЦП/РЦ може сприяти більшій мотивації працівників досягати цілей. 

По-друге, розглянемо зміну відсоткових ставок бонусів. Зокрема, підвищення 

відсотка бонусів за досягнення альтернативних умов до 5% або більше може 

стимулювати працівників до зусиль у випадках, коли досягнення стандартних 

цілей складніше. Крім того, можливою є індивідуалізація системи 

стимулювання шляхом встановлення бонусів за мотивацію на основі внеску 

кожного працівника у досягнення цілей, замість розподілу їх пропорційно 

залученим страховим платежам. Це може стимулювати індивідуальні зусилля 

та підвищити ефективність роботи кожного працівника. 

Для покращення системи стимулювання через бонус за рекрутинг у ПАТ СГ 

«ТАС», доцільно розглянути можливість збільшення суми винагороди за рівні 

рекрутованого ЦП. Наприклад, підвищення суми винагороди для кожного рівня 

рекрутованого ЦП може залучити більше кваліфікованих кандидатів та 

забезпечити більшу мотивацію для рекрутерів. Можливою є зміна критеріїв для 

отримання бонусу. Наприклад, врахування величини страхових платежів після 

більш тривалого періоду роботи нового кандидата, наприклад, рік замість 

шести місяців, може забезпечити більш об'єктивну оцінку його внеску. Крім 

того, можливим є встановлення додаткових бонусів за стабільність 

рекрутованих працівників. Наприклад, надання додаткового бонусу за кожні 

шість місяців роботи рекрутованого кандидата без зміни рівня або зростання 

його продуктивності може сприяти залученню та утриманню кваліфікованих 

співробітників. 

Отже, покращення системи стимулювання через бонус за рекрутинг може 

включати збільшення сум винагороди, зміну критеріїв для отримання бонусу та 

введення додаткових бонусів за стабільність рекрутованих працівників. Ці 

зміни спрямовані на забезпечення більшої ефективності та привабливості цього 

механізму стимулювання. 

 

3.2  Шляхи вдосконалення системи стимулювання праці персоналу на ПАТ 

``СГ «ТАС» 
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Вдосконалення системи стимулювання праці персоналу на ПАТ СГ «ТАС» 

є однією з ключових стратегічних мет заходів, спрямованих на підвищення 

продуктивності та ефективності працівників. З метою досягнення цієї мети 

необхідно звернутися до різноманітних векторів, включаючи розвиток 

персональних та професійних якостей працівників, стимулювання творчості та 

ініціативи, а також підтримку корпоративної культури співпраці та 

взаєморозуміння. З урахуванням специфіки ПАТ СГ «ТАС», компанія повинна 

ретельно аналізувати і вдосконалювати свою систему стимулювання (табл. 3.3), 

враховуючи особливості ринку страхування та потреби персоналу. 

Таблиця 3.3 

Оптимізація механізмів стимулювання працівників на ПАТ СГ 

«ТАС»: шляхи удосконалення 

Вектор Впровадження в ПАТ СГ «ТАС» 

Розвиток індивідуальної оцінки 
працівників з визначенням конкретних 
цілей та завдань для кожного 
співробітника. 

Впровадження системи періодичного 
оцінювання та планування розвитку кожного 
працівника з урахуванням його потенціалу. 

Проведення тренінгів та навчання з 
підвищення навичок та кваліфікації. 

Організація регулярних тренінгів та курсів, 
спрямованих на розвиток необхідних навичок 
та підвищення кваліфікації персоналу. 

Стимулювання творчості та ініціативи 
співробітників через визнання їхніх ідей та 
пропозицій для поліпшення робочих 
процесів. 

Запровадження системи винагороди за 
інноваційні рішення та активну участь у 
впровадженні поліпшень на робочому місці. 

Постійне вдосконалення системи 
стимулювання на основі зворотнього 
зв'язку від працівників та аналізу 
ефективності її застосування. 

Проведення анкетування серед працівників 
для збору відгуків щодо поточної системи 
стимулювання та її подальшого 
вдосконалення. 

Підтримка корпоративної культури, що 
сприяє взаєморозумінню, співпраці та 
підтримці між працівниками. 

Організація корпоративних заходів, семінарів 
та командних тренінгів для підтримки 
співпраці та позитивного робочого 
середовища. 

Джерело: складено автором  

 

Для успішного впровадження системи періодичного оцінювання та 

планування розвитку кожного працівника на ПАТ СГ «ТАС» важливо ретельно 

розглянути специфіку функцій та завдань кожного відділу та департаменту в 

контексті компанії. Департамент кадрів та розвитку персоналу має забезпечити 

розробку та впровадження процедур оцінки працівників, щорічні оцінки та 
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складання індивідуальних планів розвитку. Департамент продажів повинен 

підтримати процес оцінки серед своїх працівників та забезпечити активну 

взаємодію з відділом кадрів. Маркетинговий відділ має відповідати за 

інформаційну підтримку та комунікацію з працівниками щодо системи оцінки. 

