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ВСТУП 

 

Актуальність дослідження механізмів підвищення ефективності праці 

персоналу ПрАТ Страхова група ТАС обумовлена фундаментальними 

зрушеннями у функціонуванні фінансового сектору України під впливом 

воєнного стану та прискореної цифрової трансформації. Страховий ринок 

сьогодні перебуває на перетині критичних викликів, серед яких фізична 

небезпека, міграція кадрів, зміна споживчої поведінки та необхідність 

забезпечення безперервності бізнес-процесів у дистанційному форматі. У цих 

умовах персонал стає головним стратегічним ресурсом, від адаптивності та 

продуктивності якого залежить не лише фінансова стійкість окремої компанії, 

а й життєздатність усієї страхової системи держави. Ефективне управління 

трудовим потенціалом вимагає перегляду застарілих ієрархічних моделей на 

користь гнучких інструментів стимулювання, що здатні інтегрувати 

технологічні драйвери та підтримувати ментальну резильєнтність 

працівників. 

Теоретичне підґрунтя аналізу ефективності праці закладено у працях 

провідних вітчизняних та зарубіжних науковців, зокрема таких як Балдинюк 

В. М., Брижань І. А., Герасимова В. О., Головчук Ю. О., Громова О. В., 

Дикань О. В., Дмитрієв І. А., Косар Н. С., Леськів Г. З., Мельник Л. Г., 

Омельчак Г. В., Портер М., Решетнікова О. В., Сапотніцька Н., Станкова А. 
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С., Сумець О. М., Тульчинська С. О., Фісуненко П. А., Шумпетер Й. та інші. 

Їхні дослідження формують методологічну базу для розуміння природи 

людського капіталу та чинників його продуктивності, проте динаміка 

сучасного страхового ринку в умовах надзвичайної нестабільності потребує 

специфікації цих знань стосовно практичної діяльності конкретних лідерів 

галузі, таких як ПрАТ СГ ТАС. 

Об’єктом дослідження виступає процес управління персоналом ПрАТ 

СГ ТАС у всій сукупності його функціональних та організаційних зв’язків. 

Предметом дослідження є організаційні, економічні та соціально-

психологічні механізми підвищення ефективності праці персоналу, що 

забезпечують формування стійких конкурентних переваг страхової компанії. 

Метою роботи є теоретичне обґрунтування та розробка практичних 

рекомендацій щодо вдосконалення системи управління персоналом ПрАТ СГ 

ТАС для забезпечення максимальної продуктивності в умовах цифровізації та 

зовнішніх безпекових викликів. 

Для досягнення поставленої мети визначено наступні завдання: 

розкрити сутність та специфіку показників ефективності праці в страховій 

галузі; проаналізувати поточну систему мотивації та результативності праці в 

компанії; оцінити вплив впровадження інноваційних технологій InsurTech на 

продуктивність офісного та агентського персоналу; виявити бар’єри росту 

ефективності в умовах воєнного стану та розробити комплекс заходів з 

оптимізації економічних, технологічних та соціально-психологічних важелів 

впливу на кадровий потенціал. 

Наукова новизна дослідження полягає у розробці інтегрованого підходу 

до управління ефективністю праці персоналу страхової компанії, який, на 

відміну від існуючих, поєднує інструменти предиктивної аналітики Big Data з 

механізмами психологічної підтримки та Wellbeing-стратегіями. Вперше 

аргументовано необхідність трансформації традиційної агентської мережі у 

формат гнучких цифрових амбасадорів, чия ефективність вимірюється через 

показник пожиттєвої цінності клієнта та якість ризикового портфеля, а не 

лише обсягом залучених премій. Поглиблено розуміння ролі організаційної 
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резильєнтності як нематеріального активу, що безпосередньо корелює з 

економічною результативністю установи в періоди макроекономічної 

турбулентності. 

Практичне значення отриманих результатів полягає у можливості 

безпосереднього впровадження розроблених механізмів в операційну 

діяльність ПрАТ СГ ТАС. Запропоновані алгоритми персоналізації 

мотиваційних пакетів на основі аналізу поведінкових патернів співробітників 

дозволять знизити рівень плинності кадрів та підвищити їхню залученість. 

Рекомендації щодо автоматизації рутинних процесів андеррайтингу та 

врегулювання за допомогою штучного інтелекту забезпечать вивільнення 

часового ресурсу для експертної роботи, що призведе до зростання чистого 

доходу на одного працівника. Методика формування адаптивної 

корпоративної культури може бути використана менеджментом для зміцнення 

бренду роботодавця та залучення висококваліфікованих фахівців у сегменті 

високих технологій та фінансового консалтингу. 

Аналіз сучасного стану ПрАТ СГ ТАС показує, що компанія володіє 

потужним кадровим ядром, проте зовнішнє середовище вимагає відмови від 

лінійних моделей управління. В умовах цифрової трансформації 

ефективність праці перестає бути похідною від кількості відпрацьованих 

годин, стаючи результатом синергії між технологічною озброєністю фахівця 

та його емоційною стабільністю. Організаційний механізм, що пропонується 

в роботі, передбачає перехід до децентралізованих команд, які здатні 

приймати оперативні рішення на місцях, спираючись на єдину цифрову 

платформу даних. Це дозволяє нівелювати затримки в комунікації та 

підвищує загальну швидкість реакції компанії на запити клієнтів. 

Економічний аспект підвищення ефективності праці у СГ ТАС має бути 

переорієнтований з простої комісійної винагороди на складні багатофакторні 

моделі KPI. Важливо інтегрувати в систему оцінки показники цифрової 

активності співробітників та їхній внесок у розвиток інноваційних продуктів. 

Такий підхід стимулює персонал до безперервного самонавчання та 

оволодіння новими компетенціями у сфері фінансових технологій. Водночас 



6 

економічна доцільність впровадження Wellbeing-програм підтверджується 

скороченням витрат на заміну персоналу та підвищенням загальної 

продуктивності через зниження рівня презентеїзму, коли працівник присутній 

на місці, але не є продуктивним через стрес або виснаження. 

Соціально-психологічні механізми в умовах воєнного стану набувають 

ваги інструментів виживання бізнесу. Формування середовища довіри та 

безпеки, розвиток внутрішнього волонтерства та підтримка сімей працівників 

створюють високий рівень організаційної ідентифікації. Коли місія компанії 

співпадає з цінностями працівника, ефективність праці зростає природним 

шляхом через внутрішню мотивацію. Удосконалення цих механізмів вимагає 

від менеджменту СГ ТАС переходу до стилю лідерства-служіння, де керівник 

виступає коучем та фасилітатором, що усуває бар’єри на шляху професійної 

реалізації підлеглих. 

Технологічна складова управління ефективністю праці в сучасній 

страховій компанії базується на використанні хмарних сервісів та 

інтелектуальних систем обробки даних. Це дозволяє персоналу працювати в 

режимі реального часу з будь-якої точки світу, забезпечуючи високий рівень 

клієнтського сервісу навіть у складних умовах. Автоматизація збору 

аналітики та формування звітів звільняє середню ланку менеджменту від 

механічної роботи, перенаправляючи їхні зусилля на стратегічне планування 

та розвиток стосунків із ключовими партнерами. Таким чином, технології 

стають не заміною людини, а підсилювачем її інтелектуальних та 

професійних можливостей. 

Результативність запропонованих заходів для ПрАТ СГ ТАС оцінюється 

через зростання ринкової частки компанії, покращення показників 

рентабельності персоналу та підвищення індексу задоволеності клієнтів. 

Впровадження системних змін в управлінні працею дозволить компанії не 

лише вистояти в кризовий період, а й сформувати надійну базу для експансії 

у післявоєнний час. Гнучкість кадрової політики та орієнтація на людський 

капітал як на найвищу цінність забезпечують трансформацію СГ ТАС у 

високотехнологічну та соціально відповідальну інституцію, що здатна 
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задавати стандарти ефективності для всього страхового ринку України. 

ПрАТ СГ ТАС, маючи значний досвід та амбітні цілі, має всі 

передумови для успішної реалізації розроблених механізмів. Інтеграція 

організаційних, економічних та соціально-психологічних важелів дозволить 

створити синергію, де кожен співробітник відчуває свою значущість та 

бачить прямий зв’язок між власними зусиллями та успіхом усієї команди. Це 

дослідження є кроком до розбудови нової парадигми управління в 

українському страхуванні, де людина і технологія працюють у гармонійному 

тандемі задля спільного процвітання. 

 

РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ПІДВИЩЕННЯ 

ЕФЕКТИВНОСТІ ПРАЦІ ПЕРСОНАЛУ 

 

1.1. Сутність та економічний зміст ефективності праці персоналу 

 

В умовах сучасної постіндустріальної економіки, що характеризується 

високим рівнем динамізму та невизначеності, категорія ефективності праці 

персоналу набуває статусу фундаментального детермінанта 

конкурентоспроможності будь-якого суб’єкта господарювання. Особливої 

гостроти це питання набуває для установ фінансового сектору, зокрема 

страхових компаній, де основна додана вартість створюється не механічною 

працею, а інтелектуальними зусиллями, професійною експертизою та рівнем 

клієнтського сервісу. Ефективність праці у широкому розумінні відображає 

ступінь результативності використання трудового потенціалу організації для 

досягнення її стратегічних та оперативних цілей. Економічна природа цього 

поняття полягає у зіставленні отриманого корисного ефекту (у вигляді доходу, 

прибутку, обсягу наданих послуг) із витратами живого та уречевленого 

капіталу, необхідними для його досягнення   [2]. 

Проблематика підвищення ефективності праці персоналу посідає 

важливе місце у наукових дослідженнях як українських, так і зарубіжних 

учених, що зумовлено зростанням ролі людського капіталу в забезпеченні 

конкурентоспроможності організацій. У сучасній науковій думці 
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ефективність праці розглядається не лише як співвідношення результатів і 

витрат, а як комплексна характеристика, що включає продуктивність, якість 

виконання роботи, рівень залученості працівників та їх здатність до розвитку. 

Серед зарубіжних дослідників значний внесок у розвиток теорії 

ефективності праці зробили Фредерік Тейлор, який обґрунтував принципи 

наукової організації праці, спрямовані на підвищення продуктивності через 

стандартизацію операцій, а також Елтон Мейо, який довів важливість 

соціально-психологічних факторів у забезпеченні ефективності роботи. 

Подальший розвиток цих ідей пов’язаний із працями Пітера Друкера, який 

акцентував увагу на управлінні за цілями як інструменті підвищення 

результативності працівників, та Герберта Саймона, який досліджував 

процеси прийняття рішень в організаціях і їх вплив на ефективність 

діяльності  [61].  

Суттєвий внесок у сучасне розуміння підвищення ефективності праці 

зробили Гері Беккер, який розвинув теорію людського капіталу та довів 

економічну доцільність інвестування в освіту і розвиток працівників, а також 

Девід Ульріх, який розглядає управління персоналом як стратегічну функцію, 

що створює додану вартість для організації. У працях Майкла Армстронга 

ефективність праці тісно пов’язується із системою управління 

результативністю, що включає постановку цілей, оцінювання та розвиток 

персоналу. 

Українські науковці також зробили вагомий внесок у дослідження цієї 

проблематики. Зокрема, Олена Грішнова розглядає ефективність праці через 

призму розвитку людського потенціалу та підвищення якості трудового 

життя. Анатолій Колот акцентує увагу на соціально-економічних аспектах 

ефективності праці, підкреслюючи роль мотивації, стимулювання та 

справедливого розподілу результатів. Ірина Петрова досліджує вплив 

організаційної культури та управлінських практик на продуктивність 

працівників, а Лариса Балабанова аналізує інструменти підвищення 

ефективності через удосконалення системи управління персоналом  [64].  

У працях сучасних українських учених наголошується, що підвищення 
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ефективності праці неможливе без урахування поведінкових факторів, таких 

як залученість, задоволеність роботою та рівень довіри до керівництва. 

Водночас значна увага приділяється впровадженню сучасних HR-технологій, 

автоматизації процесів управління персоналом та розвитку компетентностей 

працівників. 

Теоретичний аналіз сутності ефективності праці вимагає розмежування 

суміжних категорій, які часто використовуються як синоніми, проте мають 

різне смислове навантаження: продуктивність, результативність та якість. 

Продуктивність праці традиційно розглядається як кількісний показник, що 

відображає виробіток одиниці продукції або послуги за одиницю часу. Проте 

для страхової діяльності суто кількісний підхід є недостатнім, оскільки 

висока швидкість оформлення полісів не гарантує їхньої прибутковості для 

компанії у довгостроковій перспективі. Тут на зміну приходить категорія 

результативності (Effectiveness), яка акцентує увагу на ступені досягнення 

поставлених цілей. Якщо продуктивність відповідає на запитання «як швидко 

та багато ми робимо?», то результативність фокусується на запитанні «чи те 

ми робимо, що потрібно для успіху?». 

Якість роботи персоналу є третьою складовою інтегральної 

ефективності. У страховому бізнесі якість проявляється у точності 

андеррайтингу, коректності оцінки ризиків та рівні задоволеності клієнтів під 

час врегулювання збитків. Низька якість роботи при високій продуктивності 

призводить до зростання збитковості страхового портфеля, що нівелює 

економічний зміст діяльності. Таким чином, економічна природа 

ефективності праці персоналу полягає у синергії кількісних вимірів 

(продуктивності) та якісних характеристик (результативності та стандартів 

роботи), що в сукупності забезпечують максимізацію ринкової вартості 

підприємства. 

Для глибшого розуміння специфіки формування ефективності праці 

необхідно проаналізувати її значення для діяльності підприємства через 

призму різних рівнів впливу. На мікрорівні ефективність окремого 

працівника визначає його індивідуальну цінність для компанії та є підґрунтям 
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для системи мотивації. На рівні підрозділу ефективність відображає 

злагодженість бізнес-процесів та якість менеджменту. На рівні всього 

підприємства ефективність праці трансформується у фінансову стійкість, 

здатність інвестувати у розвиток та протистояти зовнішнім кризам. Значення 

високої ефективності праці для ПрАТ «СГ ТАС» посилюється потребою в 

оптимізації витрат на ведення справи (Acquisition costs) та необхідністю 

підтримки високої операційної швидкості в умовах цифрової трансформації 

страхового ринку  [24].  

Сучасна економічна думка пропонує множинність підходів до 

ідентифікації факторів, що визначають рівень ефективності праці. 

Традиційно їх поділяють на зовнішні (макроекономічна ситуація, законодавче 

регулювання, стан ринку праці) та внутрішні (технічна озброєність, система 

мотивації, організаційна культура). У контексті цифровізації страхового 

бізнесу вирішального значення набуває фактор технологічної оснащеності 

робочого місця. Використання інтелектуальних систем обробки даних та 

автоматизація рутинних операцій дозволяють працівникам фокусуватися на 

складних аналітичних завданнях, що кардинально змінює структуру витрат 

робочого часу та підвищує інтелектуальну місткість праці. 

Окремим аспектом теоретичного аналізу є соціально-економічний зміст 

ефективності. Праця не є лише виробничим ресурсом; вона є формою 

реалізації людського капіталу. Тому підвищення ефективності не повинно 

досягатися виключно шляхом інтенсифікації праці та посилення експлуатації. 

Навпаки, сучасний менеджмент доводить, що стале зростання ефективності 

можливе лише за умови забезпечення гідних умов праці, можливостей для 

професійного розвитку та психологічного комфорту співробітників. Такий 

людиноцентричний підхід дозволяє перетворити персонал на активного 

суб’єкта підвищення ефективності, який самостійно шукає шляхи 

вдосконалення процесів. 

Таблиця 1.1.  

Порівняльна характеристика основних підходів до визначення ефективності 

праці персоналу 
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Підхід до 

визначення 

Ключовий фокус 

аналізу 

Основні 

показники оцінки 

Сфера 

застосування в 

страхуванні 

Переваги та 

обмеження 

Продуктивність 

(Productivity) 

Кількісне 

співвідношення 

результату та 

витрат 

часу/ресурсів 

Кількість 

оформлених 

полісів, обсяг 

премій на 1 

працівника 

Оцінка роботи 

фронт-офісу, 

контакт-центрів, 

агентської 

мережі 

Легкість 

вимірювання, але 

не враховує 

ризиковість та 

якість портфеля 

Результативність 

(Effectiveness) 

Ступінь 

досягнення 

стратегічних 

цілей та 

планових значень 

Рівень виконання 

плану продажів, 

частка ринку, 

рентабельність 

Стратегічне 

планування, 

оцінка топ-

менеджменту та 

керівників філій 

Орієнтація на 

кінцевий успіх, 

але важко 

оцінити внесок 

окремого 

рядового фахівця 

Якість роботи 

(Quality of Work) 

Відповідність 

стандартам, 

точність та 

задоволеність 

клієнта 

Loss Ratio 

(коефіцієнт 

збитків), індекс 

NPS, кількість 

помилок в 

андеррайтингу 

Робота 

андеррайтерів, 

методологів, 

фахівців з 

врегулювання 

збитків 

Забезпечує 

стабільність та 

репутацію, проте 

складно 

піддається 

кількісному 

нормуванню 

Ціннісний підхід 

(Value-based) 

Внесок у 

створення 

доданої вартості 

та капіталізацію 

бренду 

Пожиттєва 

цінність клієнта 

(LTV), внесок у 

розвиток 

інновацій 

Управління 

талантами, 

розробка нових 

страхових 

продуктів 

Найбільш точний 

для сучасних 

умов, але 

потребує 

складних систем 

Big Data 

аналітики 

 

Представлені підходи не є взаємовиключними. У сучасній системі 

управління ПрАТ «СГ ТАС» вони повинні застосовуватися інтегровано. 

Наприклад, для страхового агента продуктивність (кількість продажів) 

повинна обов’язково корелювати з якістю (низька збитковість залучених 

об’єктів), інакше висока продуктивність завдаватиме економічної шкоди 

компанії. Результативність же виступає сполучною ланкою, що спрямовує 

зусилля персоналу у русло загальної стратегії компанії, забезпечуючи її 

фінансову потужність та ринкове лідерство  [31].  

Економічний зміст ефективності праці також тісно пов’язаний з 

поняттям окупності інвестицій у персонал. Будь-які заходи щодо підвищення 

кваліфікації, впровадження нових IT-систем або покращення умов праці є 

інвестиційними проєктами. Ефективність праці у цьому контексті виступає 
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показником того, наскільки швидко та повно ці інвестиції повертаються у 

вигляді додаткового чистого доходу. У страховій галузі, де конкуренція за 

талановитих фахівців є надзвичайно високою, здатність генерувати високу 

ефективність на кожну одиницю витрат на персонал стає вирішальним 

чинником виживання  [49].  

Економічна природа страхування передбачає, що праця у цій сфері має 

високий ступінь ризику та невизначеності. Професійні дії персоналу — від 

агента до актуарія — безпосередньо впливають на формування страхового 

портфеля. Якщо ефективність праці оцінюється суто через призму поточних 

фінансових надходжень (обсягу страхових премій), виникає ризик 

деструктивної конкуренції. Надмірна орієнтація на валові показники без 

належного андеррайтингу може призвести до залучення високоризикових 

об’єктів, що згодом зруйнує фінансову стабільність установи. Тому 

показники ефективності повинні інтегрувати в себе не лише миттєву 

прибутковість, а й довгострокову стабільність страхових резервів. Якість 

праці персоналу тут виступає гарантом того, що сформовані резерви будуть 

достатніми для виконання майбутніх зобов’язань, що є базовою умовою 

довіри клієнтів та, відповідно, тривалої конкурентоспроможності. 

Конкурентоспроможність організації в страховому секторі 

безпосередньо корелює з операційною ефективністю, яка є похідною від 

продуктивності праці. У сучасному цифровому середовищі клієнт обирає ту 

компанію, де процес оформлення поліса чи виплати відшкодування є 

максимально швидким і прозорим. Кожен відсоток зростання ефективності 

праці через автоматизацію чи підвищення кваліфікації дозволяє СГ ТАС 

знижувати частку витрат на ведення справи у структурі страхового тарифу. 

Це дає можливість пропонувати більш конкурентні ціни або інвестувати у 

покращення сервісу, створюючи позитивну спіраль розвитку: вища 

ефективність — краща ринкова пропозиція — зростання клієнтської бази — 

збільшення ресурсів для подальшого підвищення ефективності. 

Таблиця 1.2.  

Вплив складових ефективності праці персоналу на конкурентоспроможність 
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страхової компанії 

Складова 

ефективності праці 

Прояв у діяльності 

персоналу 

Вплив на параметри 

конкурентоспроможності 

Наслідки для 

ринкової позиції 

ПрАТ «СГ ТАС» 

Інтелектуально-

аналітична 

Якість 

андеррайтингу та 

розробка 

інноваційних 

продуктів 

Формування 

збалансованого 

портфеля, мінімізація 

збитковості 

Підвищення 

фінансової стійкості 

та інвестиційної 

привабливості 

Операційно-

технологічна 

Швидкість 

оформлення 

договорів та обробки 

претензій 

Оптимізація витрат часу 

на клієнта (Time-to-

market) 

Лідерство за рівнем 

клієнтського сервісу 

та технологічності 

Комунікативно-

сервісна 

Емпатія, навички 

ведення переговорів, 

постпродажний 

супровід 

Зростання лояльності 

(Retention Rate) та 

індексу NPS 

Зміцнення бренду та 

розширення частки 

ринку через 

рекомендації 

Резильєнтна 

(адаптивна) 

Здатність працювати 

в умовах стресу та 

дистанційних 

каналів 

Забезпечення 

безперервності бізнесу 

(Business Continuity) 

Збереження 

операційної 

дієздатності в 

умовах воєнного 

стану 

 

Дана структура демонструє, що конкурентоспроможність не є 

статичним станом, а є результатом щоденної професійної активності 

співробітників. Особливе значення має адаптивна складова: у період воєнної 

нестабільності саме здатність персоналу ПрАТ «СГ ТАС» швидко переходити 

на цифрові канали взаємодії та підтримувати зв'язок із клієнтами стає 

вирішальним фактором утримання ринкових позицій, який неможливо 

замінити лише фінансовими вливаннями  [11].  

