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Введение 
Сектор страхования обеспечивает финансовую 

защиту и безопасность как физических, так и юри-
дических лиц, тем самым являясь неотъемлемой 
частью современной экономики. Учитывая усло-
вия постоянных изменений на рынке, включаю-
щие усиление конкуренции и появление техниче-
ских инноваций, страховые компании вынуждены 
совершенствовать свои методы управления персо-
налом. Важным компонентом данной деятельно-
сти является стимулирование персонала, направ-
ленное на обеспечение максимальной мотивации 
сотрудников и конкурентного преимущества на 
рынке труда [1]. Таким образом, актуальность ис-
следования эффективности системы стимулирова-
ния персонала в страховой компании обусловлена 
необходимостью обеспечения ее устойчивого раз-
вития и конкурентоспособности в динамично ме-
няющейся среде. 

Исследование проведено на примере одной из 
крупнейших российских страховых компаний. Се-
годня это универсальный страховщик федерально-
го уровня, один из лидеров отечественного стра-
хового рынка как по объему страховой премии и 
сумме выплаченного страхового возмещения, так 
и по основным балансовым показателям [2]. По 
просьбе руководства организации, полное назва-
ние не публикуется. 

Стоит отметить, что компания активно исполь-
зует дифференциацию методов стимулирования в 
зависимости от должности, стажа, а также резуль-
татов работы. Так, премиальные выплаты за про-
изводственные результаты положены всем груп-
пам сотрудников, кроме тех, кто работает на осно-
ве карты ключевых показателей эффективности, а 
ежегодные бонусы – не используются для катего-
рии Стажеров. 

В связи с вышеизложенным, целью данного ис-
следования является анализ существующей систе-
мы стимулирования персонала в рассматриваемой 
организации, ее влияния на сотрудников компа-
нии, выявление возможных недостатков, а также 
разработка рекомендаций по ее совершенствова-
нию для повышения эффективности работы со-
трудников и достижения стратегических целей 
компании. 

Система стимулирования персонала включает 
компенсационную (страхование, оплата труда, 
выплаты за нетрудоспособность и др.) и неком-
пенсационную системы (корпоративные меропри-
ятия, программы обучения, мерч компании). [3] 
Особое внимание уделяется страхованию сотруд-
ников. По мнению заместителя генерального ди-
ректора компании, расширенный социальный па-
кет, включающий ДМС для сотрудников, их семей 
и даже домашних питомцев, с использованием пе-
редовых технологий, – это залог лояльности и 
здоровья персонала [4]. 

В качестве основы для данной работы были ис-
пользованы внутренние нормативно-правовые до-
кументы компании. В частности, «Годовой отчет о 
деятельности в 2023 году» содержит информацию 
об основных целях компании в области развития 
мотивации персонала и достигнутых результатах. 
Значимым источником также послужило «Поло-
жение о мотивации сотрудников», где подробно 
описаны инструменты мотивации, условия их 
применения и целевые категории сотрудников. 

В настоящее время имеется недостаток работ в 
области совершенствования системы мотивации и 
стимулирования трудовой деятельности персонала 
в организации страховой сферы. Среди работ в 
области изучения особенностей развития страхо-
вого российского рынка на современном этапе, 
можно выделить: А.Е. Коваленко, А.А. Миронен-
ко, С.А. Ярушева. Оценке системы мотивации и 
стимулирования труда персонала посвящены ра-
боты таких авторов, как: Л.И. Еременской, О.С. 
Евдохина, О.В. Степнова, а также работы зару-
бежных авторов: R. Khusainova, A. de Jong, N. Lee, 
G.W. Marshall, J.M. Rudd, E. Morris, R.M. Ryan, 
E.L. Deci. 

Материалы и методы исследований 
Эмпирическое исследование проводилось с 

применением метода анкетирования. В целях за-
щиты персональных данных обработка анкет про-
водилась анонимно. В анкетах приняли участие 45 
сотрудников, относящихся к различным категори-
ям персонала («Руководств» – 10%, «Юриспру-
денция» – 6%, «Продажи» – 36% и «Функцио-
нальное сопровождение» – 48%). 
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Демографические и профессиональные харак-
теристики выборки: возраст респондентов от 18 до 
54 лет (средний возраст 30 лет); 39% респондентов 
– мужчины и 61% – женщины; стаж работы ре-
спондентов: меньше одного года – 26%, один-три 
года – 23%, от трех до шести лет – 16%, свыше 
шести лет – 35%. 