Фінансовий блок забезпечує фінансову підтримку для реалізації програми, а ІТ-

відділ відповідає за розробку та підтримку відповідних інформаційних систем. 

Важливо, щоб кожен відділ розумів свої обов'язки та взаємодіяв з іншими 

підрозділами для успішного впровадження системи оцінки та розвитку 

персоналу. 

Під організацію регулярних тренінгів та курсів, спрямованих на розвиток 

необхідних навичок та підвищення кваліфікації персоналу на ПАТ СГ «ТАС» 

рекомендується також розглянути особливості організаційної структури 

компанії. 

Департамент продажів та андерайтингу варто надавати тренінги з 

підвищення навичок у веденні переговорів, продажу страхових продуктів та 

взаємодії з клієнтами. Також вони можуть бути корисними для відділу 

перестрахування для підвищення ефективності в управлінні ризиками. 

Регіональні дирекції можуть отримати користь від тренінгів з розвитку 

лідерських якостей та організації робочого процесу. 

У департаменті підтримки продажів корисними можуть бути курси з 

ефективного використання програмного забезпечення та систем автоматизації, 

а також з підвищення навичок у вирішенні конфліктних ситуацій. 

Фінансовий блок може скористатися тренінгами з фінансового аналізу та 

стратегічного планування. ІТ-відділ може відвідувати курси з безпеки та 

захисту інформації, а також з розробки програмного забезпечення. 

Адміністративний департамент може бути зацікавлений у тренінгах з 

управління часом та організації робочого простору. Маркетинговий відділ може 

отримати користь від тренінгів з маркетингових стратегій та цифрового 

маркетингу. 

Регулярність проведення тренінгів може бути визначена з урахуванням 

специфіки та потреб кожного відділу, проте в середньому проведення кожного 
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тренінгу може бути заплановане не рідше одного разу на квартал, що 

забезпечить постійне підвищення кваліфікації персоналу та підтримку 

актуальних знань. Працівники, які вже мають достатні навички та кваліфікацію 

у своїй області, можуть бути винятковими від таких тренінгів. Проте, їм можуть 

бути запропоновані інші форми розвитку, такі як участь у проектах зі 

стратегічного значення або участь у менторських програмах. 

Впровадження такої системи тренінгів та курсів може позитивно підвищити 

мотивацію персоналу, оскільки дозволяє працівникам постійно розвиватися, 

покращувати свої навички та бути більш ефективними в своїй роботі. Крім того, 

це може сприяти збереженню та розвитку талановитих працівників у компанії, 

що в свою чергу може позитивно вплинути на її конкурентоспроможність та 

успіх на ринку. 

Для проведення анкетування серед працівників у ПАТ СГ «ТАС» та збору 

відгуків щодо поточної системи стимулювання та можливостей її подальшого 

вдосконалення, можна виконати такі етапи: 

• Організація підрозділу кадрів відповідає за розробку плану анкетування, 

включаючи формулювання цілей, складання питань та визначення методів 

збору відповідей. 

• Кожен відділ, відповідно до своєї функціональної області, отримує 

відповідну анкету для заповнення. Наприклад, департамент продажів та 

підтримки продажів розподіляється на підвідділи, які отримують відповідні 

анкети. 

• Після завершення терміну заповнення анкет працівники збирають їх та 

передають відділу кадрів для подальшого аналізу. Кожен підрозділ відповідає за 

аналіз результатів анкетування в межах своєї компетенції. 

• На основі отриманих відгуків складаються рекомендації щодо 

вдосконалення системи стимулювання. Правління разом з керівниками відділів 

визначає пріоритети та шляхи реалізації запропонованих змін. 
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• Після узгодження рекомендацій та затвердження плану вдосконалення 

системи стимулювання, відповідні заходи реалізуються в діяльності компанії. 

Кожен відділ відповідає за впровадження змін у межах своєї компетенції. 

Цей процес забезпечить збір відгуків від працівників у всіх ключових 

відділах компанії та надасть можливість керівництву правління ПАТ СГ «ТАС» 

реагувати на потреби персоналу та вдосконалювати систему стимулювання для 

підтримки ефективності та задоволеності працівників. 

Також варто впровадити декілька нових елементів фінансової мотивації а 

саме:  

Річний бонус за фінансовий результат 

Тип бонусу – колективний. 

Річний бонус за фінансовий результат варто впровадити з метою 

забезпечення рентабельності бізнесу та розраховувати його за підсумками 

діяльності регіонального підрозділу(РП) за рік. 

Розмір бонусу пропонував  би встновити на рівні не більше 5% від 

позитивного фінансового результату РП, розрахованого за методом 

нарахування, зменшеного на 5% від зароблених страхових платежів на 

компенсацію витрат Головного офісу. 

Бонус розподіляється між працівниками РП відповідно до пропозицій 

директора РП та затверджується Правлінням Компанії. 

Бонус за рекрутинг персоналу   

Тип бонусу – колективний.  