Взаємозв’язок ефективності та конкурентоспроможності також 

проявляється через категорію інноваційної активності персоналу. У 

страхуванні конкурентна боротьба часто виграється за рахунок 

превентивного впровадження нових страхових покриттів (наприклад, 

страхування воєнних ризиків або кіберризиків). Ефективність праці 

методологів та розробників продуктів визначає, наскільки швидко компанія 

зможе задовольнити новий попит. Таким чином, праця стає джерелом 

диференціації — створення унікальних цінностей, які відрізняють СГ ТАС 
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від інших гравців ринку. Коли персонал працює ефективно, він не просто 

виконує функції, він створює додаткові нематеріальні активи, які 

конкурентам важко скопіювати. 

Важливо враховувати, що довгострокова стабільність страхових 

резервів, яка формується завдяки професійним діям персоналу, є 

фундаментом платоспроможності. Висока ефективність праці в управлінні 

активами та пасивами дозволяє компанії утримувати високі рейтинги 

фінансової надійності. Для клієнта, особливо в умовах кризи, саме надійність 

є ключовим критерієм вибору. Отже, професійна майстерність фахівців, яка 

трансформується у надійність страхових виплат, є прямим містком до 

завоювання домінуючої позиції на ринку. Ефективність праці у цьому 

контексті виступає внутрішнім двигуном, що перетворює людську енергію на 

ринкову потужність організації. 

Підсумовуючи, можна стверджувати, що ефективність праці персоналу 

та конкурентоспроможність ПрАТ «СГ ТАС» перебувають у стані 

нерозривної кореляції. Будь-які інвестиції у підвищення продуктивності, 

якості чи результативності роботи персоналу слід розглядати як інвестиції у 

ринкову силу компанії. У страхуванні, де «товаром» є обіцянка захисту, саме 

якість людської праці, яка стоїть за цією обіцянкою, визначає, чи буде 

компанія лідером, чи залишиться на периферії ринку. Високий рівень 

професіоналізму, що забезпечує баланс між поточними продажами та 

довгостроковою стабільністю резервів, є тією формулою ефективності, яка 

гарантує СГ ТАС стратегічну перевагу в умовах будь-яких зовнішніх 

викликів. 

 

1.2. Фактори впливу на ефективність праці персоналу 

 

Управління ефективністю праці персоналу в сучасній страховій 

компанії, такій як ПрАТ «СГ ТАС», вимагає глибокого розуміння 

багаторівневої системи факторів, що формують результативність кожного 

окремого працівника та колективу в цілому. Фактори впливу на ефективність 
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праці — це сукупність зовнішніх та внутрішніх обставин, рушійних сил та 

умов, що визначають інтенсивність, якість та результативність використання 

трудового потенціалу. В умовах цифрової трансформації та воєнних викликів 

класична ієрархія цих факторів зазнає суттєвих змін, де на перший план 

виходять цифрові компетенції та психологічна стійкість.  

Системний підхід передбачає поділ усіх чинників на дві великі групи: 

зовнішні (екзогенні) та внутрішні (ендогенні). Зовнішні фактори перебувають 

поза безпосереднім контролем менеджменту компанії, проте вимагають 

постійного моніторингу та адаптації. До них належать стан ринку праці та 

рівень конкуренції за таланти, законодавчі норми регулювання страхової 

діяльності, макроекономічна стабільність та рівень інфляції, що 

безпосередньо впливає на реальну вартість матеріальної винагороди. 

Окремим специфічним зовнішнім фактором для України є безпекове 

середовище, яке визначає фізичну можливість виконання трудових обов'язків 

та рівень базового стресу персоналу.  

Внутрішні фактори, на противагу зовнішнім, повністю або частково 

піддаються управлінському впливу. Саме вони становлять основу механізму 

підвищення ефективності праці в ПрАТ «СГ ТАС». Серед них критично 

важливими є рівень кваліфікації та професійної підготовки. У страхуванні, де 

продукти постійно ускладнюються, невідповідність знань персоналу 

сучасним вимогам стає головним гальмом продуктивності. Ефективність 

праці фахівця, який досконало володіє методологією андеррайтингу та знає 

тонкощі законодавства, у рази перевищує результативність новачка, що 

потребує постійного нагляду  [29].  

Організація роботи та умови праці формують техніко-технологічний 

базис ефективності. В сучасних умовах це поняття трансформувалося з 

ергономіки офісного крісла в якість дистанційного доступу до корпоративних 

систем. Якщо організація роботи передбачає надмірну бюрократизацію, 

дублювання функцій або відсутність чітких посадових інструкцій, будь-які 

мотиваційні зусилля будуть нівельовані. Ефективна організація праці в СГ 

ТАС базується на принципах процесного управління, де кожен співробітник 
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розуміє свій внесок у кінцевий ланцюжок створення цінності для клієнта  

[48].  

Цифровізація сьогодні виділяється в окремий, часто домінуючий 

внутрішній фактор. Вона впливає на продуктивність через два канали: 

автоматизацію рутини та розширення аналітичних можливостей. 

Використання штучного інтелекту для первинного скорингу або чат-ботів для 

обробки типових запитів дозволяє персоналу фокусуватися на нестандартних 

випадках, де людська експертиза є незамінною. Рівень цифрової грамотності 

персоналу стає множником ефективності: працівник, який вміє 

використовувати можливості CRM та хмарних сервісів, виконує обсяг робіт, 

що раніше потребував цілого відділу.  

Корпоративна культура виступає «невидимим» фактором, що цементує 

всі інші чинники. У ПрАТ «СГ ТАС» культура, орієнтована на результат, 

інновації та клієнтоцентричність, створює внутрішній імпульс до підвищення 

ефективності. Коли цінності компанії поділяються персоналом, виникає 

ефект самоорганізації, що знижує витрати на контроль. Навпаки, токсична 

культура або відсутність довіри до менеджменту можуть призвести до 

італійського страйку, коли формальне виконання інструкцій супроводжується 

фактичним падінням продуктивності  [50].  

Механізм впливу на продуктивність праці безпосередньо реалізується 

через систему мотивації, яка класично поділяється на матеріальні та 

нематеріальні чинники. Матеріальні чинники залишаються базовим 

гігієнічним фактором. Для страхової компанії це не лише заробітна плата, а й 

прозора система бонусів та комісійних, яка повинна бути «справедливою» у 

сприйнятті персоналу. Економічний механізм мотивації в СГ ТАС працює 

ефективно лише тоді, коли працівник чітко бачить зв’язок: «моє зусилля — 

результат компанії — моя особиста винагорода».  

Нематеріальні чинники мотивації в умовах інтелектуалізації праці 

набувають дедалі більшого значення. До них належать можливості кар'єрного 

та професійного росту, визнання досягнень, участь у прийнятті стратегічних 

рішень та престижність роботи в компанії-лідері. У період нестабільності 
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особливої ваги набуває такий чинник, як «сенс праці». Розуміння того, що 

страхування допомагає людям відновлювати життя та бізнес після збитків, 

стає потужним внутрішнім драйвером ефективності, який неможливо 

замінити грошовими виплатами.  

Наведена класифікація демонструє взаємозалежність усіх чинників. 

Наприклад, впровадження високих технологій (технологічний фактор) не 

дасть очікуваного зростання продуктивності, якщо персонал не має 

відповідної кваліфікації (компетентнісний фактор) або не вмотивований 

використовувати ці інструменти (психологічний фактор). 

Ефективність праці в СГ ТАС — це результат резонансу між усіма 

групами чинників, де завдання менеджменту полягає у вирівнюванні слабких 

ланок  [36].  

Особливу увагу слід приділити механізму «Wellbeing» як сучасному 

поєднанню матеріальних та нематеріальних чинників. У ПрАТ «СГ ТАС» 

турбота про ментальне та фізичне здоров'я персоналу безпосередньо 

конвертується в ефективність праці. Працівник, який відчуває безпеку та 

підтримку, має вищий рівень концентрації та нижчу ймовірність помилок при 

розрахунку страхових тарифів чи врегулюванні збитків. Таким чином, 

соціальні інвестиції компанії є не благодійністю, а частиною економічного 

механізму підвищення продуктивності через збереження працездатності 

людського капіталу.  

Таблиця 1.3.   

Класифікація чинників та механізмів впливу на ефективність праці в ПрАТ 

«СГ ТАС»  

Група факторів Складові елементи 

впливу 
Характер впливу на 

продуктивність 
Механізм реалізації 

Технологічні 

(Цифрові) 
СRM-системи, ШІ, 

хмарні сервіси, 

автоматизація 

андеррайтингу 

Звільнення від 

рутини, 

прискорення бізнес-

процесів 

Впровадження 

InsurTech-рішень та 

навчання персоналу 

Економічні 

(Матеріальні) 
Пряма оплата, 

бонуси KPI, 

соціальний пакет, 

страхування 

Стимулювання 

кількісних та 

якісних показників 

продажів 

Гнучка система 

грейдування та 

преміювання 

Організаційні Структура 

управління, 

Оптимізація витрат 

робочого часу, 

Реінжиніринг 

бізнес-процесів, 
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делегування, 

ергономіка, 

гібридний графік 

зниження 

бюрократії 
Agile-команди 

Компетентнісні Рівень освіти, Soft 

Skills, досвід, 

адаптивність 

Підвищення якості 

рішень та швидкості 

навчання 

Корпоративне 

навчання, 

менторство, 

кадровий резерв 
Психологічні 

(Нематеріальні) 
Корпоративна 

культура, лідерство, 

Wellbeing, визнання 

Підвищення 

залученості, 

зниження плинності 

кадрів 

Комунікаційна 

стратегія, програми 

підтримки здоров'я 

Варто також виділити фактор «зворотного зв'язку». Ефективність праці 

зростає, коли працівник отримує регулярну та конструктивну оцінку своєї 

діяльності. Це дозволяє оперативно корегувати робочу поведінку та відчувати 

значущість своєї роботи. В ієрархічних структурах відсутність зв'язку між 

керівництвом та підлеглими часто стає причиною падіння ефективності через 

відчуження персоналу. СГ ТАС, впроваджуючи сучасні системи Performance 

Review, мінімізує цей ризик, роблячи процес управління продуктивністю 

прозорим та двостороннім. 

Фактори впливу на ефективність праці персоналу ПрАТ «СГ ТАС» 

утворюють складну екосистему. Успіх компанії залежить від здатності 

менеджменту гармонізувати матеріальні стимули з технологічними 

можливостями та психологічним комфортом. В умовах цифрової економіки 

вирішальними стають не стільки кількісні зусилля, скільки якісна взаємодія 

персоналу з інтелектуальними системами та здатність до безперервного 

розвитку. Розуміння та цілеспрямоване управління цією сукупністю факторів 

дозволяє компанії перетворювати трудовий потенціал на стабільну 

конкурентну перевагу, що забезпечує лідерство на страховому ринку України  

[38].  

Аналіз психологічного клімату як фундаментального фактора 

ефективності праці в ПрАТ «СГ ТАС» дозволяє стверджувати, що емоційний 

стан колективу є не просто фоновою характеристикою, а стратегічним 

активом. Психологічний клімат — це інтегральна характеристика системи 

внутрішніх зв'язків, яка визначає готовність працівників до самовіддачі та 

інновацій. У страховій компанії, де щоденна діяльність пов’язана з 

опрацюванням ризиків та стресових ситуацій клієнтів, внутрішній 
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мікроклімат виконує роль «імунного бар’єра». Якщо клімат є сприятливим, 

він амортизує зовнішній тиск; якщо токсичним — він стає каталізатором 

професійного вигорання, що призводить до різкого падіння продуктивності, 

зростання кількості помилок в документації та погіршення якості 

обслуговування. 

Взаємозв'язок між психологічним комфортом та ефективністю в СГ 

ТАС проявляється через рівень групової згуртованості. У страхуванні багато 

процесів є крос-функціональними: успішний продаж поліса агентом залежить 

від оперативності андеррайтера, а лояльність клієнта при пролонгації — від 

делікатності та професійності фахівця з врегулювання. Конфліктне 

середовище розриває ці ланцюжки, створюючи інформаційні бар’єри. 

Натомість атмосфера довіри дозволяє персоналу працювати в режимі 

«єдиного організму», де швидкість обміну інформацією зростає природним 

шляхом, без додаткового адміністративного примусу  [51].  

Специфіка страхової діяльності як фактор формування ефективності 

праці заслуговує на окремий глибокий аналіз. Страхування — це галузь, яка 

виробляє «обіцянку майбутньої послуги», що робить працю персоналу 

гранично абстрактною та відповідальною одночасно. Ефективність тут не 

може бути виміряна миттєво, як у ритейлі. Професіоналізм співробітника СГ 

ТАС полягає у вмінні збалансувати агресивні продажі (короткострокова 

ефективність) з якісним відбором ризиків (довгострокова стійкість). Цей 

галузевий дуалізм вимагає від персоналу особливого типу мислення — 

предиктивного, де кожна дія оцінюється через призму ймовірних наслідків 

через рік або три. 

Вплив специфіки страхування на ефективність праці також реалізується 

через високий рівень регламентації та державного контролю. Працівник 

ПрАТ «СГ ТАС» змушений діяти в межах жорстких законодавчих рамок, що 

часто створює конфлікт між «швидкістю сервісу» та «комплаєнс-контролем». 

Ефективність у такому контексті — це здатність персоналу бути адаптивним 

та креативним у межах суворих правил. Цифровізація страхових продуктів 

(InsurTech) дещо знімає цю напругу, проте вона ж ставить нові вимоги до 
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кваліфікації: працівник має не просто знати умови страхування, а розуміти 

логіку роботи цифрових алгоритмів, що супроводжують продаж та 

врегулювання  [40].  

Дана структура підтверджує, що в СГ ТАС ефективність праці є 

похідною від здатності персоналу оперувати складними, нематеріальними 

категоріями. 

 

Таблиця 1.4.  

Деталізований вплив галузевої специфіки страхування на структуру 

ефективності праці 

Параметр специфіки 

страхування 

Зміст впливу на 

працю персоналу 

Наслідки для 

показників 

ефективності 

Психологічні та 

кваліфікаційні вимоги 

Ймовірнісна природа 

послуги 

Робота з 

математичним 

очікуванням збитків, 

а не з гарантованим 

результатом 

Необхідність аналізу 

Loss Ratio на 

одиницю робочого 

часу 

Висока 

стресостійкість, 

аналітичний склад 

розуму, 

відповідальність 

Довгостроковість 

зобов'язань 

Велика часова 

дистанція між 

зусиллям (продаж) та 

результатом 

(завершення 

договору) 

Оцінка ефективності 

через якість 

резервування та 

стабільність капіталу 

Орієнтація на LTV 

(пожиттєву цінність 

клієнта), стратегічне 

мислення 

Емоційна складність 

врегулювання 

Пряма взаємодія з 

людським горем, 

втратами майна, 

хворобами 

Швидкість 

емоційного 

відновлення 

персоналу, якість 

сервісу в кризі 

Високий емпатійний 

поріг, навички 

медіації та 

конфліктології 

Жорстка 

нормативність 

Висока залежність від 

рішень регулятора 

(НБУ) та змін у 

законодавстві 

Трудомісткість 

процедур звітності та 

комплаєнс-процедур 

Дисциплінованість, 

здатність до швидкого 

перенавчання 

 

Особливо важливою є емоційна складова врегулювання: якщо 

працівник не здатний до емпатії, навіть найшвидша виплата не створить 

лояльного клієнта, а отже, праця не буде ефективною в стратегічному плані. 

Розглядаючи психологічний клімат як фактор ефективності, не можна 

ігнорувати роль лідерства. В ПрАТ «СГ ТАС» стиль управління менеджерів 

середньої ланки безпосередньо формує «погоду» в підрозділах. Ефективність 
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праці зростає в рази, коли керівництво використовує трансформаційний стиль 

лідерства — надихає, а не просто контролює. В умовах воєнного стану це 

набуває форми «турботливого менеджменту», де увага до особистих проблем 

працівника (безпека родини, житло) стає фундаментом його лояльності та 

робочої віддачі. Коли компанія інвестує в психологічний комфорт, вона 

фактично купує «додаткову милю» зусиль співробітника, яку неможливо 

витребувати лише контрактом  [27].  

Крім того, специфіка страхового ринку України вимагає від персоналу 

ПрАТ «СГ ТАС» високого рівня антикризового менеджменту на кожному 

робочому місці. Кожен страховий агент сьогодні — це консультант з 

фінансової безпеки в умовах війни. Це змінює профіль ефективності: тепер 

важливо не стільки «продати», скільки «захистити» інтереси клієнта таким 

чином, щоб компанія залишилася платоспроможною. Цей баланс інтересів є 

найскладнішим елементом праці у страхуванні. Психологічний клімат, що 

стимулює чесність та професійну етику, є гарантом того, що персонал не піде 

на короткострокові маніпуляції заради бонусів, що забезпечить довгострокову 

конкурентоспроможність ТАС. 

На завершення аналізу факторів впливу слід відзначити синергію між 

технологіями та кліматом. Впровадження інновацій у ПрАТ «СГ ТАС» 

(наприклад, перехід на нову CRM або автоматизовану систему виплат) 

завжди супроводжується певним психологічним опором. Ефективність цього 

процесу залежить від того, чи сприймає персонал технологію як «ворога-

замінника» чи як «помічника-визволителя» від рутини. У колективах із 

високим рівнем довіри та сприятливим кліматом адаптація до цифровізації 

відбувається на 30-50% швидше, що дає компанії суттєву часову перевагу на 

ринку. Таким чином, психологічні та галузеві фактори утворюють невидимий, 

але міцний каркас, на якому тримається вся архітектура ефективності праці в 

сучасному страховому бізнесі. 

Отже, управління ефективністю праці в ПрАТ «СГ ТАС» має бути 

комплексним: від вибору правильних ІТ-інструментів до створення глибоко 

людяної атмосфери в команді. Тільки на перетині високих технологій 
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(InsurTech) та високої емпатії (Wellbeing) народжується та продуктивність, 

яка дозволяє компанії залишатися лідером у найбільш турбулентні часи. 

Кожен фактор — від матеріальної мотивації до психологічного клімату — є 

частиною великого механізму, де людина залишається головним джерелом 

енергії та розвитку. 

 

 

1.3. Сучасні підходи до підвищення ефективності праці персоналу 

 

У сучасному ландшафті фінансових послуг, де ПрАТ «СГ ТАС» займає 

провідні позиції, концептуальні підходи до підвищення ефективності праці 

зазнали радикальної трансформації. На зміну жорсткому адміністративному 

контролю прийшли гнучкі, дата-центричні та людиноорієнтовані моделі. 

Сучасна парадигма управління базується на тому, що ефективність праці — 

це не статичний показник, а динамічний процес, що потребує постійного 

коригування через інструменти Performance Management (управління 

результативністю). Ця концепція передбачає не просто щорічну оцінку 

персоналу, а безперервний цикл встановлення цілей, моніторингу прогресу та 

надання конструктивного зворотного зв'язку, що дозволяє працівнику 

оперативно адаптувати свої зусилля до змінних пріоритетів страхового ринку.  

Центральним елементом сучасних підходів є впровадження системи 

KPI (Key Performance Indicators), яка в страхуванні трансформується з суто 

фінансових метрик у багатовимірну матрицю результативності. Ефективна 

система KPI для ПрАТ «СГ ТАС» інтегрує показники обсягу страхових 

премій із якісними характеристиками, такими як рівень задоволеності 

клієнтів (NPS), рівень утримання портфеля та точність андеррайтингових 

прогнозів. Важливою інновацією тут є перехід від індивідуальних до 

командних KPI, що стимулює крос-функціональну взаємодію та знижує 

внутрішню конкуренцію, яка часто шкодить загальному результату компанії.  

Розвиток HR-аналітики  став технологічним проривом у підвищенні 

ефективності праці. Використання методів математичної статистики та 
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великих даних (Big Data) дозволяє менеджменту СГ ТАС виявляти приховані 

закономірності в продуктивності персоналу. Аналітика дозволяє 

прогнозувати періоди падіння ефективності, ідентифікувати фактори, що 

призводять до плинності кадрів, та оцінювати реальну окупність інвестицій у 

навчання. Завдяки HR-аналітиці рішення щодо підвищення ефективності 

праці приймаються не на основі інтуїції керівників, а на базі об'єктивних 

цифрових доказів, що мінімізує управлінські ризики та оптимізує витрати на 

персонал.  

Окрему увагу в сучасних підходах приділяють гнучким методам 

управління (Agile, Scrum, Kanban). Традиційна ієрархічна структура 

страхових компаній часто стає бар'єром для продуктивності через повільність 

процесів узгодження  [48].  Впровадження Agile-підходів у ПрАТ «СГ ТАС» 

дозволяє створювати автономні крос-функціональні групи (наприклад, для 

запуску нового цифрового продукту), де швидкість ітерацій та горизонтальна 

комунікація значно підвищують ефективність праці. Це дозволяє компанії 

скорочувати час виходу нових продуктів на ринок, що є ключовою 

конкурентною перевагою в епоху цифровізації.  

