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SYSTEMY MOTYWOWANIA
W BRANZY UBEZPIECZENIOWEJ

Streszczenie: Artykut opisuje sposéb motywowania i specyfike stosowanych systemoéw mo-
tywowania w branzy ubezpieczeniowe;j. Jego celem jest prezentacja systemu motywacyjnego
stosowanego w polskich firmach ubezpieczeniowych. Opisuje rowniez codzienne operacyjne
sposoby motywowania pracownikéw przez ich przetozonych. Ponadto omawia systemy mo-
tywacyjne w branzy ubezpieczeniowej na tle teorii motywacji i wreszcie przedstawia zagro-
zenia wynikajace ze stosowania takich systemow.

Stowa kluczowe: motywowanie, system motywowania, branza ubezpieczeniowa, teorie mo-
tywacji.

1. Wstep

Motywowanie pracownikow jest jedna z podstawowych funkcji zarzadzania i po-
winno by¢ jednym z najwazniejszych obszaréw codziennej pracy kierowniczej.
Motywowanie to ,,rozpoznawanie potrzeb podwtadnych oraz ich $wiadome akty-
wizowanie w celu pobudzenia podwtadnych do takiego dziatania, ktore jest zgodne
z wola kierownika, a zarazem prowadzi do zaspokojenia potrzeb podwladnych”
[Przybyta 2003, s. 267]. Aby zwigkszy¢ skuteczno$¢ zarzadzania pracownikami
W organizacji, nie mozna zda¢ si¢ wytacznie na naturalne predyspozycje oraz intu-
icje menedzeréw. Warto zwigksza¢ ich $wiadomos$¢ przez rozmowy oraz szkolenia.
W przeciwnym razie kazdy w organizacji, kto ma do czynienia z zarzadzaniem
grupa ludzi, bedzie na swoj sposob zachgcat ich do efektywnej pracy. Cz¢§¢ mene-
dzerow z pewnoscia zdecyduje si¢ uzywacé srodkow zachgety, takich jak nagrody
w sferze pienigznej, ale i elementy zwiazane z czasem i organizacja pracy czy przy-
dzielaniem zadan, cze$¢ zdecyduje si¢ na Srodki perswazji (przez partycypacje
w zarzadzaniu, konsultacje czy negocjacje), jeszcze inni postawia na srodki przymusu,
takie jak kary, beda egzekwowali normy i polecenia [Pietron-Pyszczek 2007, s. 28].
Oczywiscie w pewnym zakresie warto zachowac tg swobodg. Trzeba bowiem pa-
migtac, ze kazdy cztowiek jest inny i do efektywnej pracy potrzebuje réznych bodz-
cOw. Aby jednak utatwié¢ kierownikom prace, warto dawac¢ im pewne wskazowki
oraz wspierac ich prace przez sformulowanie przystosowanego do specyfiki organi-
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zacji systemu motywowania, gdzie system motywowania nalezy rozumie¢ jako ,,for-

malnie okreslony przez wladze organizacji lub jednostki do tego powotane, Swiado-

mie dobrany i celowo stosowany system motywatordéw, stworzony do oddziatywania

na okreslona grupe pracownikow” [Pottoraczyk 2011, s. 227].

Zastanawiajac sig, czy mozna stworzy¢ jeden modelowy system motywowania,
ktory idealnie odpowiadatby potrzebom wszystkich pracownikow, kazdy z pewno-
$cia odpowie —nie. W zaleznosci od wielu czynnikoéw systemy sa i musza by¢ rézne.
Jednym z takich czynnikow niewatpliwie jest branza. Jezeli przyjrzec¢ sig¢ roznym
przedsigbiorstwom zajmujacym si¢ podobna dziatalnoscia, mozna tatwo zauwazyc¢,
ze rowniez sposob pracy, kierowania pracownikami, zatrudniania czy motywowania
jest w tych firmach bardzo zblizony. Swietnym tego przyktadem jest branza ubezpie-
czeniowa.