Бонус розподіляється між директором РП, особами, задіяними в процесі 

рекрутингу, та рекрутованою командою відповідно до пропозицій директора РП 

та затверджується Правлінням Компанії.  

Бонус розраховується за центри продажів(ЦП), рекрутовані протягом 

календарного року, відповідно до принципів, викладених в таблиці 6, в 

залежності від рівня рекрутованого ЦП після 6 місяців його роботи в Компанії. 

Рівень рекрутованого ЦП визначається відповідно до середньомісячного 

показника залучених страхових платежів (крім платежів за договорами Зеленої 

картки) за останні 5 місяців роботи ЦП. 
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Бонус за рекрутинг відноситься до колективних видів стимулювання, що 

впроваджуються з метою привернення нових кваліфікованих працівників або 

команд до компанії. Бонус за рекрутинг розраховується за принципами, 

викладеними в таблиці 3.4, з урахуванням рівня рекрутованого кандидата після 

шести місяців його роботи в компанії. Для визначення рівня рекрутованого 

кандидата використовується середньомісячний показник залучених страхових 

платежів (за винятком платежів за договорами Зеленої картки) за останні п'ять 

місяців роботи кандидата. Не враховуються у обороті рекрутованого кандидата 

договори, укладені з існуючими клієнтами компанії або особами, які були 

клієнтами компанії протягом останніх шести місяців. У разі, якщо 

рекрутований кандидат залишився на одному рівні після шести місяців роботи, 

бонус не виплачується. При не підтвердженні новим кандидатом заявленого 

рівня протягом шести місяців, різниця між аквізицією, що була виплачена, та 

аквізицією, що відповідає фактичному рівню, вираховується з бонусу за 

рекрутинг (табл 3.4). 

Крім того, сума бонусу може зменшуватися на суму бонусу за приріст, що 

був виплачений протягом перших шести місяців роботи нового кандидата. 

Проте цей бонус за приріст не нараховується рекрутованому кандидату до кінця 

першого року роботи в компанії.  

 

 

Таблиця 3.4 

Схема винагород за рівні рекрутингу приклад 

Рівень 
рекрутованого 

ЦП 

Сума винагороди за 
відкриття першого 

ЦП, грн. 

Сума винагороди за 
відкриття другого ЦП, 

грн. 

Сума винагороди за 
відкриття третього 

ЦП, грн. 

1 0 0 0 

2 5 000 грн. 6 000 грн. 7 500 грн. 

3 10 000 грн. 12 000 грн. 15 000 грн. 

4 15 000 грн. 18 000 грн. 22 500 грн. 

РЦ 20 000 грн. 24 000 грн. 30 000 грн. 

Джерело: складено автором  
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До оборотів рекрутованого ЦП не враховуються договори, укладені з 

існуючими клієнтами Компанії, чи особами, які були клієнтами Компанії 

протягом останніх 6 місяців. 

Якщо рекрутований ЦП залишився на 1 рівні після 6-ти місяців роботи, 

бонус не виплачується. 

При непідтвердженні новим ЦП заявленого рівня протягом 6 місців, 

різниця між виплаченою аквізицією ЦП відповідно до присвоєного на момент 

створення ЦП рівня, та аквізицією відповідно до рівня, на який вийшов ЦП за 

підсумками 6 місців  за період, коли фактичні платежі не відповідали заявленим, 

вираховуються з суми бонусу за рекрутинг. 

Приклад: 

При залученні нового ЦП заявлено рівень РЦ. 

Після 6-ти місяців роботи підрозділу рівень відповідає 3-му. 

Дельта у сплаченій аквізиції за період, коли фактичні платежі не 

відповідали заявленим, вираховується з бонусу за рекрутинг. 

Сума бонусу зменшується на суму бонусу за приріст, сплаченого протягом 

перших шести місяців роботи нового ЦП. При цьому до кінця першого року 

роботи цього ЦП бонус за приріст йому не нараховується. 

Розширення Мотивація за крос-продажі. Стимулювання до диверсифікації 

страхового портфелю та збільшення обсягів продажів шляхом крос-продажів 

страхових продуктів  не тільки до продукту ОСЦПВВНТЗ, а й до інших. 

Варто сказати, що така система мотивації спрямована на збільшення об’ємів 

продажів і диверсифікації страхового портфелю. Принциповою основою цієї 

системи є застосування додаткового коефіцієнту до Доходу загального з 

ОСЦПВ працівників, який залежить від рівня крос-продажів договорів ОСЦПВ, 

але на мою варто звернути увагу і на кросс-продаж інших продуктів між собою, 

що дасть можливість ще більше диверсифікувати страховий портфель компанії 

Однією з переваг цієї системи є її прозорість та простота в розрахунку. Завдяки 

чітким критеріям, які визначають рівень крос-продажів і відповідний до нього 

додатковий коефіцієнт, працівники можуть чітко розуміти, які кроки потрібно 

зробити для отримання більшої мотиваційної винагороди.  
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Створення пар продуктів, які були б цікавим в поєднанні для клієнта і 

полегшували страховому агенту, продавцю процес консультації та продажу. 