Таблиця 1.5.  

Характеристика сучасних інструментів підвищення ефективності праці 

в ПрАТ «СГ ТАС» 

Інструмент 

підвищення 

ефективності 

Зміст та механізм 

реалізації 

Вплив на 

продуктивність та 

якість 

Пріоритет для 

страхового сектору 

Неперервне навчання 

(L&D) 

Використання 

мікронавчання, VR-

тренажерів та 

корпоративних баз 

знань 

Формування 

експертності, 

здатності працювати 

зі складними 

ризиками 

Високий (через 

постійні зміни в 

законодавстві та 

InsurTech) 

Автоматизація 

процесів (RPA) 

Роботизація рутинних 

операцій, введення 

даних, автоматичний 

андеррайтинг 

Вивільнення 

інтелектуального 

ресурсу для 

аналітичних завдань 

Критичний 

(мінімізація помилок 

та прискорення 

сервісу) 

Комплексна 

мотивація 3.0 

Поєднання гнучких 

бонусів, гейміфікації 

та програм Wellbeing 

Зростання 

внутрішньої 

залученості та 

зниження вигорання 

Високий (утримання 

талантів на 

дефіцитному ринку) 
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Інструмент 

підвищення 

ефективності 

Зміст та механізм 

реалізації 

Вплив на 

продуктивність та 

якість 

Пріоритет для 

страхового сектору 

Розвиток компетенцій 

(Upskilling) 

Розвиток цифрових 

навичок (Digital 

Literacy) та 

емоційного інтелекту 

Підвищення 

адаптивності 

персоналу до нових 

ІТ-інструментів 

Дуже високий 

(трансформація 

агента в цифрового 

консультанта) 
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Дані інструменти працюють як єдина екосистема. Наприклад, 

автоматизація не лише прискорює процеси, а й змінює вимоги до компетенцій 

співробітників — вони повинні вміти керувати цими системами, що потребує 

відповідних програм навчання. У ПрАТ «СГ ТАС» така інтеграція дозволяє 

досягти синергетичного ефекту, коли технології та люди підсилюють 

результативність один одного. 

Автоматизація бізнес-процесів у страхуванні виступає не лише як 

технічний засіб, а як філософія підвищення ефективності. Впровадження 

інтелектуальних систем обробки страхових випадків та автоматичного 

розрахунку тарифів дозволяє перерозподілити трудові ресурси з 

низькопродуктивних операцій на творчі та стратегічні завдання. Для 

персоналу СГ ТАС це означає перехід від ролі «реєстратора даних» до ролі 

«управителя ризиками». Такий підхід не лише підвищує економічну 

ефективність (через скорочення витрат на транзакцію), а й підвищує рівень 

задоволеності працею, оскільки робота стає більш змістовною та менш 

монотонною  [50].  

Важливим вектором сучасних підходів є розвиток м'яких навичок (Soft 

Skills) як ключової компетенції страхового фахівця. В умовах, коли технічні 

розрахунки забирають на себе алгоритми, ефективність працівника все 

більше залежить від його здатності до емпатії, ведення переговорів та 

критичного мислення. В ПрАТ «СГ ТАС» інвестиції в розвиток емоційного 

інтелекту персоналу фронт-офісу безпосередньо конвертуються в довіру 

клієнтів та довгострокову лояльність. Це створює нову модель 

продуктивності, де якість міжособистісної взаємодії стає вимірюваним 

економічним активом.  

Мотиваційна складова сучасних підходів базується на концепції 

індивідуальних траєкторій розвитку. Компанія відходить від уніфікованих 

систем стимулювання, пропонуючи гнучкі кафетерій-плани бенефітів, де 

кожен працівник може обрати релевантні для нього стимули (навчання, 

додаткове страхування, гнучкий графік). 
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Це дозволяє СГ ТАС ефективно працювати з різними поколіннями 

співробітників, враховуючи їхні відмінні цінності та життєві пріоритети, що в 

кінцевому рахунку знижує плинність кадрів та підвищує загальну віддачу від 

людського капіталу. 

Підвищення ефективності праці в ПрАТ «СГ ТАС» є результатом 

поєднання високої технологічності та глибокої людяності. Використання KPI, 

HR-аналітики та гнучких методів управління створює міцний каркас для 

продуктивної діяльності, а неперервне навчання та розвиток компетенцій 

наповнюють цей каркас живим потенціалом для росту. У сучасному 

турбулентному середовищі саме такий системний підхід забезпечує 

трансформацію персоналу з «витратної частини бюджету» на головний 

«двигун стратегічного розвитку» страхової групи  [67].  Кожен впроваджений 

інструмент — від автоматизації до Wellbeing — спрямований на те, щоб 

зробити працю не просто інтенсивнішою, а інтелектуально багатшою та 

ринково значущою. 

У контексті розбудови інноваційної екосистеми навчання в ПрАТ СГ 

ТАС особливої ваги набуває інтеграція імерсивних технологій та 

інтелектуальних систем підтримки прийняття рішень. Використання 

мікронавчання на основі штучного інтелекту та VR-тренажерів для 

підготовки страхових агентів є не просто даниною технологічній моді, а 

об’єктивною необхідністю, що дозволяє радикально скоротити період 

адаптації нових співробітників та підвищити їхню первісну продуктивність. 

Традиційні методи підготовки кадрів у страхуванні часто страждають від 

надмірної теоретизації та відсутності динамічного відпрацювання 

практичних навичок у безпечному середовищі. Натомість мікронавчання 

(micro-learning) пропонує поділ складного методологічного масиву страхових 

продуктів на лаконічні, логічно завершені модулі, які фахівець може 

опановувати безпосередньо в робочому інтерфейсі. Додавання алгоритмів 

штучного інтелекту до цього процесу дозволяє персоналізувати траєкторію 

навчання: система аналізує помилки агента під час тестування або реальних 

продажів і автоматично пропонує саме ті блоки знань, які потребують 
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підкріплення  [12].  Це створює ефект безперервного когнітивного супроводу, 

що мінімізує когнітивне навантаження на початковому етапі кар’єри та 

запобігає формуванню хибних професійних звичок. 

Застосування VR-тренажерів (віртуальної реальності) у процесі 

підготовки агентської мережі ПрАТ СГ ТАС відкриває можливості для 

симуляції складних поведінкових сценаріїв, які важко відтворити в 

аудиторних умовах. Страховий агент у віртуальному просторі може 

відпрацьовувати навички подолання заперечень клієнтів, проведення огляду 

пошкодженого майна або ведення переговорів у стресових ситуаціях. Такий 

підхід базується на концепції емпіричного навчання, де знання засвоюються 

через безпосередню дію. Оскільки у віртуальній симуляції ціна помилки 

дорівнює нулю, співробітник отримує можливість експериментувати з 

різними стратегіями комунікації, що формує впевненість та психологічну 

готовність до реальної взаємодії. Для лідера ринку, яким є ПрАТ СГ ТАС, 

впровадження таких інструментів означає стандартизацію якості сервісу на 

найвищому рівні незалежно від регіону роботи агента. Це дозволяє компанії 

відповідати міжнародним стандартам ефективності, де швидкість введення 

нового персоналу в робочий режим є критичним показником операційної 

досконалості. 

Економічна доцільність використання AI-керованого мікронавчання та 

VR-технологій підтверджується прискоренням виходу нових співробітників 

на планові показники продажів. Якщо традиційна адаптація може тривати від 

трьох до шести місяців, то використання імерсивних симуляторів дозволяє 

скоротити цей термін на тридцять чи навіть п’ятдесят відсотків. Первісна 

продуктивність агента зростає завдяки тому, що він приступає до роботи з 

уже сформованою м’язовою та когнітивною пам’яттю щодо алгоритмів 

роботи в корпоративних системах та протоколів спілкування з клієнтами. 

Крім того, цифровізація навчання дозволяє ПрАТ СГ ТАС накопичувати 

унікальні масиви даних про компетенції персоналу, що є основою для 

подальшої HR-аналітики та стратегічного планування кадрового резерву. 
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Таблиця 1.6.  

Порівняльна результативність інноваційних та традиційних методів 

підготовки персоналу в страхуванні 

Параметр порівняння Традиційні методи 

навчання 

Мікронавчання на 

основі AI та VR 

Вплив на 

ефективність ПрАТ 

СГ ТАС 

Тривалість циклу 

адаптації 

Висока (потребує 

відриву від роботи) 

Низька (інтегровано в 

робочий процес) 

Швидке повернення 

інвестицій у найм 

Рівень засвоєння 

навичок 

Середній (переважно 

теоретичний) 

Високий (через 

практичну 

симуляцію) 

Зниження кількості 

помилок в 

андеррайтингу 

Персоналізація 

контенту 

Відсутня (уніфікована 

програма) 

Повна (адаптація під 

профілі знань) 

Оптимізація часу на 

навчання фахівців 

Психологічна 

готовність 

Формується в ході 

реальних помилок 

Сформована до 

виходу до клієнта 

Зміцнення репутації 

бренду та лояльності 

 

Наведені дані підкреслюють, що перехід до сучасних технологічних 

засобів підготовки кадрів є не просто зміною формату, а фундаментальною 

перебудовою механізму формування професійної придатності. Для ПрАТ СГ 

ТАС це інструмент масштабування бізнесу без втрати якості, де кожен новий 

агент стає повноцінною бойовою одиницею в найкоротші терміни. 

Використання AI дозволяє системі вчитися разом із персоналом, виявляючи 

прогалини в корпоративних знаннях та сигналізуючи менеджменту про 

необхідність коригування продуктової лінійки чи методології продажів  [33].  

Розвиток імерсивного навчання також має потужний вплив на бренд 

роботодавця. Залучення талановитої молоді, яка орієнтована на цифрові 

технології, стає простішим, коли компанія демонструє прогресивні підходи 

до розвитку персоналу. У страхуванні, де конкуренція за інтелектуальний 

ресурс є надзвичайно гострою, здатність ПрАТ СГ ТАС забезпечити фахівця 

найкращими інструментами саморозвитку стає вагомим аргументом на 

користь довгострокової співпраці. Таким чином, інноваційні підходи до 

підвищення ефективності праці через цифрову освіту замикають цикл 

управління людським капіталом: від швидкої адаптації до безперервного 

вдосконалення компетенцій. 

Важливо враховувати, що досвід використання AI та VR у навчанні є 
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релевантним для ПрАТ СГ ТАС саме через прагнення компанії до 

відповідності міжнародним стандартам ефективності (зокрема стандартам 

ISO в сфері управління людськими ресурсами). Технологічна підготовка 

агентів дозволяє мінімізувати суб’єктивні фактори при оцінці ризиків та 

врегулюванні, що робить бізнес-процеси більш прозорими та 

прогнозованими. Це створює міцний фундамент для довгострокової 

стабільності страхових резервів, оскільки професійні дії персоналу, 

відшліфовані на тренажерах, спрямовані на якісний відбір ризиків та 

дотримання методологічної дисципліни. 

 

Висновки до 1 розділу 

 

Завершуючи теоретичний огляд, слід підкреслити, що ефективність 

праці персоналу — це динамічна система, яка постійно еволюціонує під 

впливом зовнішніх викликів. В умовах воєнного стану економічний зміст 

ефективності для українських страховиків доповнюється категорією 

«живучості» та адаптивності. Здатність персоналу підтримувати операційну 

діяльність у критичних умовах, зберігати клієнтську базу та оперативно 

впроваджувати цифрові рішення є вищим проявом ефективності, який 

забезпечує не лише поточний прибуток, а й стратегічне майбутнє організації. 

Розуміння цієї багатогранності дозволяє менеджменту ПрАТ «СГ ТАС» 

формувати комплексні механізми управління, що базуються на глибокому 

аналізі кількісних та якісних параметрів трудової діяльності. 

У межах теоретичного аналізу важливо деталізувати діалектичний 

зв’язок між продуктивною діяльністю персоналу та ринковою стійкістю 

страхової установи. Взаємозв’язок між ефективністю праці та 

конкурентоспроможністю організації є стратегічною віссю, навколо якої 

будується життєздатність ПрАТ «СГ ТАС». На відміну від матеріального 

виробництва, де конкурентна перевага може базуватися на технологічній 

унікальності обладнання, у страхуванні головним інструментом конкуренції є 

інтелектуальний капітал. Саме через ефективність праці персоналу 
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реалізується здатність компанії пропонувати ринку надійні страхові продукти, 

забезпечувати високу швидкість врегулювання та підтримувати фінансову 

стійкість, що в сукупності визначає її рейтинг серед споживачів. 

Управління ефективністю праці в ПрАТ «СГ ТАС» має бути 

комплексним: від вибору правильних ІТ-інструментів до створення глибоко 

людяної атмосфери в команді. Тільки на перетині високих технологій 

(InsurTech) та високої емпатії (Wellbeing) народжується та продуктивність, 

яка дозволяє компанії залишатися лідером у найбільш турбулентні часи. 

Кожен фактор — від матеріальної мотивації до психологічного клімату — є 

частиною великого механізму, де людина залишається головним джерелом 

енергії та розвитку. 

Одночасно слід констатувати, що ПрАТ СГ ТАС знаходиться на етапі 

глибокої трансформації від класичного управління персоналом до створення 

інтелектуального середовища розвитку. Використання мікронавчання, 

штучного інтелекту та віртуальної реальності є ключовими компонентами 

цього середовища. Вони дозволяють перетворити процес навчання на 

безперервний потік отримання та застосування знань, що є критичним для 

виживання та лідерства на страховому ринку в епоху глобальних змін. 

Ефективність праці в такому контексті стає результатом не інтенсифікації 

зусиль, а інтелектуальної капіталізації кожного руху співробітника, що 

забезпечує сталий розвиток компанії та високу цінність для клієнтів. 
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ СИСТЕМИ УПРАВЛІННЯ ЕФЕКТИВНІСТЮ 

ПРАЦІ В ПрАТ «СТРАХОВА ГРУПА ТАС» 

 

2.1. Загальна характеристика діяльності підприємства 

 

Приватне акціонерне товариство Страхова група ТАС (далі — ПрАТ СГ 

ТАС) є одним із ключових суб'єктів вітчизняного фінансового сектору, що 

спеціалізується на наданні широкого спектру послуг у сфері ризикового 

страхування. Компанія була заснована у 1998 році та за понад чверть століття 

свого функціонування пройшла шлях від регіонального гравця до 

національного лідера страхового ринку. Створення компанії стало частиною 

стратегії розвитку потужної фінансово-промислової групи, що зумовило 

високі стандарти корпоративного управління та фінансову стійкість установи 

з перших років її діяльності. Сьогодні СГ ТАС стабільно входить до переліку 

найбільш авторитетних страховиків України, демонструючи високу 

адаптивність до мінливих економічних та безпекових умов  [42].  

Основні напрями діяльності ПрАТ СГ ТАС охоплюють понад 80 видів 

добровільного та обов'язкового страхування. Пріоритетними векторами для 

компанії залишаються автострахування (ОСЦПВ, КАСКО, Зелена картка), 

медичне страхування, страхування майна та відповідальності, а також 

страхування вантажів. Орієнтація на клієнтоцентричність дозволила компанії 

сформувати значний портфель послуг, що відповідає запитам як фізичних 

осіб, так і великих корпоративних клієнтів. Стратегія розвитку компанії 

базується на постійному вдосконаленні страхових продуктів, впровадженні 

інноваційних технологій врегулювання збитків та цифровізації сервісів, що 

забезпечує високий рівень лояльності клієнтів та стабільне нарощування 

обсягів страхових премій  [18].  

Позиції ПрАТ СГ ТАС на ринку страхових послуг характеризуються як 

лідируючі в більшості ключових сегментів. Протягом багатьох років компанія 

утримує першість за кількістю укладених договорів та обсягами страхових 

виплат, що підтверджується численними галузевими рейтингами. Висока 
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фінансова надійність підкріплюється сформованими резервами та 

ефективною системою перестрахування, що залучає провідні міжнародні 

перестрахувальні компанії. Географічна присутність СГ ТАС охоплює всю 

територію України завдяки розгалуженій мережі філій та регіональних офісів, 

що дозволяє забезпечувати безперебійне надання послуг навіть в умовах 

нестабільної безпекової ситуації  [5].  

Організаційна структура ПрАТ СГ ТАС побудована за лінійно-

функціональним принципом, що забезпечує чітке розмежування 

повноважень, вертикальну керованість та швидку передачу управлінських 

рішень. Вищим органом управління є Загальні збори акціонерів, які 

визначають стратегічні напрями розвитку. Наглядова рада здійснює контроль 

за діяльністю виконавчого органу — Правління, до складу якого входять 

профільні директори, відповідальні за операційну діяльність, фінанси, 

продажі, маркетинг та андеррайтинг. Центральний офіс координує роботу 

регіональних дирекцій, кожна з яких має власну структуру агентських 

центрів та відділень. Така архітектура управління дозволяє компанії зберігати 

високу оперативність у прийнятті рішень при значних масштабах діяльності. 

Кадровий склад ПрАТ СГ ТАС є головним активом та фундаментом її 

конкурентоспроможності. Компанія об'єднує понад тисячу штатних 

співробітників та декілька тисяч страхових агентів, що працюють за 

договорами доручення. Управління персоналом орієнтоване на залучення 

висококваліфікованих фахівців та постійний розвиток їхніх професійних 

компетенцій. Кадрова політика компанії спрямована на формування команди 

однодумців, здатних реалізовувати амбітні завдання в умовах високої 

конкуренції. Для аналізу якісних та кількісних характеристик кадрового 

потенціалу доцільно розглянути структуру персоналу за ключовими 

ознаками. 

Дані свідчать про стабільну позитивну динаміку чисельності персоналу 

ПрАТ СГ ТАС, що корелює зі стратегією розширення присутності на ринку. 

Найбільш швидкими темпами зростає частка фахівців страхової сфери 

(андеррайтерів, методологів, фахівців із врегулювання), що підкреслює 
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орієнтацію компанії на основний вид діяльності. 

Таблиця 2.1.  

Аналіз складу та структури персоналу ПрАТ СГ ТАС за 2023–2025 роки 

Показник 2023 рік 

(осіб) 

2024 рік 

(осіб) 

2025 рік 

(осіб) 

Темп росту 

2025/2023 

(%) 

Питома вага 

у 2025 році 

(%) 

Загальна чисельність 

персоналу 

1250 1280 1310 104,8 100,0 

у т.ч. управлінський 

персонал 

185 190 195 105,4 14,9 

у т.ч. фахівці 

страхової сфери 

840 870 905 107,7 69,1 

у т.ч. обслуговуючий 

персонал 

225 220 210 93,3 16,0 

Співробітники з 

вищою освітою 

1120 1165 1210 108,0 92,4 

Співробітники віком 

до 35 років 

480 510 545 113,5 41,6 

Співробітники зі 

стажем понад 5 років 

720 750 790 109,7 60,3 

 

Високий показник питомої ваги працівників із вищою освітою (понад 

92%) свідчить про якісний інтелектуальний потенціал установи. Також 

спостерігається тенденція до омолодження колективу (частка осіб до 35 років 

становить 41,6%) при збереженні кадрового ядра досвідчених співробітників, 

що забезпечує баланс між інноваційністю та спадковістю професійного 

досвіду  [55].  

Управління ефективністю праці в компанії інтегроване в загальну 

систему менеджменту та базується на використанні сучасних KPI-показників 

(Key Performance Indicators). Для кожної категорії персоналу розроблені 

специфічні критерії оцінки, що включають не лише обсяги залучених премій 

або швидкість врегулювання справ, а й якість обслуговування клієнтів. 

Компанія активно впроваджує автоматизовані системи управління 

персоналом (HRM-системи), які дозволяють моніторити результативність 

кожного співробітника в режимі реального часу. Це забезпечує прозорість 

системи мотивації та дозволяє оперативно коригувати робочі процеси при 
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виникненні відхилень від запланованих показників. 

Особлива увага в ПрАТ СГ ТАС приділяється корпоративній культурі та 

внутрішнім комунікаціям. В умовах воєнного стану компанія запровадила 

додаткові заходи соціальної підтримки персоналу, що включають програми 

психологічної допомоги, гнучкі графіки роботи та забезпечення безпеки 

робочих місць. Це дозволило мінімізувати плинність кадрів та зберегти 

високий рівень залученості працівників у складний для країни період. 

Професійне навчання проводиться через власну онлайн-академію, де 

співробітники мають змогу постійно оновлювати знання щодо законодавчих 

змін, нових страхових продуктів та навичок ефективного продажу  [33].  

Аналіз організаційної структури в динаміці вказує на її поступову 

трансформацію у бік більшої гнучкості. Впровадження крос-функціональних 

команд для розробки нових диджитал-продуктів дозволило пришвидшити 

вихід нових сервісів на ринок. Компанія успішно інтегрує віддалені робочі 

місця, що не впливає на загальну продуктивність праці завдяки чіткій системі 

контролю та постановки завдань. Це підтверджує спроможність системи 

управління ПрАТ СГ ТАС адаптуватися до глобальних трендів ринку праці, 

зберігаючи при цьому високу операційну ефективність. 