Участникам исследования было предложено 
пройти две анкеты, основанные на Опроснике 
внутренней мотивации (в дальнейшем – IMI) 
Райна Р.М и Опроснике мотивационных источни-
ков (в дальнейшем – MSI) Барбуто Д. и Ричарда С. 

Инвентарь внутренней мотивации (IMI) сосре-
доточен на измерении качества внутренней моти-
вации. Он оценивает, насколько люди испытыва-
ют интерес, удовольствие, чувство компетентно-
сти и значимости в процессе выполнения деятель-
ности. IMI основан в большей степени на субъек-
тивном опыте вовлеченности в работу, оценивает 

внутреннюю мотивацию по четырем шкалам: Ин-
терес / Наслаждение, Воспринимаемая компетент-
ность, Воспринимаемый выбор, Давле-
ние/Напряжение. Авторы IMI предполагают, что в 
зависимости от ситуации, можно использовать 
разные комбинации подшкал, ориентируясь на их 
релевантность для вопросов, исследуемых учены-
ми [5]. 

Методика MSI (Motivation Sources Inventory) 
направлена на выявление источников мотивации. 
Опросник позволяет выявить следующие источни-
ки мотивации: внутренние процессы, инструмен-
тальная мотивация, внешняя концепция Я, внут-
ренняя концепция Я, интернализация цели, на ос-
нове которых можно составить мотивационную 
карту сотрудника или организации в целом [6]. 

Результаты и обсуждения 
Интерпретацию результатов опросников можно 

представить в виде таблицы: 
Таблица 1 

Сводные результаты анализа обоих методик. 
Table 1 

Summary results of the analysis of both methods. 

 

IMI: 
Инте-
рес / 

Насла-
ждение 

IMI: 
Вос-

прини-
маемая 
компе-
тент-
ность 

IMI: 
Вос-

прини-
мае-
мый 

выбор 

IMI: 
Давле-
ние / 

Напря
жение 

MSI: 
Внут
рен-
ние 
про-

цессы 

MSI: 
Инстру
стру-
мен-

тальная 
моти-
вация 

MSI : 
Внеш-
няя Я-
кон-

цепция 

MSI: 
Внут-
ренняя 

Я-
кон-

цепция 

MSI: 
Интер-
нали-
зация 
цели 

Руководство 2,05 0,14 -0,95 -1,10 0,67 0,57 0,95 1,95 0,95 
Юриспруденция -0,64 -0,07 -0,93 -1,64 0,57 1,29 -0,64 1,29 0,79 
Продажи 0,96 -0,03 -0,57 -1,96 1,00 0,87 0,04 1,38 0,75 
Сопровождение 1,23 0,10 -0,42 -1,92 0,61 1,01 0,09 1,28 0,44 

Источник: Составлено автором на основании ответов респондентов. 
Source: Compiled by the author based on respondents’ responses. 
 

В таблице представлены средние значения мет-
рик IMI и MSI (шкала от 1 до 7) по направлениям 
деятельности. Значения подсчитаны как средние 
ответы респондентов по каждой шкале. 

Анализ выявил неоднородность мотивацион-
ных профилей сотрудников в разных подразделе-
ниях: 

1) Для группы «Руководство» характерна 
высокая степень внутренней мотивации, 
проявляющаяся в выраженном интересе и 
получении удовольствия от выполняемой работы 
(среднее значение по шкале «Инте-
рес/Наслаждение» – 2.05). Вместе с тем, 
отмечается низкий уровень восприятия автономии 
и свободы выбора («Воспринимаемый выбор» – -
0.95), что может свидетельствовать об 
ограничениях в процессе принятия решений. 
Относительно низкий показатель по шкале 

«Давление/Напряжение» (-1.1) предполагает 
умеренное воздействие стрессовых факторов. 

2) В «Юриспруденции» зафиксированы 
наиболее низкие значения по шкалам, 
отражающим внутреннюю мотивацию, в 
частности, «Интерес/Наслаждение» (-0.64) и 
«Воспринимаемая компетентность» (-0.07). 
Невысокий показатель «Внешней Я-концепции» (-
0.64) указывает на возможное снижение чувства 
значимости работы для формирования профессио-
нальной идентичности. При этом, наблюдается 
более выраженная «Инструментальная мотива-
ция» (1.29), что предполагает преобладание 
ориентации на внешние стимулы. 