Серед всієї лінійки продуктів страховї компанії ТАС слід виділити наступні: 

- Повний автозахист  

- Повний Бізнесзахист 

- КОМЕРЦІЙНИЙ АВТОЗАХИСТ 

- Повний житлозахист 

- ТАС-«Персональний» 

- Хатинка-Тваринка 

- Повний медзахист  

- Євро КАСКО 5  

- Військовий Автозахист,  

- TAS - Doctor  

- ТАС - Територія здоров’я - Індивідуальний захист  

- ЛІКАР ОН-ЛАЙН. 

З цих продуктів треба зробити пари які найбільш тісно корелююся між 

собою та які простіше продавати клієнту у зв’язці. 

Аналіз продажів страхових продуктів ТАС за 2023 рік показую наступні 

зв’язки: 

1. «Повний автозахист» та «Євро КАСКО 5*»: обидва продукти 

пропонують захист автомобіля, зокрема покривають витрати на ремонт 

транспортного засобу після ДТП. «Повний автозахист» більше акцентує 

увагу на технічній і медичній підтримці під час аварій, тоді як «Євро КАСКО 

5» передбачає розширене покриття для міжнародного використання та 

підвищених ризиків. 

2. «Повний бізнесзахист» та «Комерційний автозахист»: обидві програми 

орієнтовані на підприємства. «Повний бізнесзахист» охоплює захист майна 

і відповідальності, тоді як «Комерційний автозахист» спеціалізується на 

страхуванні транспортних засобів, які використовуються в бізнесі. 
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3. «Повний медзахист» та «TAS-Doctor»: обидва продукти орієнтовані на 

медичне страхування. «Повний медзахист» покриває витрати на лікування 

та медичні послуги, тоді як «TAS-Doctor» більше акцентує увагу на 

можливості отримання дистанційної медичної допомоги та консультацій  

4. «Повний житлозахист» та «Хатинка-Тваринка»: обидва продукти 

зосереджені на страхуванні майна. «Повний житлозахист» захищає будинок 

або квартиру, тоді як «Хатинка-Тваринка» також включає захист домашніх. 

Ці пари базуються на схожих цілях та видах покриття, що робить їх 

найбільш відповідними для порівняння та легкими при кросс-продажі. 

Мною було запропоновано розширити діючу мотивацію цими 4 парами 

страхових продуктів, і встановити винагороду в розмірі 5 % від загальної 

страхової премії у випадку продажу двох продуктів одночасно, та мотивацію 

7%  від загальної страхової премії при продажі 3 та більше страхових 

продуктів одночасно, без врахування продукту ОСЦППВВНТЗ. 

 

 

3.3 Оцінка ефективності запропонованих заходів, спрямованих на 

вдосконалення системи стимулювання праці персоналу підприємства ПАТ 

СГ «ТАС» 

 
Оцінка ефективності запропонованих заходів, спрямованих на 

вдосконалення системи стимулювання праці персоналу підприємства ПАТ СГ 

«ТАС», є критично важливим етапом у процесі управління персоналом. Наукові 

дослідження підтверджують, що систематична оцінка та аналіз результатів 

заходів стимулювання дозволяють підприємствам ефективно вдосконалювати 

свої підходи до управління персоналом. Перш за все, оцінка ефективності 

дозволяє виявити та зрозуміти реальний вплив запроваджених заходів на 

діяльність підприємства. Це дозволяє керівництву здійснювати обґрунтовані 

стратегічні рішення щодо подальшого розвитку системи стимулювання праці, 

максимізуючи користь та мінімізуючи ризики. Крім того, оцінка сприяє 

виявленню недоліків та прогалин у запропонованій системі стимулювання, що 
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дозволяє ефективно вдосконалювати її та виправляти помилки. Цей процес 

стимулює постійне вдосконалення та адаптацію до змін у внутрішньому та 

зовнішньому середовищі підприємства. 

Отже, оцінка ефективності заходів, спрямованих на вдосконалення системи 

стимулювання праці персоналу підприємства ПАТ СГ «ТАС», є необхідним 

елементом стратегічного управління людськими ресурсами, спрямованим на 

досягнення організаційних цілей та підвищення конкурентоспроможності 

компанії. На основі вищезазначеної інформації пропонуємо такий алгоритм 

покращення системи стимулювання праці, який і будемо оцінювати: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Аналіз поточного стану 
системи стимулювання 

праці 

Розробка рекомендацій 
щодо фін.механізмів 

стимулювання 

Оптимізація механізмів 
стимулювання 

працівників 

Моніторинг та аналіз 

Оцінка ефективності 
поточних методів 

Визначення 
основних проблем 

Оцінка системи 
стимулювання праці 

та фін.показників 

Встановлення 
прозорої та чіткої 

системи фінансової 
винагороди 

Запровадження 
програм мотивації 
з використанням 
бонусів та премій 
за досягнення 
конкретних цілей. 

Забезпечення 
прозорості та 
справедливості у 
визначенні критеріїв 
стимулювання та 
розподілу фінансових 
винагород. 