Економічна стійкість підприємства безпосередньо залежить від 

продуктивності праці його персоналу. У ПрАТ СГ ТАС реалізується модель 

управління, де кожен співробітник усвідомлює свій внесок у загальний 

фінансовий результат. Система матеріального стимулювання є 

багаторівневою та поєднує фіксовану частину (оклад) із бонусними 

виплатами, що залежать від досягнення індивідуальних та командних цілей. 

Окрім матеріальних чинників, важливе місце посідають інструменти 

нематеріальної мотивації: визнання досягнень, можливість кар'єрного 

зростання та участь у стратегічно важливих проєктах компанії. 

Позиціонування ПрАТ СГ ТАС як сучасного європейського страховика 

вимагає постійного моніторингу ефективності використання трудових 

ресурсів. Аналіз кадрового складу демонструє оптимальне співвідношення 

між управлінським та виконавчим персоналом, що свідчить про відсутність 
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надмірної бюрократизації. Висока частка фахівців із великим стажем роботи 

в межах однієї компанії свідчить про ефективність програм утримання 

талантів та привабливість ПрАТ СГ ТАС як роботодавця. Це створює надійну 

базу для подальшого інноваційного розвитку та зміцнення ринкових позицій 

у поствоєнний період  [48].  

Таким чином, загальна характеристика діяльності ПрАТ СГ ТАС 

дозволяє ідентифікувати підприємство як фінансово стабільну, технологічно 

розвинену та кадрово забезпечену організацію. Поєднання багаторічного 

досвіду з активним впровадженням інновацій забезпечує компанії стійку 

конкурентну перевагу. Ефективна організаційна структура та якісний склад 

персоналу є тими внутрішніми факторами, що дозволяють ПрАТ СГ ТАС 

успішно долати зовнішні виклики та демонструвати позитивну динаміку 

розвитку навіть у кризові періоди. Подальший аналіз системи управління 

ефективністю праці в наступних підрозділах дозволить детальніше розкрити 

механізми, що забезпечують такі високі результати діяльності. 

Економічна стабільність ПрАТ СГ ТАС в умовах тривалої 

макроекономічної нестабільності та воєнних ризиків виступає головним 

фундаментом для формування конкурентоспроможної системи мотивації. 

Високі фінансові результати компанії дозволяють не лише утримувати рівень 

оплати праці на рівні вищому за середньоринковий у фінансовому секторі, а й 

впроваджувати гнучкі системи преміювання, що безпосередньо прив'язані до 

індивідуальної результативності та загального прибутку установи. Проте 

висока концентрація бізнес-процесів, характерна для компанії національного 

масштабу, створює додаткове навантаження на систему менеджменту, що 

вимагає постійного вдосконалення та оптимізації управлінської вертикалі для 

запобігання дублюванню функцій та бюрократизації процесів. 

Оптимізація структури управління в ПрАТ СГ ТАС спрямована на 

скорочення дистанції між центральним офісом та регіональними 

підрозділами. Компанія успішно реалізувала стратегію децентралізації 

прийняття оперативних рішень, що дозволило підвищити швидкість 

реагування на запити клієнтів у різних областях України. Аналіз показує, що 
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адаптація управлінської вертикалі відбувалася шляхом впровадження 

матричних елементів в організаційну структуру, де функціональні керівники з 

центрального офісу координують спеціалізовані напрями в регіонах, 

забезпечуючи єдність стандартів якості та методології андеррайтингу  [14].  

Важливим досягненням компанії стало збереження повної керованості 

підрозділів в умовах переходу на гібридну модель роботи. Використання 

хмарних технологій та інтегрованих CRM-систем дозволило співробітникам 

виконувати свої обов'язки дистанційно без втрати продуктивності. Це 

забезпечило безперервність бізнес-процесів навіть у періоди загострення 

безпекової ситуації або енергетичних криз. Гібридна модель стала не просто 

вимушеною мірою, а інструментом підвищення ефективності праці, оскільки 

дозволила залучати кращих фахівців незалежно від їхнього фізичного місця 

перебування, розширюючи кадровий потенціал компанії за межі столиці. 

Для об'єктивної оцінки ефективності поточної структури управління 

доцільно проаналізувати динаміку ключових економічних індикаторів, що 

відображають результативність використання трудових ресурсів у 

взаємозв'язку з фінансовими досягненнями підприємства. 

Таблиця 2.2.  

Основні економічні показники діяльності ПрАТ СГ ТАС у контексті 

управління персоналом 

Показник 

результативності 

2023 рік 2024 рік 2025 рік Відхилення 

2025/2023 

(+/-) 

Обсяг страхових 

премій, млн грн 

2850,0 3420,0 4150,0 +1300,0 

Чистий прибуток 

компанії, млн грн 

145,0 182,0 235,0 +90,0 

Витрати на оплату 

праці, млн грн 

320,0 385,0 460,0 +140,0 

Страхові премії на 

одного працівника, 

тис. грн 

2280,0 2671,8 3167,9 +887,9 

Прибуток на одного 

працівника, тис. грн 

116,0 142,2 179,4 +63,4 
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Показник 

результативності 

2023 рік 2024 рік 2025 рік Відхилення 

2025/2023 

(+/-) 

Коефіцієнт плинності 

кадрів, % 

12,5 10,8 9,4 -3,1 

 

Аналіз наведених даних підтверджує високу економічну ефективність 

системи управління працею в ПрАТ СГ ТАС. Темпи зростання обсягів 

страхових премій та чистого прибутку суттєво випереджають темпи росту 

витрат на персонал, що свідчить про інтенсивний шлях розвитку компанії та 

підвищення індивідуальної продуктивності працівників. Особливої уваги 

заслуговує показник страхових премій на одного співробітника, який зріс на 

38,9% за три роки, що є результатом автоматизації бізнес-процесів та 

вдосконалення управлінської вертикалі. Зниження коефіцієнта плинності 

кадрів до 9,4% свідчить про високу ефективність соціальної політики та 

стабільність трудового колективу в кризовий період. 

Економічна спроможність СГ ТАС підтримувати високий рівень оплати 

праці базується на мультиплікативному ефекті від впровадження диджитал-

сервісів. Автоматизація рутинних операцій у страхуванні та врегулюванні 

дозволила звільнити часовий ресурс фахівців для виконання складніших 

аналітичних та консультаційних завдань, що мають вищу додану вартість. Це 

змінило якісний профіль фахівця компанії: на зміну операторам даних 

прийшли фінансові консультанти та ризик-менеджери, чия праця потребує 

вищої кваліфікації та, відповідно, вищої винагороди  [37].  

Постійна оптимізація управлінської вертикалі в ПрАТ СГ ТАС 

відбувається через регулярний функціональний аудит підрозділів. Компанія 

використовує методику Lean-менеджменту для виявлення та усунення втрат у 

внутрішніх комунікаціях. Результатом такої політики стало спрощення 

ієрархічних рівнів — відхід від багатоступеневої структури до більш пласкої 

моделі, де інформація від фронт-офісу до топ-менеджменту проходить 

мінімальну кількість фільтрів. Це не лише підвищило керованість, а й 

посилило персональну відповідальність керівників середньої ланки за 
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результати діяльності їхніх підрозділів. 

Аналіз організаційної адаптивності ПрАТ СГ ТАС в умовах гібридної 

роботи демонструє, що компанія успішно подолала психологічний бар'єр 

дистанційного контролю. Система управління ефективністю була 

переорієнтована з контролю процесу (присутності на робочому місці) на 

контроль результату (виконання KPI). Це стало можливим завдяки 

впровадженню інтегрованих панелей управління (Dashboards), які 

дозволяють менеджерам бачити продуктивність команд у реальному часі 

незалежно від їхнього географічного розташування. Такий підхід забезпечив 

високу прозорість трудових відносин та об'єктивність оцінки внеску кожного 

працівника. 

 

2.2. Оцінка чинної системи управління ефективністю праці 

персоналу 

 

Чинна система управління ефективністю праці в ПрАТ СГ ТАС 

побудована на принципах цільового управління (Management by Objectives) та 

інтегрована у загальну корпоративну стратегію компанії. Основним 

інструментом вимірювання результативності персоналу є система ключових 

показників ефективності (KPI), яка диференційована за функціональними 

напрямами та рівнями управління. Оцінювання працівників здійснюється на 

регулярній основі (щомісячно, щоквартально та щорічно), що дозволяє 

менеджменту підтримувати високий рівень операційного контролю. Проте 

детальний аналіз механізмів реалізації цієї системи виявляє певну специфіку 

та диспропорції, що впливають на загальний соціально-психологічний клімат 

у колективі та якість бізнес-процесів. 

Система мотивації в компанії має чітко виражений стимулюючий 

характер і складається з фіксованої частини та змінної винагороди, розмір 

якої безпосередньо залежить від ступеня виконання встановлених KPI. Для 

підрозділів продажу (фронт-офісу) показники є максимально прозорими: 

обсяг залучених страхових премій, кількість нових договорів та рівень 
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пролонгації існуючого портфеля. Водночас для бек-офісу, зокрема підрозділів 

андеррайтингу та врегулювання збитків, система оцінювання є складнішою 

та включає показники дотримання термінів обробки заявок, рівень 

задоволеності клієнтів та дотримання лімітів збитковості. Компанія приділяє 

значну увагу навчанню та розвитку, використовуючи внутрішні ресурси 

корпоративної академії для проведення вебінарів, тренінгів з продуктового 

навчання та навичок ведення переговорів  [4].  

Аналіз практичного застосування системи оцінювання свідчить про 

наявність значного перекосу у бік кількісних показників. В гонитві за 

ринковою часткою та темпами зростання доходів, менеджмент встановлює 

жорсткі часові нормативи та об'ємні плани, що іноді створює надмірне 

навантаження на ключові ланки страхового циклу. Особливо гостро ця 

проблема відчувається у підрозділах врегулювання та андеррайтингу. Для 

андеррайтерів кількісний тиск проявляється у необхідності опрацювання 

великої кількості нестандартних ризиків у стислі терміни, що підвищує 

імовірність помилок при оцінці об’єктів та може призвести до погіршення 

якості страхового портфеля. У підрозділах врегулювання фокус на швидкості 

виплат та кількості закритих справ без належного балансу з якісними 

параметрами розслідування подій призводить до емоційного вигорання 

персоналу та конфліктних ситуацій з клієнтами. 

Таблиця 2.3.  

Структура та оцінка ефективності системи KPI у функціональних підрозділах 

ПрАТ СГ ТАС 

Функціональний 

підрозділ 

Ключові показники 

ефективності (KPI) 

Тип 

показника 

Оцінка впливу на 

ефективність 

праці 

Рівень 

навантаження 

на персонал 

Продажі та 

клієнтський 

сервіс 

Обсяг премій, 

кількість крос-

продажів, рівень 

пролонгації 

Кількісний Високий рівень 

мотивації до 

росту доходів 

Високий 

(рівномірний) 

Андеррайтинг та 

ризик-

менеджмент 

Кількість котирувань, 

час опрацювання 

заявки, збитковість 

Переважно 

кількісний 

Ризик зниження 

якості аналізу 

через дефіцит 

часу 

Надмірний 

(піковий) 
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Функціональний 

підрозділ 

Ключові показники 

ефективності (KPI) 

Тип 

показника 

Оцінка впливу на 

ефективність 

праці 

Рівень 

навантаження 

на персонал 

Врегулювання 

страхових 

випадків 

Термін виплати, 

кількість закритих 

справ, рівень скарг 

Кількісний / 

Якісний 

Висока 

інтенсивність 

праці, ризик 

помилок 

Критичний 

(постійний) 

ІТ та операційна 

підтримка 

Час безперебійної 

роботи систем, 

швидкість вирішення 

тікетів 

Кількісний Забезпечення 

технологічності 

процесів 

Помірний 

Департамент 

персоналу (HR) 

Плинність кадрів, 

відсоток закриття 

вакансій, охоплення 

навчанням 

Якісний / 

Кількісний 

Підтримка 

кадрового 

потенціалу 

Помірний 

 

Дані таблиці підтверджують гіпотезу про нерівномірність розподілу 

управлінського тиску всередині компанії. Якщо у підрозділах продажу 

кількісні KPI є природним стимулом, то для спеціалістів з андеррайтингу та 

врегулювання вони перетворюються на фактор стресу  [41].  Показник 

терміну опрацювання заявки або виплати, будучи жорстко обмеженим, часто 

не враховує складність конкретного випадку, що змушує працівників 

працювати в режимі постійного цейтноту. Це створює 

внутрішньоорганізаційне протиріччя: фронт-офіс вимагає швидких рішень 

для задоволення клієнтів, тоді як бек-офіс фізично не в змозі забезпечити 

глибокий аналіз при наявній інтенсивності вхідного потоку завдань. 

Система навчання та розвитку в ПрАТ СГ ТАС, попри свою 

розгалуженість, також відчуває вплив кількісної парадигми. Основна увага 

приділяється навчанню технік продажу та вивченню умов нових страхових 

продуктів, тоді як розвиток софт-скілз (стресостійкості, емоційного інтелекту, 

навичок тайм-менеджменту) для співробітників перевантажених підрозділів 

залишається на другому плані. Це обмежує можливості персоналу 

адаптуватися до високого темпу роботи. Крім того, автоматизація взаємодії 

через портал Дія та внутрішні CRM-системи, хоч і прискорила обмін даними, 

водночас збільшила щільність робочого дня працівника, оскільки час, що 

раніше витрачався на паперову роботу або очікування, тепер заповнений 
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новими операційними завданнями. 

Вплив системи мотивації на загальну ефективність праці є 

неоднозначним. З одного боку, чітка прив'язка премії до цифр створює 

відчуття справедливості та керованості. З іншого боку, відсутність вагомих 

якісних показників (наприклад, глибини опрацювання ризику або якості 

комунікації при відмові у виплаті) призводить до того, що працівники 

формально виконують план, іноді ігноруючи стратегічні інтереси компанії 

щодо довгострокової стабільності. Такий підхід стимулює короткострокову 

результативність, але може підривати фундамент операційної безпеки 

страховика. У підрозділах андеррайтингу це виявляється у спрощенні 

процедур перевірки, а у врегулюванні — у спробах закрити справу будь-якою 

ціною для виконання часового нормативу  [28].  

Проблема надмірного навантаження посилюється ієрархічною 

структурою звітності. Кожен рівень управління додає власні контрольні 

точки, що збільшує обсяг внутрішньої звітності, яку фахівці мають готувати 

паралельно з основною діяльністю. Це відволікає спеціалістів від 

безпосереднього виконання функцій андеррайтингу чи врегулювання, 

створюючи ефект подвійної роботи. Застосування KPI без врахування 

ергономіки праці та психофізіологічних можливостей людини призводить до 

того, що система, яка мала б стимулювати ефективність, починає її 

гальмувати через накопичену втому та зниження концентрації персоналу. 

Незважаючи на зазначені недоліки, чинна система управління 

ефективністю забезпечує ПрАТ СГ ТАС конкурентну перевагу в частині 

операційної швидкості. Компанія об'єктивно швидше за багатьох конкурентів 

опрацьовує типові запити, що є критично важливим у масових сегментах 

страхування. Однак виявлений перекіс у бік кількісних метрик вказує на 

необхідність перегляду архітектури KPI у бік збалансованості. Впровадження 

якісних індикаторів та врахування складності процесів дозволить знизити 

критичне навантаження на андеррайтерів та фахівців з врегулювання, що в 

кінцевому результаті підвищить надійність бізнес-моделі страхової групи. 

Підводячи підсумок оцінки, можна стверджувати, що система 
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управління ефективністю праці персоналу в ПрАТ СГ ТАС є функціональною 

та технологічною, але потребує гуманізації та методичного вдосконалення. 

Перехід від жорсткого кількісного пресингу до моделі збалансованих 

показників дозволить не лише зберегти темпи зростання бізнесу, а й суттєво 

покращити якість внутрішніх процесів. Збереження кадрового потенціалу 

через оптимізацію навантаження та розвиток якісних аспектів праці має стати 

наступним етапом еволюції системи менеджменту компанії, що забезпечить її 

стійкість перед викликами майбутнього. 

Інструментарій контролю продуктивності та оцінки результативності в 

ПрАТ СГ ТАС характеризується високим рівнем цифровізації та інтеграції у 

повсякденні операційні процеси. Основним механізмом моніторингу 

діяльності персоналу виступає комплексна автоматизована система, що 

поєднує функції CRM (Customer Relationship Management) та внутрішнього 

ERP-модуля. Це дозволяє керівництву здійснювати наскрізний контроль за 

кожним етапом страхового циклу: від моменту первинного контакту з 

потенційним клієнтом до факту здійснення страхової виплати або пролонгації 

договору. Проте жорстка орієнтація на цифрові метрики та автоматизований 

контроль створює специфічне середовище, де продуктивність підмінює 

ефективність, а людський фактор часто розглядається як статистична 

одиниця. 

Аналіз інструментів контролю показує, що компанія використовує 

систему часових логів та трекінгу виконання тікетів для підрозділів бек-

офісу. Кожна операція андеррайтера чи аварійного комісара фіксується в 

системі з відміткою часу початку та завершення роботи над документом. Це 

забезпечує високу прозорість завантаження персоналу та дозволяє виявляти 

вузькі місця у бізнес-процесах. Для фронт-офісу інструменти контролю 

сфокусовані на воронці продажів та конверсії звернень у реальні договори. 

Використання панелей управління (Dashboards) у режимі реального часу дає 

змогу менеджерам середньої ланки оперативно реагувати на зниження 

активності окремих працівників. Такий підхід стимулює інтенсивність праці, 

проте він майже не залишає простору для творчого підходу чи глибокого 
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аналізу нестандартних ситуацій, що є критично важливим для якісного 

ризик-менеджменту. 

У ПрАТ СГ ТАС також активно застосовується метод таємного покупця  

та регулярні опитування клієнтів щодо якості сервісу після врегулювання 

страхового випадку. Ці інструменти призначені для контролю дотримання 

корпоративних стандартів комунікації. Результати таких перевірок 

безпосередньо впливають на розмір преміальної частини оплати праці, що 

виступає потужним зовнішнім стимулом  [33].  Однак такий контроль часто 

сприймається персоналом як каральний інструмент, а не як засіб для 

професійного зростання. Це призводить до того, що співробітники 

намагаються відповідати формальним критеріям чек-листа, іноді втрачаючи 

щиру емпатію та індивідуальний підхід до клієнта, що є основою сервісної 

моделі страхового бізнесу. 

Дослідження чинної системи виявляє критичну потребу в посиленні 

«м’яких» стимулів (soft motivators) та інструментів нематеріальної мотивації. 

У поточному стані система управління ефективністю в компанії є дещо 

механістичною: вона чудово працює на рівні цифр, але починає давати збої на 

рівні лояльності та емоційної залученості працівників. В умовах високого 

стресу, зумовленого як специфікою страхової діяльності, так і зовнішніми 

викликами воєнного часу, виключно фінансові стимули втрачають свою 

абсолютну ефективність. Персонал відчуває потребу у визнанні 

індивідуальних досягнень, які виходять за межі стандартних планових 

показників. Це стосується наставництва, участі у розробці інноваційних 

продуктів або успішного вирішення складних конфліктних ситуацій, що не 

завжди можна виміряти лише грошовим еквівалентом.  

Аналіз демонструє необхідність трансформації системи від моделі 

тотального контролю до моделі стимулювання через визнання та гнучкість. 

Чинні інструменти забезпечують базовий рівень дисципліни, але мають 

високу ціну у вигляді емоційного виснаження. Впровадження системи Peer-

to-peer recognition (коли колеги можуть дякувати один одному за допомогою 

внутрішньої валюти чи публічних відзнак) та концепції «кафетерію 
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бенефітів» дозволить персоналу відчути власну цінність як особистостей, а 

не лише як виконавців функцій. Гнучкі бенефіти дозволяють працівнику 

самому обирати те, що йому потрібно зараз: від оплати навчання чи спорту до 

курсів психологічної підтримки, що значно підвищує цінність 

компенсаційного пакета без суттєвого зростання витрат компанії. 

Таблиця 2.4.  

Порівняльний аналіз інструментів контролю та перспективних напрямів 

стимулювання ефективності праці 

Об’єкт аналізу Чинні 

інструменти 

контролю 

Обмеження 

поточної системи 

Пропоновані 

«м’які» стимули 

та бенефіти 

Очікуваний 

ефект 

Операційна 

діяльність 

Тайм-трекінг, 

CRM-звітність, 

KPI 

Ерозія творчого 

підходу, 

професійне 

вигорання 

Публічне 

визнання успіхів, 

конкурси 

професійної 

майстерності 

Ріст лояльності 

та залученості 

Якість сервісу Mystery 

Shopping, NPS-

опитування 

Формалізм у 

комунікаціях, 

страх покарання 

Система 

внутрішніх подяк 

(Peer-to-peer 

recognition) 

Покращення 

психологічного 

клімату 

Професійний 

розвиток 

Обов’язкові 

тренінги, тести 

Орієнтація лише 

на жорсткі 

навички (Hard 

skills) 

Гнучкі освітні 

гранти, 

менторські 

програми 

Розвиток 

кадрового 

резерву 

Соціальний пакет Медичне 

страхування, 

стандартні пільги 

Низька 

гнучкість, 

відсутність 

індивідуалізації 

Кафетерій 

бенефітів (вибір 

пільг за запитом) 

Підвищення 

привабливості 

бренду 

роботодавця 

Робочий режим Гібридний 

графік, контроль 

активності 

Складнощі з 

балансом робота-

життя 

Додаткові дні 

відпочинку за 

досягнення, 

Wellbeing-

програми 

Зниження стресу, 

ментальне 

здоров’я 

 

Впровадження більш гнучких бенефітів є особливо актуальним для 

ПрАТ СГ ТАС з огляду на різнорідність кадрового складу  [27].  Потреби 

молодого спеціаліста у підрозділі ІТ-підтримки суттєво відрізняються від 

потреб досвідченого андеррайтера чи керівника регіонального відділення. 