3) Для персонала категории «Продажи» 
характерно преобладание инструментальной 
мотивации (среднее значение – 0.87), что 
обусловлено спецификой деятельности, 
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ориентированной на достижение конкретных 
финансовых показателей. Однако, выявлен крайне 
низкий уровень восприятия давления и 
напряжения («Давление/Напряжение» – -1.96), что 
может свидетельствовать о высоком уровне 
стресса и риске профессионального выгорания. 

4) «Функциональное сопровождение» демон-
стрирует схожие с отделом продаж тенденции, в 
частности, низкий уровень «Интернационализации 
цели» (0.44) и выраженное ощущение давления 
(«Давление/Напряжение» – -1.92). Полученные 
данные указывают на необходимость пересмотра 
системы стимулирования и мотивации, 
направленной на повышение осознания важности 
выполняемых задач и снижение уровня стресса. 

В целом, внутренняя мотивация (удовольствие 
от процесса) и инструментальная мотивация 
(стремление к выгоде) могут проявляться в раз-
личных сочетаниях, так, юриспруденция показы-
вает ярко выраженный пример инструментальной 
мотивации, когда работа делается ради результа-
тов и выгод (например, финансовой стабильности, 
карьерного роста), а не из-за интереса к самому 
процессу. С другой стороны, сотрудники, занима-
ющиеся продажами, в отличие от других катего-
рий персонала, демонстрируют приблизительно 
равные показатели внутренней и инструменталь-
ной мотивации, что может быть обусловлено тем, 
что успех в продажах сопряжен как с удовлетво-
рением от процесса, так и с конкретными матери-
альными вознаграждениями [7]. 

Выводы 
На основе приведенного ранее анализа можно 

составить несколько рекомендаций по совершен-
ствованию системы мотивации трудовой деятель-
ности в рассматриваемой организации: 

1) В рамках развития мотивации руководящего 
состава, можно сделать упор на повышение 
чувства компетентности и автономии (например, 
через тренинги и делегирование), что могло бы 
снизить ощущение «внешнего» давления [8]. 

2) Для персонала юридической направленности 
и персонала функционального сопровождения 
можно поискать способы усилить внутреннюю 
мотивацию, возможно, через более тесную связь с 
миссией или ценностями организации. 

3) У персонала по продажам наиболее 
актуальным является поддержание существую-
щего уровня мотивации, возможно, через 
программы признания достижений. 

Помимо предложенных мер, целесообразным 
представляется рассмотрение возможности внед-
рения гибридного графика работы для всех иссле-
дуемых направлений деятельности. Гибридный 
график работы, определяемый как модель органи-
зации рабочего времени, интегрирующая элемен-
ты работы в офисе и удаленной работы (вне офис-
ного пространства) [9], позволяет сотрудникам 
распределять свое рабочее время между офисом и 
удаленным режимом, что потенциально способ-
ствует повышению гибкости и оптимизации ба-
ланса между профессиональными и личными обя-
занностями. 

Сейчас гибридный график применяется фраг-
ментарно (в основном, в отдельных направлениях 
продаж). Для большинства сотрудников удаленная 
работа возможна только в чрезвычайных ситуаци-
ях. 

Внедрение гибридного графика работы для 
всех категорий персонала может представлять 
значительную выгоду для организации, обуслов-
ленную рядом факторов, связанных с повышением 
производительности и снижением издержек. Так, 
согласно данным исследования, проведенного 
компанией Bell Atlantic, эквивалентность произво-
дительности 25 часов удаленной работы сопоста-
вима с 40 часами работы в офисе в условиях тра-
диционного рабочего режима. Помимо повышения 
производительности, исследования также демон-
стрируют снижение частоты использования боль-
ничных и уменьшение количества случаев отсут-
ствия на рабочем месте среди сотрудников, рабо-
тающих в удаленном формате, по сравнению с 
коллегами, осуществляющими свою деятельность 
исключительно в офисе [10]. 

В результате проведенного исследования уста-
новлено, что методики IMI и MSI могут быть при-
менены в параллельном режиме. Их совместное 
использование позволяет достичь синергетическо-
го эффекта, поскольку они дополняют друг друга, 
обеспечивая более широкий спектр описательных 
возможностей при анализе мотивационной струк-
туры. 
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