Впровадження 
індивідуальних 
програм мотивації, 
враховуючи 
індивідуальні 
досягнення та 
внесок кожного 
працівника. 

Розвиток 
індивідуальної оцінки 
працівників з 
визначенням 
конкретних цілей та 
завдань для кожного 
співробітника. 

Регулярні огляди та 
аналізи Збір відгуків Внесення коригувань 
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Рис. 3.1 Алгоритм покращення системи стимулювання праці 

Джерело: складено автором. 

 

Для аналізу запропонованих заходів, на нашу думку, варто використати 

технологію SWOT-аналізу (табл. 3.4).  

 

 

 

Таблиця 3.4 

SWOT-аналіз впровадження  індивідуальних оцінок працівників 

Сильні сторони Слабкі сторони 

Забезпечення персоналізованого підходу до 
управління та розвитку кадрів. 

Потреба в значних зусиллях та часі для 
визначення індивідуальних цілей та завдань. 

Стимулювання працівників до досягнення 
кращих результатів та підвищення 
продуктивності. 

 Можливість піддаватися суб'єктивним 
факторам, що може призвести до 
необ'єктивності процесу. 

Надання працівникам можливостей для 
вдосконалення навичок та професійного 
зростання. 

Можливості Загрози 

Сприяння активному розвитку та 
професійному зростанню персоналу. 

Можливий відхід персоналу через 
невизначеність або невдоволеність 
індивідуальними цілями та завданнями. 

Зроблення роботи більш стимулюючою та 
задовільною для працівників за рахунок 
індивідуальних цілей та завдань. 

Виникнення конфліктів через нерівність у 
визначенні цілей та завдань. 

Джерело: складено автором  

 

Перед впровадженням запропонованої зміни на підприємстві ПАТ СГ 

«ТАС» необхідно провести докладний аналіз переваг та недоліків даної 
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ініціативи. При цьому слід враховувати специфіку організаційної структури 

компанії, яка включає департаменти продажів, підтримки продажів та 

врегулювання. Наприклад, впровадження індивідуальної оцінки працівників 

може відбуватися через впровадження системи періодичних атестацій або 

оцінок роботи, що мають бути відображені в робочих завданнях та цілях 

кожного відділу. Такий аналіз допоможе ідентифікувати потенційні переваги, 

такі як персоналізація та мотивація працівників, а також можливі недоліки, 

наприклад, часові витрати та можливість суб'єктивного впливу на процес 

оцінки. Надто, необхідно врахувати ризики, що виникають внаслідок 

можливого відходу персоналу або виникнення конфліктів в команді. 

Забезпечення високого рівня об'єктивності та прозорості у процесі оцінки 

працівників може відбуватися за допомогою встановлення чітких критеріїв 

оцінки, регулярних тренінгів для керівників з питань проведення оцінок, а 

також системи зворотнього зв'язку та апеляційних процедур для працівників. 

Такий підхід дозволить забезпечити ефективне впровадження змін у системі 

стимулювання праці персоналу підприємства ПАТ СГ «ТАС». 

Проведення тренінгів та навчання з підвищення навичок та кваліфікації 

є важливим елементом розвитку персоналу на сучасному ринку праці. На основі 

аналізу досвіду інших компаній в Україні, наприклад, EPAM Systems, можна 

зробити орієнтовну оцінку ефективності впровадження подібних заходів у ПАТ 

СГ «ТАС». EPAM Systems, як інші успішні технологічні компанії в Україні, 

активно інвестує у навчання та розвиток свого персоналу. Це дозволяє компанії 

залучати та утримувати висококваліфіковані кадри, а також підвищує їхню 

продуктивність та відповідність до вимог ринку [5]. Орієнтовна оцінка 

впровадження подібних заходів в ПАТ СГ «ТАС» може бути позитивною, 

особливо з урахуванням того, що в нинішній епохі швидких технологічних змін 

та конкурентної боротьби, навички та знання персоналу є важливими 

конкурентними перевагами. Проведення тренінгів та навчання допоможе 

працівникам ПАТ СГ «ТАС» розвивати свої професійні здібності та залишатися 

в актуальних у сфері своєї діяльності. 
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Щодо вдосконалення системи стимулювання праці на основі 

зворотнього зв’язку з працівниками та їхній можливості висловлювати свої ідеї 

щодо вдосконалення цієї системи, то тут варто застосувати аналіз витрат та 

користі. Витрати на впровадження системи оцінки та аналізу відгуків 

працівників можуть включати витрати на програмістів, аналітиків та інженерів, 

які будуть відповідальні за розробку та налаштування програмного 

забезпечення. Передбачається, що ці фахівці будуть залучені до розробки 

системи збору та аналізу інформації з метою забезпечення її ефективності та 

функціональності. 

Удосконалення системи може також потребувати створення додаткового 

відділу, спеціалізованого у зборі та аналізі даних, що стосуються відгуків 

працівників. Однак ці витрати можуть бути асоційовані з певним ризиком. 