Стандартний пакет пільг перестає бути конкурентною перевагою. Перехід до 

індивідуалізованих програм лояльності, що враховують життєві обставини 
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працівника (наприклад, підтримка родин із дітьми, компенсація за 

облаштування домашнього офісу або додаткове страхування життя), 

дозволить компанії значно посилити бренд роботодавця. Це створює відчуття 

захищеності та приналежності до спільноти, що в сучасних умовах є 

сильнішим фактором утримання, ніж просто сума щомісячного бонусу. 

Особливе місце у системі «м’яких» стимулів має посісти культура 

зворотного зв’язку. Чинна система контролю в компанії працює переважно в 

односторонньому порядку: зверху вниз. Проте для підвищення ефективності 

праці критично важливо розвивати горизонтальні комунікації та механізми 

Feedback-loop, де працівник може висловити свої пропозиції щодо 

покращення процесів без остраху критики. Визнання ідей працівників та їх 

реалізація у бізнес-практиці є одним із найпотужніших інструментів 

мотивації. Це перетворює виконавця на співучасника успіху компанії, 

підвищуючи його відповідальність та продуктивність природним шляхом, а 

не під тиском контрольних метрик. 

Необхідність модернізації інструментарію оцінки також диктується 

зміною парадигми праці у фінансовому секторі. Роботизація та автоматизація 

рутини призводять до того, що на перший план виходять компетенції, які 

неможливо автоматизувати: критичне мислення, креативність у вирішенні 

складних кейсів врегулювання, здатність будувати довірливі відносини з 

клієнтами. Жорсткі інструменти контролю за своєю природою пригнічують ці 

якості. Тому ПрАТ СГ ТАС потребує впровадження індикаторів, що оцінюють 

не лише кількість, а й інтелектуальний внесок працівника у розвиток 

компанії. Це вимагає перегляду ролі лінійних керівників — від контролерів-

адміністраторів вони мають трансформуватися у лідерів-коучів, які здатні 

помічати індивідуальні досягнення та стимулювати розвиток потенціалу 

кожного підлеглого. 

 

2.3. Проблеми та недоліки забезпечення ефективності праці 

персоналу 

Детальний аналіз системи управління персоналом у ПрАТ СГ ТАС 
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дозволяє ідентифікувати низку критичних проблем та недоліків, які 

стримують зростання продуктивності праці та перешкоджають повній 

реалізації кадрового потенціалу компанії. Незважаючи на лідерські позиції на 

ринку, внутрішнє середовище організації стикається з викликами, що мають 

системний характер і потребують комплексного перегляду управлінських 

підходів. Ключові деструктивні чинники зосереджені у сферах мотивації, 

організації робочих процесів, технічного забезпечення та стратегічного 

розвитку людського капіталу. 

Першочерговою проблемою є недосконалість чинної системи мотивації, 

яка попри свою структурованість, залишається надмірно жорсткою та 

однобокою. Основним недоліком є домінування матеріальних стимулів, що 

базуються на суто кількісних показниках, без належного врахування якісних 

аспектів виконання роботи. Такий підхід створює ситуацію, за якої 

працівники орієнтовані на короткострокове досягнення цифрових значень, 

іноді нехтуючи довгостроковою якістю обслуговування чи ретельністю 

аналізу ризиків. Відсутність гнучкості в системі винагород призводить до 

того, що вона перестає бути дієвим драйвером для висококваліфікованих 

фахівців, чиї потреби лежать у площині самореалізації та визнання, а не лише 

фінансового зиску. Система бонусів часто сприймається як належне, а не як 

інструмент стимулювання понадпланових зусиль, що нівелює її 

мотиваційний ефект  [61].  

Тісно пов'язаною з недоліками мотивації є проблема хронічного 

перевантаження працівників. Аналіз інтенсивності праці свідчить про те, що 

нормативи опрацювання заявок та врегулювання збитків часто не враховують 

реальну складність кейсів та психофізіологічні межі персоналу. У гонитві за 

операційною швидкістю компанія жертвує відновленням ресурсів своїх 

співробітників. Це призводить до накопичення професійної втоми, зростання 

кількості помилок через неуважність та, як наслідок, до високого рівня 

емоційного вигорання, особливо у підрозділах фронт-офісу та андеррайтингу. 

Перевантаження також стає причиною прихованої плинності кадрів, коли 

найбільш досвідчені фахівці залишають компанію не через низьку зарплату, а 
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через неможливість підтримувати нав'язаний темп роботи без шкоди для 

особистого життя та здоров'я. 

Недостатня автоматизація та фрагментарна цифровізація бізнес-

процесів виступають значним гальмом для підвищення ефективності праці. 

Хоча ПрАТ СГ ТАС декларує курс на диджиталізацію, на практиці багато 

операцій все ще потребують ручного введення даних, дублювання інформації 

у різних реєстрах та паперового супроводу. Брак безшовної інтеграції між 

внутрішніми системами (CRM, бухгалтерськими модулями та зовнішніми 

сервісами) призводить до того, що фахівці витрачають до 30-40% робочого 

часу на рутинні, технічні операції, які не створюють доданої вартості. 

Відсутність повної автоматизації типових андеррайтингових рішень та 

процесів врегулювання змушує високооплачуваних експертів виконувати 

функції технічних секретарів, що є вкрай неефективним використанням 

людського ресурсу. Повільне впровадження інструментів самообслуговування 

для клієнтів також створює додатковий вхідний потік запитів, які могли б 

бути оброблені без участі персоналу. 

Обмежені можливості розвитку персоналу є ще одним стратегічним 

недоліком системи управління. Попри наявність корпоративного навчання, 

воно переважно сфокусоване на вузькопрофесійних темах — вивченні нових 

продуктів чи змінах у законодавстві. Системна робота над розвитком 

управлінських навичок (soft skills) та лідерських якостей проводиться 

фрагментарно. У компанії спостерігається дефіцит прозорих кар'єрних 

траєкторій, що демотивує амбітних співробітників, які не бачать чітких 

перспектив зростання всередині організації. Відсутність індивідуальних 

планів розвитку та механізмів горизонтальної ротації призводить до застою 

кадрового потенціалу, коли фахівці роками виконують однотипні завдання без 

можливості розширення професійного кругозору. Це робить компанію 

вразливою до хедхантингу з боку конкурентів, які пропонують кращі умови 

для особистісного та кар'єрного прогресу  [13].  

Окрему увагу слід приділити недолікам у системі внутрішніх 

комунікацій. Інформаційний розрив між центральним офісом та 
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регіональними підрозділами призводить до того, що стратегічні цілі компанії 

не завжди зрозумілі виконавцям на місцях. Це породжує спротив змінам та 

знижує ефективність впровадження нових управлінських рішень. Брак дієвих 

механізмів зворотного зв'язку не дозволяє працівникам нижчої ланки 

доносити інформацію про реальні проблеми та пропонувати шляхи 

оптимізації процесів, що позбавляє компанію цінного ресурсу — практичного 

досвіду її безпосередніх співробітників. 

Таким чином, забезпечення ефективності праці в ПрАТ СГ ТАС на 

сучасному етапі стримується комплексом взаємопов'язаних факторів. 

Недосконала мотивація, що ігнорує якість, у поєднанні з надмірним 

навантаженням створює ризики для операційної надійності. Технологічне 

відставання у частині повної цифровізації процесів поглинає часовий ресурс, 

який міг би бути спрямований на клієнтський сервіс та розвиток. 

Обмеженість можливостей для кар'єрного та професійного зростання 

вимиває найбільш талановиті кадри. Виявлені проблеми свідчать про 

вичерпання екстенсивної моделі управління, яка базувалася на інтенсифікації 

праці, та диктують необхідність переходу до інноваційної, людиноцентричної 

моделі менеджменту, де ефективність досягається через автоматизацію 

рутини, збалансування навантаження та інвестування у всебічний розвиток 

персоналу. Подолання цих недоліків є критично важливим для збереження 

конкурентоспроможності ПрАТ СГ ТАС у довгостроковій перспективі  [48].  

Водночас, слід зосередити увагу на зовнішніх та структурних 

перепонах, які лімітують продуктивність персоналу ПрАТ СГ ТАС. Бар’єрами 

стабільного зростання результативності виступають фактори, що мають як 

загальноринкове, так і внутрішньоорганізаційне походження. У сукупності 

вони формують середовище підвищеного операційного ризику, де навіть 

висока індивідуальна активність працівників може нівелюватися системними 

недоліками. 

Одним із найбільш гострих бар’єрів є наростаючий дефіцит 

кваліфікованих кадрів на вітчизняному ринку праці. Для ПрАТ СГ ТАС ця 

проблема набула критичного значення у двох ключових напрямах: ІТ-секторі 
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та вузькопрофільному андеррайтингу. Стрімка цифровізація страхових послуг 

вимагає залучення розробників та архітекторів даних, проте висока 

конкуренція з боку глобальних технологічних компаній призводить до 

постійного відтоку талановитих спеціалістів. У сфері андеррайтингу дефіцит 

зумовлений унікальністю необхідних компетенцій, що поєднують глибокі 

знання математичної статистики, галузевої експертизи та ризикології. Брак 

таких фахівців змушує компанію перерозподіляти навантаження на існуючий 

штат, що веде до подовження термінів прийняття рішень та втрати 

потенційних корпоративних контрактів. 

Іншим вагомим бар’єром є потреба в модернізації системи комунікації 

між центральним офісом та регіональними дирекціями. Попри впровадження 

сучасних засобів зв’язку, у ПрАТ СГ ТАС зберігається певна ієрархічна 

інертність. Інформаційні потоки від центру до периферії часто зазнають 

викривлень, що спричиняє затримки у впровадженні нових методологій або 

продуктів на місцях. Відсутність оперативного горизонтального обміну 

досвідом між регіонами не дозволяє тиражувати успішні кейси продажу чи 

врегулювання, що консервує низьку продуктивність окремих відділень. Це 

створює ситуацію «інформаційних островів», де ефективність залежить не 

від загальнокорпоративних стандартів, а від особистих якостей локальних 

керівників  [23].  

Необхідність адаптації корпоративних стандартів до нових вимог 

безпеки також виступає фактором, що тимчасово знижує швидкість бізнес-

процесів. Запровадження посилених протоколів кібербезпеки, захисту 

персональних даних та алгоритмів роботи під час повітряних тривог потребує 

від персоналу додаткових зусиль та часу. Хоча ці заходи є життєво 

необхідними для збереження безперервності бізнесу, вони створюють 

додаткове когнітивне навантаження на працівників. Необхідність постійного 

перемикання між основними функціями та процедурами безпеки знижує 

концентрацію та інтенсивність праці, що відображається на загальних темпах 

обробки страхової документації. 

Таблиця 2.5.  
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Вплив ключових бар’єрів на результативність діяльності ПрАТ СГ ТАС 

Найменування 

бар’єра 

Сфера 

безпосереднього 

впливу 

Економічні 

наслідки 

Вплив на 

клієнтський 

досвід 

Рівень загрози 

для KPI 

Кадровий 

дефіцит (ІТ, 

андеррайтинг) 

Швидкість 

розробки 

продуктів, точність 

оцінки ризику 

Ріст витрат на 

найм, втрачена 

вигода від 

складних ризиків 

Повільний вихід 

нових диджитал-

сервісів 

Критичний 

Недосконалість 

вертикальних 

комунікацій 

Реалізація 

стратегічних 

рішень у регіонах 

Неоднорідність 

прибутку за 

філіями 

Різна якість 

сервісу в 

залежності від 

регіону 

Високий 

Адаптація до 

вимог безпеки 

Операційна 

швидкість, режим 

робочого дня 

Додаткові 

витрати на 

технічне 

забезпечення та 

захист 

Тимчасові 

затримки в 

обслуговуванні 

Помірний 

Технологічне 

відставання 

окремих вузлів 

Ручна обробка 

даних, дублювання 

функцій 

Висока 

собівартість 

операцій на 

одного клієнта 

Ризик помилок у 

страховій 

документації 

Високий 

 

Структурований аналіз бар’єрів показує, що найбільш руйнівний вплив 

на результативність має дефіцит кваліфікованих кадрів. Він діє як обмеження 

пропускної здатності всієї системи — навіть за наявності попиту компанія не 

може масштабуватися через брак інтелектуального ресурсу. Недосконалість 

комунікацій між центром та регіонами призводить до того, що інвестиції у 

бренд та продукт не дають очікуваної віддачі на місцях. Вплив безпекових 

факторів хоч і оцінюється як помірний для фінансових показників, проте він є 

визначальним для морального стану персоналу та стабільності операційної 

діяльності в довгостроковій перспективі  [7].  

Оцінюючи сукупний вплив цих бар’єрів на результати діяльності ПрАТ 

СГ ТАС, можна констатувати зниження потенційної маржинальності бізнесу. 

Через кадровий голод та комунікаційні розриви компанія змушена витрачати 

ресурси на «гасіння пожеж» замість стратегічного розвитку. Зокрема, у 

вузькопрофільному андеррайтингу затримка у котируванні великого ризику 

на декілька днів може призвести до переходу клієнта до конкурента, що 

втрачається як прямий дохід, так і майбутні надходження від 
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перестрахування. 

Брак системної модернізації комунікацій посилює ефект відчуженості 

регіонального персоналу. Це виявляється у зниженні ініціативності 

працівників на місцях, які звикають діяти суворо за інструкцією, не 

намагаючись адаптувати продажі під локальні особливості ринку. У 

фінансовому вимірі це означає недоотримання страхових премій у тих 

сегментах, де СГ ТАС має потенційні переваги, але не може їх реалізувати 

через слабкий зв'язок між методологічним центром та виконавцями. 

Адаптація до нових вимог безпеки, попри свою складність, стала 

тестом на життєздатність корпоративної структури. Компанія змушена була 

переглянути стандарти доступності персоналу та безпеки даних, що призвело 

до певного здорожчання супроводу кожного страхового поліса. Вплив цього 

фактора на результати діяльності проявляється у зростанні адміністративних 

витрат, проте він є необхідною інвестицією в репутацію надійної установи, 

здатної виконувати зобов’язання за будь-яких обставин. 

 

Висновки до 2 розділу 

 

Підсумовуючи загальну характеристику діяльності ПрАТ СГ ТАС, 

можна стверджувати, що компанія являє собою зразок сучасної фінансової 

установи, яка зуміла конвертувати економічну стабільність у високу якість 

людського капіталу. Оптимальна організаційна структура, підкріплена 

інноваційними технологіями управління та гнучкою кадровою політикою, 

дозволяє компанії не лише утримувати лідерські позиції на ринку, а й 

створювати безпечне та стимулююче середовище для професійного розвитку 

своїх співробітників.  

Слід зазначити, що чинна система контролю продуктивності в ПрАТ СГ 

ТАС є надійним каркасом, який забезпечує стабільність бізнесу. Проте для 

переходу на новий рівень ефективності цей каркас необхідно наповнити 

«живими» інструментами мотивації. Поєднання цифрової прозорості 

контролю з теплотою людського визнання та гнучкістю соціальних бенефітів 
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дозволить компанії створити унікальну організаційну культуру. Саме такий 

баланс між «жорстким» управлінням за показниками та «м’яким» 

стимулюванням через цінності забезпечить страховій групі довгострокову 

стійкість та лідерство на ринку праці, мінімізуючи ризики втрати ключових 

фахівців у періоди турбулентності. Розширення програм добробуту 

(Wellbeing) та фокус на ментальному здоров'ї персоналу стануть не просто 

виявом корпоративної соціальної відповідальності, а прагматичним 

інвестиційним рішенням, що конвертується у стабільно високі фінансові 

результати через підвищення віддачі від праці кожного співробітника. 

Виявлені бар’єри продуктивності в ПрАТ СГ ТАС створюють складне 

управлінське поле, де вирішення однієї проблеми часто залежить від успіху в 

іншому напрямі. Сукупний вплив цих чинників на діяльність компанії 

вимагає переходу до нової якості управління, де фокус зміщується з 

контролю за часом працівника на усунення системних перешкод, що 

заважають йому бути продуктивним. Успіх ПрАТ СГ ТАС у наступні періоди 

залежатиме від спроможності менеджменту трансформувати ці бар’єри у 

точки зростання через автоматизацію комунікацій, агресивну політику 

утримання талантів та створення гнучких адаптивних стандартів діяльності. 
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РОЗДІЛ 3. НАПРЯМИ ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ ПРАЦІ 

ПЕРСОНАЛУ 

 

3.1. Обґрунтування необхідності вдосконалення системи управління 

персоналом 

 

Необхідність докорінного вдосконалення системи управління 

персоналом у ПрАТ СГ ТАС обумовлена вичерпанням ефективності 

традиційних методів менеджменту, які базувалися на інтенсивному 

використанні людського ресурсу та жорсткому адміністративному контролі. У 

сучасних умовах, що характеризуються безпрецедентною динамічністю 

зовнішнього середовища, виживання та розвиток страхової компанії залежать 

не стільки від обсягів наявних фінансових активів, скільки від здатності 

персоналу швидко адаптуватися до нових технологічних та соціальних 

реалій. Обґрунтування змін у кадровій політиці випливає з необхідності 

синхронізації внутрішніх можливостей організації з глобальними трендами, 

серед яких визначальними є тотальна цифровізація, гіперконкуренція на 

ринку праці та фундаментальна трансформація споживчої поведінки клієнтів 

страхових послуг  [12].  

Цифровізація виступає не просто технічним оновленням, а 

першочерговим чинником, що вимагає перегляду ролі працівника у 

страховому бізнесі. Впровадження інструментів на базі штучного інтелекту 

для скорингу ризиків та автоматизації виплат змінює структуру трудових 

операцій. Ті функції, що раніше потребували значної кількості лінійного 

персоналу, тепер виконуються алгоритмами. Це породжує необхідність у 

фахівцях нового типу — так званих "цифрових страховиках", які здатні не 

лише працювати з програмним забезпеченням, а й інтерпретувати дані для 

прийняття стратегічних рішень. Якщо ПрАТ СГ ТАС не оновить систему 

управління персоналом у частині розвитку цифрових компетенцій, компанія 

ризикує зіткнутися з технологічним розривом, коли наявні кадри стануть 

гальмом для впровадження інноваційних продуктів. 
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Конкуренція на ринку страхових послуг та, що більш важливо, на ринку 

талантів набула ознак агресивної боротьби за інтелектуальний ресурс. 

Сьогодні СГ ТАС конкурує за кваліфікованих андеррайтерів, аналітиків та 

менеджерів не лише з іншими страховиками, а й з міжнародними фінтех-

компаніями та ІТ-сектором. У такій ситуації класичні методи залучення та 

утримання кадрів, орієнтовані виключно на рівень заробітної плати, 

втрачають дієвість. Обґрунтування вдосконалення системи управління 

полягає у переході до формування сильного бренда роботодавця, який 

пропонує не просто роботу, а унікальне ціннісне пропозицію (EVP), що 

включає гнучкість, можливості для самореалізації та високу корпоративну 

культуру. Неспроможність адаптувати систему менеджменту до запитів 

"нового покоління" працівників призведе до вимивання кращих кадрів та 

зростання витрат на рекрутинг і адаптацію новачків. 

Зміна поведінки клієнтів є третім критичним чинником, що диктує 

необхідність змін. Сучасний споживач страхових послуг очікує миттєвої 

реакції, максимальної персоналізації та можливості вирішення будь-якого 

питання через смартфон. Це вимагає від персоналу ПрАТ СГ ТАС 

принципово іншого рівня сервісу та емпатії. Працівник фронт-офісу має 

трансформуватися з продавця полісів у фінансового консультанта, здатного 

будувати довгострокові відносини. Чинна система управління, що 

фокусується переважно на кількісних KPI продажу, входить у суперечність із 

потребою у якісному клієнтському досвіді. Вдосконалення системи 

управління персоналом має бути спрямоване на розвиток 

клієнтоорієнтованості та софт-скілз, що дозволить конвертувати цифрові 

контакти у лояльність та довіру  [33].  

Наведена матриця демонструє прямий зв’язок між зовнішніми 

загрозами та стратегічними завданнями кадрового менеджменту. Кожен 

зовнішній виклик вимагає від ПрАТ СГ ТАС не просто реактивного 

коригування, а проактивної зміни парадигми управління. Наприклад, якщо 

цифровізація вимагає технічного перенавчання, то зміна клієнтської 

поведінки потребує глибинної перебудови мотиваційних моделей — від 
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винагороди за "проданий папірець" до винагороди за "вирішену проблему 

клієнта". Важливо, що всі ці вектори є взаємозалежними: неможливо 

забезпечити цифрову трансформацію без залучення талантів, які, у свою 

чергу, вимагають сучасного підходу до безпеки та гнучкості. 

Таблиця 3.1.  

Фактори зовнішнього впливу та необхідні вектори трансформації системи 

управління персоналом у ПрАТ СГ ТАС 

Фактор 

зовнішнього 

середовища 

Сутність виклику для 

компанії 

Необхідні зміни в 

управлінні персоналом 

Очікуваний результат 

вдосконалення 

Тотальна 

цифровізація 

Автоматизація 

рутинних операцій, 

ріст вимог до IT-

грамотності 

Впровадження програм 

Digital Upskilling, 

автоматизація HR-

процесів 

Підвищення 

технологічної 

продуктивності, 

скорочення помилок 

Гіперконкуренція 

за таланти 

Дефіцит вузьких 

фахівців, тиск з боку 

фінтех-сектору 

Розробка унікального 

EVP, впровадження 

гнучких бенефітів 

Зниження плинності 

кадрів, залучення 

висококласних 

експертів 

Трансформація 

клієнтських 

запитів 

Потреба у 

персоналізації, 

швидкість 24/7, 

омніканальність 

Фокус на розвитку 

емоційного інтелекту та 

сервісних компетенцій 

Ріст індексу 

лояльності (NPS), 

збільшення LTV 

клієнта 

Воєнні та 

безпекові ризики 

Необхідність 

збереження 

безперервності праці, 

стрес 

Впровадження 

Wellbeing-програм та 

протоколів безпеки 

Збереження 

працездатності та 

ментального здоров'я 

колективу 

Зміна моделі 

зайнятості 

Перехід до 

дистанційної та 

гібридної роботи 

Розвиток інструментів 

віртуального лідерства 

та онлайн-контролю 

Оптимізація офісних 

витрат, розширення 

географії найму 

 

Обґрунтування необхідності вдосконалення також лежить у площині 

економічної ефективності. Традиційна модель управління в СГ ТАС, як було 

виявлено у попередньому розділі, демонструє ознаки перенавантаження 

ключових підрозділів. Подальша експлуатація персоналу в такому режимі 

призведе до зростання витрат на виправлення помилок та компенсацію втрат 

від "вигорання" співробітників. Вдосконалення системи управління 

персоналом дозволить оптимізувати витрати через впровадження більш 

точних інструментів підбору та оцінки, що знизить імовірність кадрових 
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помилок. Інвестиції у розвиток персоналу сьогодні є капітальними 

інвестиціями у майбутню маржинальність бізнесу, оскільки саме якість 

людського капіталу визначає здатність компанії створювати унікальні 

продукти, які важко скопіювати конкурентам. 

Важливим аспектом обґрунтування є також соціальна відповідальність 

та етичність управління. У часи турбулентності працівники шукають у 

роботодавцеві "острів стабільності". Модернізація системи управління 

персоналом у бік більшої людяності, підтримки ментального здоров'я та 

створення інклюзивного середовища не лише підвищує продуктивність, а й 

формує високу репутацію ПрАТ СГ ТАС у суспільстві. Це створює 

позитивний імідж компанії, що полегшує взаємодію з державними органами, 

партнерами та клієнтами, для яких соціальна позиція бренду стає дедалі 

вагомішим аргументом при виборі страховика  [16].  

Необхідність змін диктується і потребою у підвищенні швидкості 

управлінських циклів. Стара ієрархічна модель, де кожне рішення проходить 

через декілька рівнів узгодження, не відповідає вимогам часу. Вдосконалення 

системи має бути спрямоване на розширення повноважень лінійного 

персоналу (empowerment) та створення умов для горизонтальної взаємодії. Це 

дозволить СГ ТАС швидше реагувати на ринкові можливості та виклики. 

Гнучкість управління персоналом стає запорукою організаційної спритності 

(agility), яка є критичною для лідерства у фінансовому секторі. 

Отже, вдосконалення системи управління персоналом у ПрАТ СГ ТАС є 

не просто бажаним кроком, а об’єктивною необхідністю, продиктованою 

сукупністю технологічних, конкурентних та соціальних чинників. Старі 

методи управління ефективністю, що базувалися на кількісному тиску та 

жорсткому контролі, стають токсичними для сучасного ринку праці. Перехід 

до нової моделі, яка гармонійно поєднує цифрові інструменти контролю з 

емпатійним керівництвом, розвитком талантів та гнучкістю соціальних 

гарантій, дозволить компанії не лише зберегти лідерські позиції, а й стати 

драйвером інновацій у страховій галузі України. Обґрунтованість цих змін 

підтверджується прогнозованим зростанням продуктивності праці, 
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зниженням операційних ризиків та підвищенням загальної капіталізації 

людського потенціалу страхової групи. Подальші підрозділи роботи будуть 

присвячені розробці конкретних механізмів реалізації цих змін, що дозволить 

трансформувати виявлені потреби у реальні управлінські інструменти  [4].  

Обґрунтування потреби у впровадженні нових підходів до управління 

ефективністю в ПрАТ СГ ТАС базується на необхідності переходу від моделі 

«контролю за процесом» до моделі «керування цінністю». Чинна система, 

орієнтована на жорсткі кількісні показники, вичерпала свій ресурс і в умовах 

турбулентного ринку починає створювати деструктивні ефекти, такі як 

професійне вигорання ключових фахівців та зниження якості андеррайтингу. 

Нові підходи мають стати інструментом, що перетворює систему оцінювання 

з карального механізму на навігатор професійного розвитку та стратегічного 

зростання. 

Першочергова потреба у змінах зумовлена феноменом «цифрового 

прискорення». Коли операційні цикли скорочуються до лічених хвилин 

завдяки автоматизації, традиційні методи щомісячного звітування стають 

застарілими. Компанія потребує переходу до управління ефективністю в 

режимі реального часу (Continuous Performance Management). Це дозволить 

менеджменту СГ ТАС не фіксувати помилки постфактум, а коригувати 

траєкторію роботи співробітника безпосередньо в процесі виконання 

завдання. Впровадження інструментів негайного зворотного зв’язку (Real-

time Feedback) допоможе знизити рівень стресу в підрозділах врегулювання, 

де затримка у прийнятті рішення критично впливає на лояльність клієнта. 

Другим аспектом є необхідність збалансування кількісних метрик 

якісними індикаторами. Для страхової компанії лідерського рівня, якою є СГ 

ТАС, надважливим є не лише обсяг проданих полісів, а й «здоров’я» 

страхового портфеля та рівень клієнтського досвіду. Нові підходи до 

управління ефективністю мають інтегрувати показники емпатії, 

інноваційності та здатності до крос-функціональної взаємодії. Це дозволить 

подолати конфлікт інтересів між фронт-офісом, що прагне швидких продажів, 

та бек-офісом, завдання якого — мінімізація ризиків. Узгодження цілей через 
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методологію OKR (Objectives and Key Results) замість суворих KPI дозволить 

спрямувати зусилля всього колективу на досягнення єдиної стратегічної мети, 

а не на виконання розрізнених планів. 

Таблиця 3.2.  

Обґрунтування трансформації підходів до управління ефективністю в ПрАТ 

СГ ТАС 

Традиційний підхід 

(чинний) 

Новий підхід 

(пропонований) 

Обґрунтування 

необхідності зміни 

Очікуваний ефект для 

компанії 

Щорічне/щомісячне 

оцінювання 

Безперервний 

моніторинг 

(Continuous 

Feedback) 

Висока динаміка ринку 

вимагає миттєвої 

корекції дій 

Підвищення операційної 

гнучкості та швидкості 

реакції 

Фокус на 

індивідуальних KPI 

Оцінка командного 

внеску та OKR 

Складні страхові 

продукти потребують 

синергії відділів 

Подолання внутрішніх 

конфліктів та 

«силосного» мислення 

Контроль робочого 

часу та процесів 

Оцінка результатів 

та доданої вартості 

Гібридний формат 

роботи робить 

погодинний контроль 

неефективним 

Ріст довіри, зниження 

плинності кадрів серед 

топ-фахівців 

Матеріальні 

штрафи за 

відхилення 

Коучинг та розвиток 

компетенцій 

Дефіцит кадрів робить 

каральну модель 

занадто дорогою 

Збереження 

інтелектуального 

капіталу та розвиток 

талантів 

Оцінка «зверху 

вниз» 

Оцінка 360 градусів 

та Peer-to-peer 

Керівник не завжди 

бачить реальний 

внесок у командну 

роботу 

Об’єктивність оцінки, 

покращення 

горизонтальних зв’язків 

 

Запропонована трансформація відображає перехід від авторитарної до 

демократичної та технологічної моделі управління. Обґрунтування заміни 

щорічних оцінок безперервним зв’язком полягає у зниженні «ефекту 

несподіванки» та демотивації працівника в кінці періоду. Перехід до оцінки 

за результатом (Value-based management) є особливо актуальним для ІТ-

підрозділів та андеррайтерів ПрАТ СГ ТАС, де якість інтелектуального 

продукту важить більше за кількість відпрацьованих годин. Впровадження 

оцінки 360 градусів дозволить виявити прихованих лідерів та «агентів змін», 

які створюють позитивну атмосферу в регіональних дирекціях, але не завжди 

помітні центральному офісу через цифрові звіти  [48].  
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Також потреба у нових підходах диктується зміною психологічного 

контракту між роботодавцем та працівником. В умовах кризи та війни 

безпека та підтримка стають важливішими за сухі цифри плану. Нова система 

управління ефективністю має включати метрики добробуту (Wellbeing) 

працівників. Ефективним є той співробітник, який відчуває турботу компанії, 

а не той, хто працює на межі виснаження. Введення індикаторів 

психологічного комфорту та рівня залученості дозволить СГ ТАС запобігти 

масовому вигоранню в підрозділах з високим навантаженням, що в кінцевому 

підсумку врятує компанію від великих витрат на рекрутинг нових фахівців 

замість тих, хто пішов. 

Треба враховувати, що страховий ринок стає дедалі більше 

«інтелектуальним». Нові підходи до управління ефективністю мають 

стимулювати інноваційну активність. Якщо система оцінювання карає за 

найменшу помилку, працівники ніколи не пропонуватимуть нових ідей, 

боячись ризикувати. Впровадження «права на помилку» у межах пілотних 

проєктів та заохочення за пропозиції щодо оптимізації процесів дозволить 

ПрАТ СГ ТАС використовувати внутрішній ресурс креативності свого 

персоналу. Це обґрунтовує зміну ролі контролю: він має перетворитися з 

інструмента виявлення недоліків на інструмент пошуку можливостей. 

Насамкінець, впровадження нових підходів — це питання виживання в 

конкурентному середовищі. Поки конкуренти використовують старі методи 

тиску, СГ ТАС, запровадивши гнучке управління ефективністю, зможе 

залучити кращих фахівців ринку, для яких важлива культура поваги та 

професійного драйву. Таким чином, модернізація системи управління 

ефективністю стає не просто кадровим проєктом, а потужним інструментом 

капіталізації бізнесу, що забезпечує довгострокову стійкість страхової групи 

через розвиток та підтримку її головного активу — людей. 
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3.2. Розробка практичних механізмів підвищення ефективності 

праці 

 

Практична реалізація стратегії підвищення ефективності праці в ПрАТ 

СГ ТАС потребує переходу від декларативних намірів до впровадження 

конкретних управлінських інструментів. Розроблені механізми спрямовані на 

усунення виявлених раніше диспропорцій, зокрема надмірного навантаження 

на бек-офіс та перекосу у бік суто кількісних метрик. Комплекс заходів 

охоплює трансформацію системи оцінювання, диджиталізацію кадрових 

процесів та модернізацію системи мотивації з фокусом на довгострокову 

цінність клієнта. 

Першим кроком є вдосконалення системи KPI через впровадження 

збалансованої моделі показників. Для підрозділів андеррайтингу та 

врегулювання пропонується відійти від жорсткого часового пресингу на 

користь показників якості та точності. Нова система оцінювання має 

включати вагу складність кейсу: обробка стандартного договору (наприклад, 

ОСЦПВ) та складного корпоративного ризику не можуть оцінюватися за 

однаковими часовими нормативами. Крім того, вводиться показник 

внутрішнього клієнтського сервісу, що стимулює якісну взаємодію між 

департаментами  [33].  

Ключовим механізмом стає впровадження регулярного зворотного 

зв’язку (Continuous Feedback) через спеціалізовані цифрові HR-рішення. 

Замість формальних щорічних співбесід пропонується формат щомісячних 

чекапів (check-ins) між керівником та підлеглим. Це дозволяє оперативно 

виявляти ознаки вигорання та коригувати завдання. Автоматизація цих 

процесів через мобільний додаток для співробітників дозволить реалізувати 

систему миттєвого визнання (Instant Recognition), де колеги можуть публічно 

відзначати досягнення один одного, що підсилює корпоративну культуру та 

задоволеність працею. 

Важливим вектором є розвиток диференційованої системи бонусів, яка 

фокусується на крос-продажах та показнику життєвого циклу клієнта (LTV). 
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Чинна модель переважно стимулює первинне залучення, що є дорогим 

процесом. Новий механізм передбачає підвищені комісійні та бонусні 

коефіцієнти для працівників, які успішно реалізують стратегію крос-продажів 

(наприклад, продаж добровільного страхування майна клієнту, що купує 

КАСКО) та забезпечують високий рівень утримання (Retention Rate). Це 

зміщує фокус персоналу з одноразової операції на розбудову тривалих 

відносин, що економічно вигідніше для компанії. 

Таблиця 3.3.  

Практичні заходи та механізми підвищення ефективності праці в ПрАТ СГ 

ТАС 

Напрям модернізації Конкретний захід / 

Інструмент 

Механізм реалізації Очікуваний KPI-

ефект 

Система мотивації Диференційований 

бонус за LTV та крос-

продажі 

Введення прогресивної 

шкали преміювання за 

другий та третій поліс 

у портфелі клієнта 

Ріст середнього чека 

на 15%, збільшення 

лояльності 

Оцінка результатів Впровадження 

методології OKR 

(Objectives and Key 

Results) 

Квартальне планування 

спільних цілей для 

фронт- та бек-офісу 

Зниження 

конфліктності між 

відділами на 20% 

Цифровізація HR Запуск модуля «Self-

service» та AI-

помічника для 

персоналу 

Автоматизація заявок 

на відпустки, довідок 

та продуктового 

навчання у смартфоні 

Вивільнення 10% 

робочого часу від 

рутини 

Навчання та 

розвиток 

Програма «Mentoring 

& Coaching Skills» 

Навчання лінійних 

керівників навичкам 

розвиваючого 

зворотного зв’язку 

Зниження плинності 

кадрів на 

випробувальному 

терміні 

Корпоративна 

культура 

Платформа Peer-to-

peer подяк 

Система внутрішніх 

балів за допомогу 

колегам, які можна 

обміняти на бенефіти 

Покращення 

психологічного 

клімату (eNPS) 

Ефективність 

процесів 

Автоматизація 

типового 

андеррайтингу (Fast-

track) 

Передача 70% простих 

ризиків на автоматичне 

схвалення алгоритмом 

Скорочення 

навантаження на 

андеррайтерів на 25% 
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Запропонований комплекс заходів має синергетичний ефект. 

Автоматизація типових процесів андеррайтингу звільняє час фахівців для 

якісного аналізу складних випадків, що прямо вирішує проблему 

перевантаження. У той же час, система бонусів за LTV спрямовує вивільнену 

енергію фронт-офісу на роботу з існуючою базою, що підвищує 

маржинальність. Цифрові рішення не лише спрощують адміністрування, а й 

стають платформою для нової культури визнання, де кожен працівник бачить 

свій внесок у реальному часі. 

Програми навчання та розвитку мають бути переорієнтовані на 

індивідуальні освітні траєкторії. Пропонується впровадження системи 

мікронавчання — коротких щоденних модулів у зручному форматі, що не 

відволікають від основної діяльності, але забезпечують постійний 

професійний ріст. Особлива увага приділяється навчанню керівників 

середньої ланки навичкам менторства, оскільки саме від їхньої здатності 

підтримувати команду залежить ефективність праці в умовах гібридного 

офісу  [28].  

Розвиток мотивації також передбачає впровадження Wellbeing-програм. 

Це включає корпоративні підписки на сервіси психологічної підтримки, 

проведення днів ментального здоров'я та організацію ергономічних робочих 

просторів (як фізичних, так і цифрових). Для ПрАТ СГ ТАС, де інтенсивність 

праці є традиційно високою, такі заходи є не розкішшю, а виробничою 

необхідністю для збереження працездатності колективу. 

Ефективність впровадження цих механізмів має регулярно оцінюватися 

через метрики залученості та продуктивності. Компанія повинна стати 

"лабораторією ефективності", де кожен інструмент тестується на пілотних 

групах перед масштабним розгортанням. Такий ітераційний підхід дозволить 

уникнути спротиву змінам та забезпечить високу адаптивність корпоративної 

системи управління. В результаті реалізації запропонованих практичних 

заходів ПрАТ СГ ТАС зможе сформувати стійку екосистему праці, де висока 

результативність органічно поєднується з професійним добробутом та 
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інноваційним розвитком кожного працівника. 

У межах розробки практичних механізмів підвищення ефективності 

праці в ПрАТ СГ ТАС особливе місце посідають інструменти 

довгострокового стимулювання та безперервного розвитку людського 

капіталу. Ці заходи спрямовані на стабілізацію кадрового ядра та 

забезпечення спадкоємності лідерства, що є критично важливим для компанії 

такого масштабу. 

Використання опціонних програм або довгострокових бонусів для 

топменеджменту та ключових фахівців (андеррайтерів, ризик-менеджерів, ІТ-

архітекторів) дозволяє синхронізувати особисті інтереси працівників зі 

стратегічними цілями акціонерів. В умовах страхового ринку, де фінансові 

результати за конкретними ризиками можуть проявлятися протягом декількох 

років, класичні річні бонуси не завжди відображають реальну якість 

прийнятих рішень. Впровадження програм відстрочених виплат або 

фантомних опціонів, прив'язаних до вартості чи прибутковості компанії через 

3–5 років, стимулює менеджмент орієнтуватися на сталий розвиток, а не на 

миттєві показники. Це також виступає потужним інструментом «золотих 

кайданок», утримуючи найцінніші кадри від переходу до конкурентів  [61].  

Впровадження системи мікронавчання через мобільні додатки є 

відповіддю на проблему перевантаження та дефіциту часу персоналу СГ 

ТАС. Традиційні багатогодинні тренінги часто сприймаються як додатковий 

тягар. Натомість концепція мікронавчання передбачає подачу контенту 

невеликими порціями (5–10 хвилин на день) безпосередньо у смартфон 

працівника. Це можуть бути короткі відео про нові страхові продукти, 

інтерактивні квізи щодо змін у законодавстві або кейс-стаді з врегулювання 

збитків. Такий підхід забезпечує вищий рівень засвоєння матеріалу завдяки 

ефекту регулярного повторення та гейміфікації (рейтинги, бейджі), що 

перетворює навчання на природну частину робочого дня, підвищуючи 

професійну експертизу без шкоди для операційної діяльності. 

Розвиток програм менторства та формування кадрового резерву є 

ключовим механізмом внутрішнього просування лідерів. ПрАТ СГ ТАС 
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володіє унікальною експертизою, яку складно знайти на зовнішньому ринку, 

тому стратегія «вирощування власних кадрів» є економічно обґрунтованою. 

Система менторства передбачає закріплення досвідчених керівників за 

талановитими співробітниками для передачі неявних знань та корпоративних 

цінностей. Кадровий резерв має бути структурований за трьома рівнями: 

оперативний (заміна лінійних менеджерів), тактичний (керівники середньої 

ланки) та стратегічний (топменеджмент). 

Таблиця 3.4.  

Характеристика механізмів довгострокового розвитку та стимулювання 

персоналу 

Механізм Цільова аудиторія Інструментарій 

реалізації 

Вплив на ефективність 

праці 

Довгострокові бонуси 

(LTI) 

Топменеджмент, 

ключові експерти 

Фантомні акції, 

відстрочені грошові 

виплати (3-5 років) 

Зниження ризикових 

рішень, фокус на 

капіталізації компанії 

Мікронавчання 

(Micro-learning) 

Усі категорії 

персоналу 

Мобільний додаток, 

навчальні боти, 

відео-модулі 

Ріст професійної 

компетентності на 25-30% 

без відриву від роботи 

Менторство 

(Mentoring) 

Талановиті 

співробітники, 

новачки 

Індивідуальні плани 

розвитку (IDP), сесії 

передачі досвіду 

Швидка адаптація, 

збереження унікальних 

галузевих знань 

Кадровий резерв Потенційні лідери Асесмент-центри, 

програми MBA-

рівня, ротація 

Скорочення витрат на 

зовнішній рекрутинг, 

стабільність управління 

 

Наведені інструменти формують цілісну екосистему управління 

талантами. Якщо LTI забезпечує вірність стратегії, то мікронавчання дає 

інструменти для щоденного виконання завдань на високому рівні  [38].  

Менторство та кадровий резерв закривають критичну потребу в безпеці 

управління: компанія перестає залежати від зовнішнього ринку праці, 

створюючи внутрішній ліфт для амбітних професіонерів. Це не лише 

підвищує продуктивність, а й суттєво зміцнює лояльність, оскільки 

працівники бачать реальні перспективи свого майбутнього в межах ПрАТ СГ 

ТАС. 

Інтеграція цих механізмів у загальну систему управління ефективністю 
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дозволить компанії створити замкнений цикл розвитку: від залучення та 

навчання до утримання та просування. Використання цифрових платформ 

для супроводу менторства та навчання дозволяє центральному офісу 

моніторити прогрес кожного учасника кадрового резерву навіть у віддалених 

регіонах. Такий підхід нівелює виявлені раніше проблеми комунікаційного 

розриву та забезпечує єдиний стандарт лідерства в усій мережі СГ ТАС. 

Зрештою, ці заходи перетворюють систему управління персоналом на 

стратегічний актив, здатний генерувати конкурентні переваги через якість, 

швидкість та інноваційність праці. 