Розширення штату може зайняти час, а результати цієї ініціативи можуть бути 

невизначеними. У контексті унікальних умов компанії ПАТ СГ «ТАС», може 

бути доцільнішим підходом доручити відділу кадрів організувати збір і аналіз 

відгуків працівників. Це дозволить використовувати наявні ресурси компанії та 

мінімізувати ризики, пов'язані зі створенням нового відділу. 

Пропонується реалізувати цей захід шляхом створення пілотного проєкту, 

який триватиме один квартал. Під час пілотного проєкту відділ кадрів здійснить 

збір та аналіз відгуків працівників з використанням наявних ресурсів та 

інструментів. За результатами пілотного проєкту буде проведено аналіз користі 

від впровадження системи, що надають можливість прийняти обґрунтоване 

рішення щодо подальшого розвитку цієї ініціативи. 

Пілотний проєкт, спрямований на впровадження системи стимулювання на 

основі зворотного зв'язку від працівників та аналізу ефективності її 

застосування в ПАТ СГ "ТАС", може бути визнаний успішним, якщо досягнуті 

наступні показники: 

• Покращення продуктивності працівників. Очікувана економія часу 

на вирішення проблем та покращення робочих процесів може призвести до 

зменшення вартості працівників у розмірі 10-20%. Це може відбутися через 



70 
 
ефективніше використання робочого часу, уникнення зайвих помилок та 

швидше вирішення завдань. 

• Збільшення задоволеності працівників. Покращення робочого 

середовища та залучення працівників до процесу прийняття рішень може 

позитивно позначитися на моральному дусі та продуктивності персоналу. Це 

може знизити рівень стресу та втоми, сприяти збереженню та привабленню 

кваліфікованого персоналу. 

• Збільшення інноваційності та творчості. Очікується, що система 

стимулювання сприятиме появі нових ідей та покращень у діяльності компанії. 

Це може призвести до підвищення конкурентоспроможності та прибутковості, 

оскільки нові ідеї можуть привести до вдосконалення продуктів або послуг, а 

також відкриття нових ринків або збільшення частки на існуючому ринку. 

У контексті ПАТ СГ "ТАС", успішне впровадження системи 

стимулювання може мати велике значення, оскільки це може сприяти не лише 

покращенню продуктивності, а й створенню більш сприятливого та 

інноваційного робочого середовища, що в свою чергу зміцнить конкурентні 

позиції компанії на ринку (табл.3.5). 

Таблиця 3.5 

SWOT-аналіз організації корпоративних заходів та тренінгів для 

підтримки співпраці та позитивного робочого середовища 

Сильні сторони Слабкі сторони 

Корпоративні заходи та тренінги можуть 
сприяти зміцненню командного духу та 
співпраці між працівниками. 

Організація корпоративних заходів та 
тренінгів може бути дорогим заходом, 
особливо якщо їх частота чи масштаби 
великі. 

Такі заходи можуть бути джерелом 
мотивації для працівників, оскільки вони 
надають можливість для саморозвитку та 
підвищення професійних навичок. 

У зв'язку зі зайнятістю працівників може 
бути важко знайти оптимальний час для 
проведення таких заходів. 

За допомогою цих заходів можна збудувати 
позитивне та дружнє робоче середовище, 
що сприяє зниженню стресу та підвищенню 
продуктивності. 

Ефективність тренінгів та заходів може 
варіюватися в залежності від індивідуальних 
потреб та інтересів працівників. 

Можливості Загрози 

Правильно організовані заходи можуть 
покращити комунікацію та співпрацю між 

Неспродумане або неефективне проведення 
таких заходів може призвести до втрати часу 
та ресурсів. 
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відділами, що сприяє підвищенню 
ефективності роботи. 

Такі заходи можуть бути можливістю для 
розвитку лідерських якостей та навичок у 
працівників. 

Якщо працівники не будуть зацікавлені у 
таких заходах, вони можуть бути 
малоефективними та втратити свою цінність. 

Організація цих заходів може сприяти 
створенню позитивного іміджу компанії 
серед працівників та потенційних 
кандидатів. 

Недостатня оцінка ефективності проведених 
заходів може призвести до витрат ресурсів 
без відповідного повернення. 

Джерело: складено автором  

 

Враховуючи організаційну структуру ПАТ СГ "ТАС", ефективна 

організація тімбілдінгу вимагає детального аналізу та ретельного планування з 

урахуванням специфіки роботи та взаємодії між різними департаментами та 

відділами. 

Перш за все, слід визначити мету проведення тімбілдінгу. Залучення 

співробітників з різних департаментів та відділів до спільних активностей може 

сприяти покращенню комунікації, зміцненню командного духу та співпраці. У 

зв'язку з цим, рекомендується організовувати тімбілдінгові заходи, які 

дозволять співробітникам спільно вирішувати завдання, виконувати рольові 

ігри чи спортивні змагання. 