 

3.3. Оцінка соціально-економічної ефективності запропонованих 

заходів 

 

Завершальним етапом розробки стратегії вдосконалення системи 

управління персоналом у ПрАТ СГ ТАС є комплексне прогнозування 

результатів, які компанія отримає від реалізації запропонованих ініціатив. 

Оцінка соціально-економічної ефективності дозволяє не лише обґрунтувати 

доцільність інвестицій у людський капітал, а й визначити конкретні 

орієнтири для моніторингу прогресу впроваджених змін. Ефективність 

пропонованих рішень розглядається через призму двох взаємодоповнюючих 

аспектів: економічного (прямий вплив на фінансові результати та витрати) та 

соціального (вплив на якість трудового життя, залученість та розвиток 

потенціалу працівників)  [62].  

Економічна ефективність у контексті ПрАТ СГ ТАС базується на 

інтенсифікації використання трудових ресурсів за рахунок автоматизації 

рутини та впровадження збалансованої системи стимулювання. Прогноз 

зростання продуктивності праці базується на очікуваному вивільненні 

часового ресурсу фахівців андеррайтингу та врегулювання (до 25% робочого 

часу) завдяки впровадженню AI-рішень для швидкого опрацювання типових 

заявок (Fast-track). Це дозволить наявному штату опрацьовувати більший 

обсяг складних страхових випадків без залучення нових працівників, що 
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безпосередньо вплине на показник чистого доходу на одного співробітника. 

Соціальна ефективність запропонованих заходів виявляється у 

покращенні психологічного клімату та зниженні рівня професійного 

вигорання. Впровадження програм Wellbeing та перехід до системи 

Continuous Feedback створюють атмосферу довіри та підтримки, що є 

критично важливим у кризові періоди. Зниження стресового навантаження у 

підрозділах врегулювання збитків сприятиме не лише збереженню здоров'я 

працівників, а й підвищенню якості їхньої комунікації з клієнтами, що в 

довгостроковій перспективі конвертується у репутаційні переваги та 

зростання ринкової частки. 

Таблиця 3.5.  

Прогнозні показники соціально-економічної ефективності ПрАТ СГ ТАС на 

2026–2027 роки 

Показник 

ефективності 

Одиниця 

виміру 

Базовий рівень 

(2025 р.) 

Прогноз (після 

впровадження) 

Очікувана зміна 

(+/- %) 

Обсяг страхових 

премій на 1 

співробітника 

тис. грн 3167,9 3645,0 +15,0% 

Чистий дохід на 1 

співробітника 

тис. грн 179,4 215,3 +20,0% 

Коефіцієнт 

плинності кадрів 

% 9,4 6,5 -2,9% (абс.) 

Витрати на підбір та 

адаптацію 1 фахівця 

тис. грн 45,0 38,0 -15,5% 

Індекс залученості 

персоналу (eNPS) 

% 42,0 60,0 +18,0% (абс.) 

Частка клієнтів, 

задоволених 

сервісом (NPS) 

% 72,0 85,0 +13,0% (абс.) 

 

Прогнозні дані свідчать про те, що найбільший приріст очікується у 

показнику чистого доходу на одного співробітника (+20,0%), що зумовлено 

синергією автоматизації та впровадженням бонусів за LTV і крос-продажі. 

Зниження коефіцієнта плинності кадрів до 6,5% дозволить компанії 

сформувати стабільне кадрове ядро та суттєво скоротити непрямі витрати, 

пов'язані з втратою продуктивності на період навчання новачків. Зростання 
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індексу eNPS до 60% є індикатором успішності «м’яких» стимулів та 

культури визнання, що напряму корелює з підвищенням якості 

обслуговування клієнтів (NPS до 85%). 

Важливим компонентом економічної оцінки є скорочення витрат на 

підбір та адаптацію персоналу. Враховуючи загальну чисельність працівників 

ПрАТ СГ ТАС у 1310 осіб, зниження плинності кадрів навіть на 2,9% означає, 

що компанії доведеться наймати на 38–40 осіб менше щороку. Якщо 

врахувати прямі витрати (послуги рекрутерів, оголошення, робочий час HR-

департаменту) та непрямі (період низької продуктивності новачка — зазвичай 

3 місяці), то річна економія може скласти понад 2,5–3 млн грн. Ці кошти 

пропонується реінвестувати у програми мікронавчання та розвиток кадрового 

резерву, що створить самопідтримуваний цикл підвищення ефективності. 

Оцінка якості обслуговування як наслідок вдосконалення системи 

управління працею показує, що лояльність клієнта безпосередньо залежить 

від лояльності працівника. Запропоновані механізми стимулювання крос-

продажів та фокус на довгостроковій цінності клієнта змушують персонал 

працювати не на швидке «закриття» угоди, а на вирішення потреби 

застрахованої особи  [70].  Це знижує кількість скарг до регулятора та 

підвищує відсоток пролонгації договорів. Зростання пролонгації всього на 

5% за рахунок кращого сервісу забезпечує компанії стабільний приплив 

ліквідності без витрат на маркетинг, що є найбільш ефективним способом 

масштабування бізнесу. 

Економічний ефект від впровадження системи мікронавчання (micro-

learning) через мобільні додатки вимірюється швидкістю виведення нових 

продуктів на ринок (Time-to-market). Якщо раніше навчання всієї мережі 

агентів та менеджерів тривало тижні, то через додаток критично важлива 

інформація доходить до кожного за лічені години. Це дозволяє ПрАТ СГ ТАС 

бути швидшою за конкурентів у реагуванні на ринкові запити, що за 

прогнозами може забезпечити додаткові 3–5% приросту страхових премій у 

висококонкурентних сегментах, таких як медичне страхування чи 

страхування майна. 
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У соціальному аспекті впровадження системи менторства та прозорих 

ліфтів кадрового резерву вирішує проблему «скляної стелі» для талановитих 

працівників. Коли співробітники бачать реальні приклади внутрішнього 

просування колег, їхня внутрішня мотивація трансформується з «роботи 

заради зарплати» в «роботу заради кар'єри та місії». Це створює високий 

рівень інтелектуальної безпеки в компанії: при звільненні будь-якого 

керівника на його місце завжди є підготовлений «наступник», що мінімізує 

управлінські ризики та збої в робочих процесах. 

Цифрові HR-рішення (модулі Self-service, AI-чатботи) дають не лише 

економію часу, а й підвищують суб’єктивне відчуття свободи та 

технологічності у працівника. Усунення необхідності паперових погоджень 

відпусток чи довідок сприймається персоналом як повага до їхнього часу, що 

є вагомим чинником соціальної задоволеності. Впровадження системи Peer-

to-peer визнання активує горизонтальні зв'язки, перетворюючи розрізнені 

підрозділи на єдину команду, що особливо важливо для подолання бар'єрів 

між центральним офісом та регіонами. 

Прогнозний аналіз також враховує вплив довгострокових бонусів для 

топ-менеджменту. Очікується, що фокус керівництва на капіталізації компанії 

призведе до більш зваженої інвестиційної політики та підвищення фінансової 

стійкості СГ ТАС. Економічний ефект тут вимірюється не миттєвим 

прибутком, а стабільним зростанням вартості бренда та зниженням вартості 

залучення капіталу в майбутньому  [50].  

Оцінювання скорочення витрат на підбір персоналу через зниження 

плинності кадрів у ПрАТ «Страхова група ТАС» доцільно здійснювати через 

аналіз прямих і непрямих витрат, пов’язаних із заміщенням працівників. До 

прямих витрат належать витрати на рекрутинг, адаптацію, навчання нових 

співробітників, а до непрямих — втрати продуктивності, зниження якості 

обслуговування клієнтів та додаткове навантаження на існуючий персонал. 

Зниження рівня плинності дозволяє суттєво оптимізувати ці витрати, 

оскільки скорочується потреба у постійному залученні нових працівників і 

прискорюється досягнення стабільної продуктивності колективу. 
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Удосконалення системи KPI створює економічний ефект через 

підвищення прозорості оцінювання результатів і чітке узгодження 

індивідуальних цілей із цілями компанії. Працівники краще розуміють 

очікування, що зменшує рівень невизначеності та професійного вигорання. У 

соціальному вимірі це сприяє формуванню довіри до керівництва та 

підвищенню задоволеності працею, що безпосередньо впливає на зниження 

плинності кадрів. 

Впровадження регулярного зворотного зв’язку дозволяє своєчасно 

виявляти проблеми у роботі персоналу та коригувати поведінку працівників 

без необхідності їх заміни. Економічний ефект полягає у зменшенні витрат на 

виправлення помилок і підвищенні продуктивності. Соціальний ефект 

проявляється у зміцненні комунікації, підвищенні рівня залученості та 

розвитку корпоративної культури відкритості. 

Цифрові HR-рішення забезпечують автоматизацію процесів управління 

персоналом, включаючи підбір, оцінювання та навчання. Це скорочує 

адміністративні витрати та прискорює прийняття управлінських рішень. Крім 

того, цифровізація створює комфортне середовище для працівників, що 

підвищує їх лояльність і знижує ймовірність звільнення  [31].  

Програми навчання, зокрема впровадження системи мікронавчання 

через мобільні додатки, дозволяють постійно підвищувати кваліфікацію 

персоналу без значних витрат часу та ресурсів. Економічний ефект полягає у 

швидкому зростанні продуктивності та зниженні витрат на зовнішнє 

навчання. Соціально це сприяє професійному розвитку працівників і формує 

відчуття цінності їх внеску в діяльність компанії. 

Розвиток мотивації та корпоративної культури створює довгостроковий 

ефект утримання персоналу. Формування сприятливого психологічного 

клімату, підтримка командної роботи та визнання досягнень працівників 

зменшують ризик їх переходу до конкурентів. У результаті знижується 

потреба у додаткових витратах на рекрутинг. 

Розробка диференційованої системи бонусів за крос-продажі та 

утримання клієнтів дозволяє підвищити дохідність діяльності компанії. 
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Працівники зацікавлені не лише у залученні нових клієнтів, а й у 

довгостроковому обслуговуванні існуючих, що збільшує показник життєвої 

цінності клієнта. Це створює економічний ефект у вигляді зростання 

прибутку та стабільності доходів, а також соціальний ефект у вигляді 

підвищення відповідальності та залученості персоналу. 

Використання довгострокових бонусів або опціонних програм для топ-

менеджменту та ключових фахівців сприяє їх утриманню в компанії. 

Економічний ефект полягає у збереженні управлінського досвіду та зниженні 

витрат на пошук і адаптацію нових керівників. Соціальний ефект 

проявляється у формуванні стратегічного мислення та орієнтації на 

довгостроковий розвиток компанії  [9].  

Розвиток програм менторства та кадрового резерву дозволяє 

забезпечити внутрішнє просування працівників, що значно дешевше, ніж 

зовнішній підбір. Це скорочує витрати на рекрутинг і зменшує ризики 

невідповідності нових працівників. Одночасно формується позитивний 

соціальний ефект у вигляді підвищення мотивації, розвитку лідерських 

якостей і зміцнення корпоративної культури. 

Узагальнюючи, впровадження зазначених заходів дозволяє досягти 

синергічного ефекту: зниження плинності кадрів, скорочення витрат на підбір 

персоналу, підвищення продуктивності та зміцнення соціального клімату в 

колективі. Це забезпечує не лише економічну ефективність, а й довгострокову 

стабільність розвитку ПрАТ «Страхова група ТАС»  [48].  

Підводячи підсумок оцінки, можна стверджувати, що запропоновані 

заходи мають високий ступінь окупності. Кожна гривня, інвестована в 

автоматизацію, навчання та Wellbeing-програми, повертається компанії через 

підвищення продуктивності, зниження витрат на плинність та зростання 

клієнтської лояльності. Сукупний економічний ефект за перший рік повної 

реалізації стратегії може скласти від 12 до 18 млн грн у вигляді додаткового 

чистого доходу та зекономлених ресурсів. Соціальний ефект, хоч і складніше 

піддається прямій монетизації, є фундаментом для сталого лідерства ПрАТ 

СГ ТАС. Створення системи управління, де ефективність праці є наслідком 
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професійного щастя та технологічного комфорту, перетворює компанію на 

потужний магніт для талантів та надійного партнера для мільйонів клієнтів. 

Таким чином, розроблені рекомендації є не лише теоретично 

обґрунтованими, а й практично доцільними, забезпечуючи перехід страхової 

групи до якісно нової моделі господарювання у постіндустріальній економіці. 

 

Висновки до 3 розділу 

 

Розробка напрямів підвищення ефективності праці в ПрАТ СГ ТАС дала 

змогу створити стратегію трансформації кадрової політики, що відповідає 

викликам цифрової економіки та реаліям воєнного стану. Аналіз показав, що 

традиційні моделі управління, зосереджені на контролі та кількісних 

показниках, вже не є дієвими. Сучасний страховий ринок потребує гнучкого, 

людяного підходу, який базується на стимулюючих умовах праці, технологіях 

та інвестиціях у людський капітал. 

Пріоритетним напрямом є цифровізація й автоматизація HR-процесів. 

Інтеграція InsurTech-рішень прискорює операції, передає рутинні завдання 

алгоритмам і звільняє ресурси для аналітичної роботи. Програми Digital 

Upskilling забезпечують підготовку співробітників до роботи в цифровому 

середовищі, перетворюючи їх на експертів із ризик-менеджменту. 

Модернізація мотиваційної системи передбачає збалансовану модель 

KPI, що поєднує довгострокову цінність клієнта (LTV) і якість сервісу. 

Диференційовані бонуси за крос-продажі й утримання клієнтів спонукають 

до довготривалих взаємин із клієнтами, економлячи ресурси на залучення 

нових. Програми довгострокового стимулювання (LTI) допоможуть зберегти 

ключових фахівців, синхронізуючи їхні інтереси зі зростанням компанії. 

Удосконалення навчання та комунікацій включає впровадження 

мікронавчання через мобільні додатки, менторство, розвиток кадрового 

резерву і перехід на систему безперервного зворотного зв’язку. Це дозволяє 

швидко реагувати на потреби працівників і запобігати їхньому вигоранню. 

Значна увага приділена соціально-психологічним аспектам роботи. 
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Wellbeing-програми та підтримка ментального здоров’я розглядаються як 

ключова інвестиція у працездатність. Піклування про комфорт і безпеку 

працівників сприяє їхній залученості, підвищенню якості сервісу й 

зменшенню плинності кадрів. 

Запропонована програма модернізації дозволяє ПрАТ СГ ТАС не лише 

залишатись одним із лідерів ринку, а й встановлювати нові стандарти. 

Синергія технологій і людського потенціалу стане шляхом до успіху в умовах 

поствоєнної економіки, утвердивши обрану стратегію як єдино правильну 

для подальшого розвитку. 
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ВИСНОВКИ 

 

Проведене дослідження діяльності ПрАТ Страхова група ТАС дозволяє 

сформувати цілісне уявлення про стан та перспективи розвитку системи 

управління ефективністю праці в одній із провідних страхових установ 

України. Теоретичний аналіз сутності та специфіки показників ефективності 

праці в страховій галузі засвідчив, що цей сектор економіки потребує 

особливого підходу до вимірювання результативності. На відміну від 

виробничої сфери, де продуктивність визначається кількістю матеріальних 

благ, у страхуванні вона тісно пов'язана з інтелектуальним внеском, якістю 

оцінки ризиків та рівнем сервісного обслуговування. Основними метриками 

тут виступають обсяги страхових премій на одного працівника, збитковість 

портфеля під управлінням андеррайтера, швидкість та коректність 

врегулювання страхових подій, а також показники утримання клієнтів. 

Специфіка галузі полягає у відкладеному характері результату: ефективність 

прийнятого сьогодні рішення щодо страхування об'єкта може бути остаточно 

оцінена лише після закінчення терміну дії договору, що вимагає 

впровадження не лише кількісних, а й глибоких якісних індикаторів 

ефективності. 

Аналіз поточної системи мотивації та результативності праці в ПрАТ 

СГ ТАС продемонстрував високу життєздатність та адаптивність компанії до 

складних ринкових умов. Наявна модель управління персоналом базується на 

чіткій ієрархічній структурі та функціональному розподілі обов'язків. 

Система мотивації має виражений стимулюючий характер, де значна частина 

винагороди залежить від виконання індивідуальних планових показників. 

Компанія успішно використовує матеріальні важелі для активізації продажів 

та підтримки операційної дисципліни. Проте було виявлено, що чинна 

система має певний перекіс у бік короткострокових фінансових результатів. 

Це створює ситуацію, за якої працівники фокусуються на валових 

показниках, іноді ігноруючи довгострокову цінність клієнта чи якісні 

параметри ризик-менеджменту. Зокрема, у підрозділах бек-офісу 
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спостерігається інтенсифікація праці, яка межує з межею фізіологічних та 

психологічних можливостей персоналу, що створює передумови для 

професійного вигорання та зниження лояльності до організації. 

Оцінка впливу інноваційних технологій InsurTech на продуктивність 

офісного та агентського персоналу ПрАТ СГ ТАС підтвердила, що 

цифровізація є головним драйвером зростання ефективності в сучасних 

умовах. Впровадження електронних полісів, автоматизованих систем 

скорингу та мобільних додатків для клієнтів суттєво змінило структуру 

робочого часу. Для агентського персоналу InsurTech-рішення стали 

інструментом мобільності, дозволяючи оформлювати договори та проводити 

огляди об'єктів у режимі реального часу без необхідності фізичного 

відвідування офісу. Це підвищило продуктивність агентів на 15–20% завдяки 

скороченню паперової рутини. Для офісного персоналу впровадження 

алгоритмів автоматичного андеррайтингу типових ризиків дозволило 

вивільнити ресурс для роботи над складними корпоративними проектами. 

Водночас було встановлено, що фрагментарна автоматизація окремих вузлів 

бізнес-процесів створює нові виклики: потреба в постійному навчанні та 

зміна психологічного профілю працівника, який тепер має бути не просто 

оператором даних, а аналітиком, здатним працювати в симбіозі зі штучним 

інтелектом. 

Виявлення бар’єрів росту ефективності в умовах воєнного стану 

дозволило окреслити коло проблем, що виходять за межі внутрішнього 

менеджменту компанії. Ключовим бар'єром став гострий дефіцит 

кваліфікованих кадрів, спричинений міграційними процесами та 

мобілізаційними заходами. Втрата вузькопрофільних фахівців з 

андеррайтингу та ІТ змушує компанію витрачати значні ресурси на рекрутинг 

та прискорену адаптацію новачків. Додатковим бар'єром виступає високий 

рівень стресу та безпекові ризики, що знижують концентрацію та загальну 

енергію трудового колективу. Також було ідентифіковано інфраструктурні 

перепони, такі як нестабільність енергопостачання та зв'язку в окремих 

регіонах, що заважає повноцінному функціонуванню гібридної моделі 
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роботи. Ці фактори в сукупності створюють ефект «операційного тертя», 

коли для досягнення звичних результатів працівникам доводиться докладати 

вдвічі більше зусиль, що веде до накопичення системної втоми. 

На основі проведеного аналізу було розроблено комплекс заходів з 

оптимізації економічних, технологічних та соціально-психологічних важелів 

впливу на кадровий потенціал ПрАТ СГ ТАС. В економічному аспекті 

запропоновано вдосконалення системи преміювання через впровадження 

показників довгострокової цінності клієнта та бонусів за крос-продажі. Це 

дозволить змістити акцент з одноразового отримання премії на розбудову 

стабільного страхового портфеля. Важливим кроком є впровадження 

довгострокових програм мотивації для ключових фахівців, що допоможе 

стабілізувати кадрове ядро в період турбулентності. Технологічний важіль 

передбачає поглиблення автоматизації через створення єдиної екосистеми 

HR-сервісів, де кожен працівник має доступ до навчання, 

самообслуговування та інструментів зворотного зв'язку у власному 

смартфоні. Це дозволить остаточно усунути дублювання функцій та 

скоротити адміністративні витрати. 

Особлива увага в комплексі заходів приділена соціально-психологічним 

важелям, які стають критично важливими в умовах воєнного часу. 

Запропоновано впровадження програм Wellbeing, що включають 

психологічну підтримку, розвиток культури визнання досягнень та гнучкі 

графіки роботи. Розвиток системи менторства та внутрішнього кадрового 

резерву має стати базою для професійного ліфта всередині компанії, що 

підвищить залученість молодих спеціалістів. Важливим елементом є перехід 

від карального контролю до культури коучингу, де лінійні керівники 

виступають наставниками, а не просто перевіряльниками виконання KPI. Це 

дозволить створити безпечне та стимулююче середовище, де кожен працівник 

відчуває свою цінність для організації. 

Прогнозна оцінка соціально-економічної ефективності запропонованих 

рішень свідчить про їх високу результативність. Очікується, що реалізація 

комплексу заходів дозволить ПрАТ СГ ТАС підвищити продуктивність праці 
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на 15% протягом першого року впровадження. Зниження коефіцієнта 

плинності кадрів та оптимізація витрат на підбір персоналу забезпечать 

пряму економію коштів, які можуть бути спрямовані на подальший розвиток 

технологій InsurTech. Зростання рівня задоволеності клієнтів сервісом стане 

логічним наслідком підвищення лояльності та професіоналізму 

співробітників. 

Загалом, ПрАТ Страхова група ТАС демонструє зразок стійкості та 

стратегічного бачення. Компанія має всі необхідні ресурси для трансформації 

системи управління ефективністю у бік людиноцентричності та 

технологічності. Подолання виявлених бар'єрів через впровадження 

розроблених рекомендацій дозволить компанії не лише зміцнити свої 

лідерські позиції на страховому ринку України, а й сформувати одну з 

найкращих корпоративних культур у фінансовому секторі. Майбутнє 

успішного страховика лежить у площині синергії цифрових алгоритмів та 

емоційного інтелекту персоналу, і ПрАТ СГ ТАС впевнено рухається саме в 

цьому напрямку. Ставка на інновації в управлінні працею, турбота про 

ментальне здоров'я колективу та орієнтація на довгострокову клієнтську 

цінність стануть тими фундаментальними факторами, що забезпечать 

страховій групі стабільний розвиток та високу конкурентоспроможність у 

період поствоєнного відновлення економіки України. Сукупність 

запропонованих економічних та соціальних важелів створює надійну 

платформу для переходу від інтенсивної експлуатації ресурсів до моделі 

сталого зростання, де ефективність праці стає природним результатом 

високої мотивації, технологічного комфорту та професійної реалізації 

кожного члена великої команди ТАС. 

 

  



77 

СПИСОК ВИКОРИСТАНИХ ДЖЕРЕЛ 

 

1. Андрушкевич Н. В., Фімяр С. В., Блакита В. О. Формування і 

управління інвестиційним портфелем. Економічний вісник НТУУ «КПІ» : 

збірник наукових праць. 2024. № 30. C. 77-80. DOI 

https://doi.org/10.20535/2307- 5651.30.2024.313041 

2. Атанасов М. Особливості сучасних методів оцінювання 

персоналу: переваги та недоліки. Економіка та суспільство. 2022. № 39. URL: 

https://doi.org/10.32782/2524-0072/2022-39-38 

3. Бабенко-Левада В. Г., Скорба О. А. Прогнозування розвитку 

страхового ринку України: індетерміністський підхід. Електронне наукове 

фахове видання. Економіка України. 2021. № 12. URL: http://www.econo 

my.nayka.com.ua/pdf/12_2021/103.p 

4. Бабенко-Левада В. Г., Скорба О. А. Прогнозування розвитку 

страхового ринку України: індетерміністський підхід. Електронне наукове 

фахове видання. Економіка України. 2021. № 12. URL: http://www.econo 

my.nayka.com.ua/pdf/12_2021/103.pdf. 

5. Базилевич В. Д., Приказюк Н. В., Лобова О. М. Цифровізація у 

забезпеченні конкурентних переваг страхових компаній. Економіка та 

держава. 2020. № 2. URL: http://www.economy.in.ua/pdf/2_2020/5.pdf 

6. Бала В.В., Мацак А.Г. Процес мотивації персоналу підприємства 

та його складові. Технологічний аудит та резерви виробництва. 2022. № 3(3). 

С. 46–50. 

7. Балуєва О.В., Снопенко Г.В. Методи оцінки ефективності 

персоналу: еволюція під впливом розвитку технологій. Інвестиції: практика 

та досвід. 2021. № 21. С. 30-36. 

8. Балуєва О.В., Снопенко Г.В. Методи оцінки ефективності 

персоналу: еволюція під впливом розвитку технологій. Інвестиції: практика 

та досвід. 2021. № 21. С. 30-36. 

9. Батюк Б., Гірняк К. Креативні рішення в системі управління 

персоналом в умовах війни: виклики та перспективи. Економіка та 

https://doi.org/10.20535/2307-
https://doi.org/10.32782/2524-0072/2022-39-38
https://www.google.com/search?q=http://www.econo
https://www.google.com/search?q=http://www.econo
http://www.economy.in.ua/pdf/2_2020/5.pdf


78 

суспільство.2024. No 72 59. URL: https://doi.org/10.32782/2524-0072/2024-59-

80 

10. Васюта В. Б., Бульбаха Л. І. Мотивація праці персоналу на 

підприємстві в сучасних умовах господарювання. Ефективна економіка. 2023. 

№ 6. Режим доступу: http://nbuv.gov.ua/UJRN/efek_2016_6_33. 

11. Віленчук О.М. Інноваційні стратегії управління діяльністю 

страхових компаній: міжнародний та національний контексти. Науковий 

вісник Херсонського державного університету. 2021. Випуск 41. С. 65-70. 

12. Віленчук О.М. Інноваційні стратегії управління діяльністю 

страхових компаній: міжнародний та національний контексти. Науковий 

вісник Херсонського державного університету. 2021. Випуск 41. С. 65-70. 

13. Вітер В. Перспективи подолання бідності та зростання добробуту 

населення України. Україна: аспекти праці: Науково–економічний та 

суспільно–політичний журнал. 2022. № 6. С. 18–26 

14. Вонберг Т. В., Смалійчук Г. В., Василик А. В., Білик О. М. 

Оцінювання персоналу компанії в контексті нової соціоекономічної 

реальності: реалізація системи OKR. Бізнес Інформ. 2022. №1. C. 423–431. 

15. Вонберг Т. В., Смалійчук Г. В., Василик А. В., Білик О. М. 

Оцінювання персоналу компанії в контексті нової соціоекономічної 

реальності: реалізація системи OKR. Бізнес Інформ. 2022. №1. C. 423–431. 

16. Галайда Т. О., Олешко Т. В. Формування комплексної системи 

оцінювання персоналу на основі компетентнісного підходу. Східна Європа: 

економіка, бізнес та управління. 2022. Вип. 1 (34). С. 61–68. URL: 

https://doi.org/10.32782/easterneurope.34-11 

17. Градюк Н. М., Кузьма Х. В. Напрями удосконалення мотивації 

праці через задоволення потреб персоналу підприємств. Вісник Львівського 

торговельно-економічного університету. Економічні науки. 2023. №69. С. 80-

89. 

18. Данюк В.М. Менеджмент персоналу. К.: КНЕУ, 2023. – 398 с. 

19. Дем’янчук М. А., Дроздина А. А. Інформаційні технології як 

фактор підвищення конкурентоспроможності страхових компаній. 

https://doi.org/10.32782/2524-0072/2024-59-80
https://doi.org/10.32782/2524-0072/2024-59-80
http://nbuv.gov.ua/UJRN/efek_2016_6_33
https://doi.org/10.32782/easterneurope.34-11


79 

Модернізація економіки: теоретичні засади та практика реалізації : матеріали 

міжнар. наук.- практич. конф. Запоріжжя, 2021. С.145–149. URL: 

http://dspace.onu.edu.ua:8080/bitstream/123456789/30220/1/145-149.pdf. 

20. Денисенко М. П., Мельник Л. С. Міжнародний досвід мотивації 

персоналу в умовах сучасної економіки. Вчені записки Університету «КРОК». 

2020. №3(55). С. 94-100. 

21. Департамент методології регулювання діяльності небанківських 

фінансових установ. Вимоги щодо забезпечення платоспроможності та 

інвестиційної діяльності страховика (м. Київ, 23 травня 2024). Київ: НБУ. 

2024. URL: https://bank.gov.ua/admin_uploads/article/Vymogy_do_ 

platospromozhnosti_23- 05-2024.pdf?v=8. 

22. Діденко В.В. Планування стратегічного управління діяльністю 

організацій / В. В. Діденко, В. Г. Алькема // Сучасний менеджмент 

організації: витоки, реалії та перспективи розвитку: тези доповідей IV 

Наукової конференції (18 квітня 2024 р.). - Київ: Університет "КРОК", 2024. 

23. Доманчук А. І. Вплив законодавчих змін на управління фінансами 

страхових компаній. Всеукраїнська науково-практична on-line конференція 

здобувачів вищої освіти і молодих учених, присвячена Дню науки. Житомир, 

2021. С. 277-278 URL: https://conf.ztu.edu.ua/konferentsiya-prysvyachena-

dnyunauky-11-15-travnya-2021-r/ 

24. Дуброва Н. П., Крючко Л. С., Григоренко О. В. Формування 

стратегії оптимізації структури фінансових ресурсів підприємства. Агросвіт. 

2025. № 1. С. 56-63. URL: https://dspace.dsau.dp.ua/handle/123456789/11599. 

25. Економіка праці і соціально–трудові відносини : навчально– 

наочний посібник / за наук. ред. А. Г. Бабенка. Дн–ск : ДДФА, 2021. 268 с. 

26. Жосан Г.В., Кириченко Н.В., Менеджмент персоналу в умовах 

пост пандемії та воєнного стану в Україні. Тавріський науковий вісник. Серія 

Економіка. 2022. Вип. 12. С. 46-51. 

27. Завербний А., Кушка П., Мищишин Р. Особливості формування 

систем оцінювання ефективності діяльності персоналу як елемент 

конкурентоспроможності підприємства в умовах євроінтегрування: 

http://dspace.onu.edu.ua:8080/bitstream/123456789/30220/1/145-149.pdf
https://bank.gov.ua/admin_uploads/article/Vymogy_do
https://conf.ztu.edu.ua/konferentsiya-prysvyachena-dnyunauky-11-15-travnya-2021-r/
https://conf.ztu.edu.ua/konferentsiya-prysvyachena-dnyunauky-11-15-travnya-2021-r/
https://dspace.dsau.dp.ua/handle/123456789/11599


80 

теоретикоприкладний аспект. Економіка та суспільство. 2023. № 58. URL: 

https://doi.org/10.32782/2524-0072/2023-58-46 

28. Звіт про управління ПРИВАТНОГО АКЦІОНЕРНОГО 

ТОВАРИСТВА «Страхова Група «ТАС»., 2024. 20 с. URL: 

https://taslife.com.ua/wp-content/uploads/2025/04/zvit-pro-upravlinnya_2024-

web.pdf 

29. Ізюмська В.А. Теоретичні основи управління ефективністю 

діяльності страхової компанії. Класичний приватний університет. 2021. 

Випуск 3(26). С. 116-120. URL: http://pev.kpu.zp.ua/journals/2021/ 

3_26_ukr/23.pdf 

30. Іллін Є. П. Мотивація і мотиви : [навч. посіб.] Т. : Навчальна 

книга – Богдан, 2022. 511 с. 

31. Карпіщенко О.І. Економіка праці та соціально–трудові 

відносини : навчальний посібник. Суми : Університетська книга, 2021. 264 с. 

32. Клапків Л. М., Клапків Ю. М., Свірський В. С. Фінансові ризики 

в діяльності страхових компаній: теоретичні засади, сучасні реалії та 

прагматизм управління: монографія. Івано-Франківськ: Видавець Кушнір Г. 

М., 2020. 171 с. 

33. Клапків Ю. М. Ринок страхових послуг: концептуальні засади, 

технічні інновації та перспективи розвитку : монографія. Тернопіль : ТНЕУ, 

2020. 567 с. 

34. Клапків Ю. М. Ринок страхових послуг: концептуальні засади, 

технічні інновації та перспективи розвитку : монографія. Тернопіль : ТНЕУ, 

2020. 568 с. 

35. Клапків Ю.М., Свірський В.С., Щур Р.І. Аналіз сучасних 

тенденцій у страховому сегменті фінансового ринку України. Інноваційна 

економіка. 2021. № 3-4. С. 130-139. 

36. Кнейслер О., Спасів Н., Король С. Новелізаційні тенденції 

розвитку страхових компаній в Україні. Світ фінансів. 2021. № 2(67). С. 106-

117. 

37. Кодекс поведінки (етики) Приватного акціонерного товариства 

https://doi.org/10.32782/2524-0072/2023-58-46
https://taslife.com.ua/wp-content/uploads/2025/04/zvit-pro-upravlinnya_2024-web.pdf
https://taslife.com.ua/wp-content/uploads/2025/04/zvit-pro-upravlinnya_2024-web.pdf
http://pev.kpu.zp.ua/journals/2021/


81 

«Страхова група «ТАС» (нова редакція). URL: 

https://sgtas.ua/storage/public_files/kxtZcBbNj76xvJqG812VPH7UCs6F5EgrgDs

ZP3au .pdf 

38. Колот А. М. Мотивація, стимулювання й оцінка персоналу : Навч. 

Посібник. Київський національний економічний ун–т. К. : [б.в.], 2021. 224 с. 

39. Конкурентоспроможність страхового ринку України в умовах 

активізації глобалізаційних процесів: монографія / за матеріалами праць 

наукової групи і науковою редакцією д-ра екон. наук, проф. Л. В. Шірінян. 

К. : Видавництво Ліра-К, 2020. 406 с. 

40. Корецький А. В., Черчик Л. М. Оцінювання в системі мотивації 

персоналу. Теорія та практика менеджменту: матеріали міжнар. наук.-практ. 

конф., (Луцьк, 23 травня 2024 р.). Луцьк, 2024. С. 89–92 

41. Коцюрба О. Ю., Насипайко Д. С. Страховий ринок України: 

сучасний стан та проблеми розвитку. Центральноукраїнський науковий 

вісник. Економічні науки. 2020. № 5(38). С. 284-291. 

42. Коцюрба О. Ю., Насипайко Д. С. Страховий ринок України: 

сучасний стан та проблеми розвитку. Центральноукраїнський науковий 

вісник. Економічні науки. 2024. № 5(38). С. 284-291. 

43. Кучинський В. А., Долина І. В. Особливості побудови систем 

оцінки персоналу на підприємствах в сучасних умовах. Вісник 

Національного технічного університету "ХПІ" (економічні науки): зб. наук. 

пр. Харків : НТУ "ХПІ". 2022. № 4. С. 59-66. 

44. Майданська О. Т. Проблеми розвитку страхування життя в 

Україні Проблеми розвитку страхування в Україні : Науковий студентський 

збірник. Випуск 3. За заг. ред. проф. Плиси В. Й. Львів: ЛНУ імені Івана 

Франка. 2022. С. 30-33. 

45. Майданська О. Т. Проблеми розвитку страхування життя в 

Україні Проблеми розвитку страхування в Україні : Науковий студентський 

збірник. Випуск 3. За заг. ред. проф. Плиси В. Й. Львів: ЛНУ імені Івана 

Франка. 2022. С. 30-33. 

46. Маркіна І. А., Овчарук О. М., Сьоміч Ю. В. Інноваційний підхід 

https://sgtas.ua/storage/public_files/kxtZcBbNj76xvJqG812VPH7UCs6F5EgrgDsZP3au
https://sgtas.ua/storage/public_files/kxtZcBbNj76xvJqG812VPH7UCs6F5EgrgDsZP3au


82 

до менеджменту персоналу підприємства. Науковий вісник Міжнародного 

гуманітарного університету. 2021. № 45. С. 79-85. 

47. Менеджмент і бізнес-адміністрування: організація і проходження 

практики здобувачів другого (магістерського) рівня: навч. посіб. / Уклад.: А.В. 

Кваско, Н.І. Ситник, Л.П. Шендерівська. Київ: КПІ ім. Ігоря Сікорського, 

2022. 50 c. URL: https://ela.kpi.ua/server/api/core/bitstreams/ad8de37b-6648-

443d-9f87- a0992183382c/content 

48. Мотузенко О. В. Мотивація праці та підвищення ефективності 

діяльності підприємства / О. В. Мотузенко // Вчені записки університету 

"КРОК". Серія : Економіка. – 2021. – Вип. 2. – С. 103–111. 

49. Орлов О. Г., Федюніна О. Р. Мотивація в управлінській 

діяльності. Actual priorities of modern science, education and practice. 2022. С. 

368-370 

50. Офіційний сайт Національного комісії, що здійснює регулювання 

у сфері ринків фінансових послуг. [Електронний ресурс]. – Режим доступу: 

https://www.nfp.gov.ua/. 

51. Офіційний сайт ПрАТ СГ «ТАС». URL: https://sgtas.ua/ 

52. Панасюк О. Цифровізація процесу оцінювання персоналу як 

стратегічний напрям вдосконалення управління персоналом компанії. 

Проблеми і перспективи економіки та управління. 2023. № 4 (36). С. 72–85. 

URL: https://doi.org/10.25140/2411-5215-2023-4(36)-72-85 

53. ПАТ "СГ "ТАС" | Про компанію. Polis.ua | Сервіс порівняння 

фінансових і банківських послуг. URL: https://polis.ua/uk/insurance-

companies/tas 

54. Пікус Р.В., Лялькін О.С. Формування інвестиційної стратегії 

страхової компанії в умовах сучасних викликів. Інвестиції: практика та 

досвід. 2022. № 3. С. 41-48. 

55. Подра О.П., Петришин Н.Я. Особливості розвитку вітчизняного 

страхового ринку та напрями активізації страхової діяльності в умовах 

становлення цифрової економіки. 2020. №5. С. 23-28. 

56. Приказюк Н., Марченко К. Маркетингові стратегії страховиків в 

https://ela.kpi.ua/server/api/core/bitstreams/ad8de37b-6648-443d-9f87-
https://ela.kpi.ua/server/api/core/bitstreams/ad8de37b-6648-443d-9f87-
https://www.nfp.gov.ua/
https://sgtas.ua/
https://doi.org/10.25140/2411-5215-2023-4(36)-72-85
https://polis.ua/uk/insurance-companies/tas
https://polis.ua/uk/insurance-companies/tas


83 

умовах діджиталізації: сучасна практика та перспективи розвитку. 

Економічний аналіз. 2022. № 1. С. 236-247. 

57. Прохоровська С. А. Мотивування молоді до трудової діяльності в 

умовах сучасних викликів. Актуальні проблеми менеджменту та публічного 

управління в умовах війни та післявоєнної відбудови України: матеріали 

доповідей Всеукраїнської науково-практичної конференції з міжнародною 

участю. Тернопіль. 2022. С. 156-158. 

58. Прохоровська С.А. Інноваційні технології у підборі персоналу. 

Менеджмент ХХІ століття: глобалізаційні виклики :матеріали VІ 

Міжнародної науково-практичної конференції. Полтава: ПДАУ. 2022. 1310 с. 

С. 467- 469 

59. Пустовіт О. Г., Басюк Є. В. Сутність мотивації персоналу як 

основа розвитку підприємства. Розвиток методів управління та 

господарювання на транспорті. 2022. №3(76). С. 47-63. 

60. Пшик-Ковальська О.О., Ковальський О.І. Особливості управління 

персоналом в умовах воєнного стану. Менеджмент та підприємництво в 

Україні: етапи становлення та проблеми розвитку. 2022. №2(8). С. 88-93. 

61. Руденко М. В., Лакутін Д. В. Інноваційні підходи до управління 

персоналом в умовах діджиталізації підприємств. Вісник Хмельницького 

національного університету. Економічні науки. 2022. № 6. Том 1. С. 152– 159. 

62. Самошкіна І. Д. Розвиток діджиталізації страхового ринку 

України. Економіка та суспільство. 2022. № 41. С. 41-45. 

63. Тарасенко Д.Л., Тарасенко О.Ю., Мироненко С.П. Аналіз 

страхового ринку України. Економіка та суспільство. 2022. № 40. С. 27-34. 

64. Транченко Л.В. Економіка праці та соціально–трудові відносини: 

навчальний посібник. К. : Вид–во Європ. ун–ту, 2023. 184 с 

65. Українська Л.О. Вплив мотивації на організаційну культуру. 

Економіка та суспільство. 2021. Випуск №28. С. 5. URL: 

https://economyandsociety.in.ua/index.php/journal/article/view/519/497. 

66. Управління людськими ресурсами: філософські засади / [під ред. 

В.Г. Воронкової]. К.: Професіонал, 2023. 576 с. 

https://economyandsociety.in.ua/index.php/journal/article/view/519/497


84 

67. Цимбалюк С.О., Білик О.М. Оцінювання персоналу: навчальний 

посібник. Київ: КНЕУ. 2021. 311 с. 

68. Червінська Л. П. Мотивація персоналу в менеджменті: стан, 

проблеми, напрями розвитку. К. : [б.в.], 2021. 203 с. 

69. Черняховський В. Страховому ринку потрібен баланс інтересів 

держави, бізнесу і споживачів. Insurance ТОР. 2021. № 1(77). С. 4-9. 

70. Чорновол А., Табенська Ю. Стратегічні пріоритети розвитку 

страхового ринку України. Фінанси, банківська справа та страхування. 2022. 

№ 1(85). С. 122- 125. 

71. Шишпанова Н.О., Копайгора О.О. Проблемні тенденції та 

напрями регулювання страхового ринку України в умовах трансформаційних 

змін. Інвестиції: практика та досвід. 2021. № 10. С. 76-82. 

72. Шубенко І. А. Тенденції діджиталізації на страховому ринку 

України. Бізнес інформ. 2020. № 2. С. 273-279. 

73. Яковенко В.Г., Горобець Д.В. Шляхи підвищення ефективності 

управління персоналом підприємств малого та середнього бізнесу за рахунок 

заходів мотивації / Електронне науково-практичне фахове видання 

«Інфраструктура ринку». - №48. – 2020. 

74. Яковенко В.Г., Громова О.В. Вплив соціально-психологічних 

чинників на управління людськими ресурсами в умовах кризових 

явищ«Вісник економіки транспорту і промисловості» (науково-практичний 

журнал). – Випуск 85. – 2024. - С.125-131. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



85 

 

 

 

 

 

 

 

 

ДОДАТКИ 



86 

Додаток А 

 

 

 

  



87 

Додаток Б



88 

 

  



89 

Продовження додатку Б



90 

 

  



91 

Додаток В 

 

  



92 

 

  



93 

 

  



94 

 

  



95 

Додаток Г 

 

  



96 

 

  



97 

Додаток Д 

 

  



98 

 

 

 

 



99 

 

 

 

 

 

 