Департаменти та відділи, які мають частіші можливості для співпраці та 

взаємодії в рамках робочих процесів, можуть бути менш потребуючими у 

спеціальних заходах тімбілдінгу. Наприклад, департамент продажів та відділ 

підтримки продажів можуть регулярно взаємодіяти при вирішенні питань 

клієнтів, тому для них менш важливо проводити спеціалізовані заходи. Замість 

цього, корисніше організовувати спільні заходи для департаментів, які мають 

менше можливостей для взаємодії у робочих процесах, наприклад, між 

департаментом продажів та ІТ-відділом. 

Важливо також враховувати індивідуальні особливості та інтереси 

працівників. Деякі заходи тімбілдінгу можуть бути більш привабливими для 

одних груп працівників, а інші можуть виявити менший інтерес до певних видів 

активностей. Тому рекомендується проводити анкетування серед персоналу для 

визначення їхніх уподобань та потреб у проведенні тімбілдінгових заходів. 
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Загалом, ефективна організація тімбілдінгу в ПАТ СГ "ТАС" вимагає 

інтеграції діяльності різних департаментів та відділів, врахування їхніх робочих 

процесів та індивідуальних потреб працівників для досягнення максимальної 

ефективності та позитивного впливу на робоче середовище. 

Враховуючи комплексний підхід до оцінки ефективності цих заходів, 

можна зробити висновок, що вони є важливим інструментом для підвищення 

конкурентоспроможності та успішності підприємства ПАТ СГ «ТАС». Однак 

необхідно пам'ятати про необхідність постійного моніторингу та аналізу 

результатів впроваджених заходів для внесення необхідних коректив та 

досягнення максимальної ефективності. 

 

3.4 Економічне оцінювання результативності запропонованих заходів, 

спрямованих на вдосконалення системи стимулювання праці персоналу 

підприємства ПАТ СГ «ТАС» 

 
Згідно до поставлених цілей та завдань можна прорахувати затрати 

компанії, які вона понесе реалізуючи поставлені цілі та оцінити прибуток від 

отриманого результату беручи до уваги за основу  цифри 2023 року. 

 

Таблиця 3.5. 
Затрати та запланований прибуток від реалізації цілей та завдань 

щодо вдосконалення системи стимулювання праці  

№ Завдання 

Затрати 
компанії  на 
реалізацію, 

грн 

Запланований 

прибуток, тис. 

грн 

1 
Розробити програму мотивації для працівників, 
яка включатиме бонусні системи та преміальні 
винагороди за досягнення цілей. 

120 000,00 45 480 000,00 

2 
Створити команди для розробки та впровадження 
ініціатив з покращення якості обслуговування 
клієнтів. 

100 000,00 2 000 000,00 

3 
Провести аудит робочого середовища та внести 
необхідні зміни для покращення комфорту та 
безпеки працівників. 

200 000,00 
Зменшення 

затрат на 457 
000,00 



73 
 

4 
Розробити програму корпоративного соціального 
захисту з метою задоволення соціальних потреб 
працівників та їхніх сімей. 

100 000,00 - 

5 
Встановити механізми оцінки результативності 
працівників на основі об'єктивних критеріїв та 
досягнень. 

50 000,00 10 000 000,00 

6 
Створити систему навчання та розвитку для 
працівників з метою підвищення їхньої 
кваліфікації та професійного зростання. 

250 000,00 - 

7 

Організувати програму заохочення для 
працівників, яка включатиме соціальні пакети, 
винагороди та премії за досягнення високих 
результатів. 

1 500 000,00 50 000 000,00 

8 
Розвинути комунікаційні канали для взаємодії та 
обміну інформацією між керівництвом та 
працівниками. 

80 000,00 - 

 
Продовження таблиці 3.5 

9 

Провести систематичні огляди та аналізи 
ефективності системи стимулювання праці з 
метою постійного вдосконалення та адаптації до 
змін у середовищі діяльності компанії. 

120 000,00 - 

10 

Впровадити систему внутрішнього комунікації 
для ефективної передачі інформації та 
забезпечення взаєморозуміння між всіма рівнями 
організації. 

100 000,00 - 

Всього, грн. 2 620 000,00 107 480 000,00 

Джерело: складено автором 
 

Отже аналіз затрат та запланованого прибуток від реалізації цілей та 

завдань, щодо вдосконалення системи стимулювання праці показує, що 

реалізація перелічених завдань дасть можливість залучити додатково більше 

107 млн. гривень, при  сумарних затратах близько 2,6 млн., що в свою чергую  

є досить привабливим для ПАТ СГ ТАС.  
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ВИСНОВКИ 

 

Проведене дослідження роботи щодо розбудови системи стимулювання 

праці на підприємстві уможливило сформулювати низку висновків та 

пропозицій, які підтверджують досягнення поставленої мети та виконання всіх 

завдань:  

1) В теоретичній частині розглянуто, що управління мотивацією персоналу 

є ключовим аспектом ефективного управління на підприємстві, оскільки воно 

напряму впливає на продуктивність та задоволеність працівників. Формування 

системи стимулювання ґрунтується на індивідуальному підході до кожного 

працівника, створенні сприятливого робочого середовища та можливостей для 

особистого й професійного розвитку. Урахування внутрішніх та зовнішніх 

мотивів, відповідно до авторського бачення, сприяє підвищенню мотивації та 

залученню працівників до досягнення спільних цілей. Аналіз теорій мотивації, 

таких як теорія позитивної психології, теорія автономії, теорія самоорганізації, 

теорія самоменеджменту та технологія коучингу, дозволяє зрозуміти складність 

та мінливість факторів, що впливають на мотивацію працівників. Використання 

різноманітних методів стимулювання, таких як фінансові винагороди, система 

заохочень, професійний розвиток та інші, може сприяти досягненню ефективної 

системи мотивації праці. Проте необхідно враховувати короткостроковий ефект 

та можливість негативного впливу на мотивацію, а також уникати 

несправедливості та фокусування на кінцевому результаті за рахунок процесу. 

Застосування теоретичних аспектів управління мотивацією та формування 

системи стимулювання праці дозволить підвищити ефективність роботи 

персоналу на підприємстві. 

2) Аналіз системи стимулювання праці персоналу на підприємстві ПАТ СГ 

«ТАС» свідчить про переважання матеріальних мотивів через систему 

заробітної плати та бонусів. Розширений аналіз показує, що система 

стимулювання праці на ПАТ СГ «ТАС» має деякі ключові компоненти, такі як 

загальний щомісячний дохід, гарантований щомісячний дохід, додатковий 

дохід, базова мотивація, мотивація за приріст об’ємів страхових платежів, 
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мотивація за крос-продажі, річний бонус за фінансовий результат, та бонус за 

рекрутинг. Однак, існують певні недоліки, такі як складність розрахунків та 

адміністрування, можливість конкуренції між рекрутерами та нестача 

різнобарвних стимулів. Для підвищення ефективності системи стимулювання 

на підприємстві ПАТ СГ «ТАС» рекомендується впровадження індивідуальних 

програм мотивації, які враховують потреби та інтереси кожного працівника. Це 

може включати створення прозорої та чіткої системи фінансової винагороди, 

яка відповідає досягненню поставлених цілей та завдань, запровадження 

програми мотивації з використанням бонусів та премій за високі показники 

продуктивності та якості роботи, а також забезпечення прозорості та 

справедливості у визначенні критеріїв стимулювання та розподілу фінансових 

винагород. Крім того, важливо розвивати індивідуальну оцінку працівників з 

визначенням конкретних цілей та завдань для кожного співробітника, 

проводити тренінги та навчання з підвищення навичок та кваліфікації, 

стимулювати творчість та ініціативу співробітників через визнання їхніх ідей та 

пропозицій для поліпшення робочих процесів. Крім того, важливо постійно 

вдосконалювати систему стимулювання на основі зворотнього зв'язку від 

працівників та аналізу ефективності її застосування, а також підтримувати 

корпоративну культуру, що сприяє взаєморозумінню, співпраці та підтримці 

між працівниками. Усе враховуючи, система стимулювання праці на ПАТ СГ 

«ТАС» має потенціал для підвищення продуктивності та залучення 

кваліфікованих кадрів, але в теперішньому вигляді вона потребує подальшого 

розвитку та вдосконалення для максимізації свого ефекту. 

3) Оцінка ефективності використання розроблених змін та заходів для 

підвищення ефективності системи стимулювання на підприємстві ПАТ СГ 

«ТАС» показала доволі позитивні результати. Впровадження індивідуальних 

програм мотивації може призвести до підвищення задоволеності працівників, 

збільшення їхньої мотивації та продуктивності. Ретельний аналіз демонструє, 

що ці заходи відповідають потребам та інтересам персоналу, сприяють 

покращенню робочого середовища та залученню працівників до процесу 

прийняття рішень. Враховуючи організаційну структуру ПАТ СГ "ТАС", 
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ефективна організація тімбілдінгу вимагає детального аналізу та ретельного 

планування з урахуванням специфіки роботи та взаємодії між різними 

департаментами та відділами. Пілотний проєкт, спрямований на впровадження 

системи стимулювання на основі зворотного зв'язку від працівників та аналізу 

ефективності її застосування в ПАТ СГ "ТАС", може бути визнаний успішним, 

якщо досягнуті наступні показники: покращення продуктивності працівників, 

покращення робочого середовища та залучення працівників до процесу 

прийняття рішень сприятиме зниженню рівня стресу та втоми, що позитивно 

вплине на моральний дух та продуктивність персоналу. Очікується поява нових 

ідей та покращень у діяльності компанії, що сприятиме підвищенню 

конкурентоспроможності та прибутковості. Усі ці критерії відображають 

потребу у подальшому вдосконаленні системи стимулювання та підтримки 

персоналу, зокрема через розвиток індивідуальних програм мотивації та 

пілотних проєктів, що враховують специфіку діяльності та потреб компанії. 

Отже, на основі результатів дослідження можна зробити висновок, що мета 

досягнута, а завдання всі виконані. 
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