W czasach zwigkszajacej si¢ elastyczno$ci w zarzadzaniu zasobami ludzki-
mi, pojawiania si¢ nowych, dopasowanych do branz i sytuacji rozwiazan branza
ubezpieczeniowa przoduje w kategorii zwiazanej z zatrudnianiem pracownikow.
W strukturach sprzedazy praktycznie nie wystepuja umowy o pracg. Pracownicy sa
zatrudnieni na podstawie umowy o wspotpracg: umowy o dzieto lub na podstawie
prowadzenia wtasnej dziatalno$ci gospodarczej. Taki nietypowy sposob wiazania sig
z pracownikami powoduje konieczno$¢ stworzenia specyficznego, dopasowanego
do potrzeb organizacji systemu motywowania.

Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie systemow motywowania stosowa-
nych w branzy ubezpieczeniowej oraz identyfikacja zagrozen z nich wynikajacych.

System motywowania w tej branzy bardzo dobrze wpisuje si¢ w przytoczong
wyzej definicj¢ (zob. szerzej: [Pottoraczyk 2011, s. 225-231]):

e jest okreslony w sposéb formalny — opisany sformalizowanym dokumentem,
ktory jest najczesciej czg$cia umowy z pracownikami lub zatacznikiem do niej,
co cickawe jest rowniez dostgpny dla potencjalnych pracownikow i jego elemen-
ty sa czgsto omawiane w kolejnych etapach rozmow kwalifikacyjnych,

e zatwierdzony przez jednostki do tego powotane, czyli kadrg zarzadzajaca lub
specjalistow — jest sporzadzony przez zarzad spoiki i jednolity dla wszystkich jej
oddziatow,

e jest celowo dobrany i $wiadomie stosowany — pracujacy w firmach ubezpiecze-
niowych menedzerowie zapoznaja si¢ z systemem na poczatku swojej pracy.
Jezeli pracowali wczesniej w danej firmie jako agent/doradca, a nastgpnie awan-
sowali, zwykle bardzo dobrze znaja system i $wiadomie stosuja jego elementy.
Natomiast codzienne intuicyjne motywowanie personelu jest oparte i dostoso-
wane do systemu stosowanego przez calg organizacje,

e stworzony dla okreslonej grupy pracownikow — tego typu system jest tworzony
dla najwazniejszej grupy pracownikow, jaka sg dziaty sprzedazowe.
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2. Specyfika systemow motywowania w branzy ubezpieczeniowej

Analiza dokumentacji (umow, regulaminow, procedur doboru pracowniczego, ogto-
szen w sprawie pracy, systemow motywowania, w tym zasad wynagradzania, kon-
kursow itp., Sciezek kariery) oraz wywiady prowadzone z dyrektorami, kierownika-
mi 1 pracownikami kilku najwigkszych organizacji ubezpieczeniowych w Polsce
pozwolita na sformutowanie wnioskow na temat funkcjonujacych w nich systeméow
motywowania.

Organizacje ubezpieczeniowe postawily na dosy¢ nietypowe rozwiagzania moty-
wujace pracownikow. Mimo ze podobne funkcjonuja na rynku od kilkunastu lat,
wciagz jednak budza zdziwienie pracownikow, ktorzy wezesniej z podobnymi roz-
wigzaniami si¢ nie spotkali. Stosowane systemy $wietnie obrazuja zmiang trendow
w obszarach zwiazanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi oraz konieczno$¢ ela-
stycznego podejscia w zaleznosci od branzy i specyfiki pracy. Mozna by si¢ jednak
zastanowic, czy tak sformutowane zasady zachgcania do pracy przynosza upragnio-
ne efekty. Systemy motywowania w branzy ubezpieczeniowej sa odpowiedzig na
nacisk ktadziony na wielko$¢ sprzedazy produktéw ubezpieczeniowych, a szczegol-
nie polis na zycie. Niemal kazda firma ubezpieczeniowa ma w swoim portfelu pro-
dukty, ktore zawieraja mozliwosc:

e ubezpieczenia si¢ na zycie,

* odktadania kapitatu emerytalnego,
e ubezpieczenia swojej rodziny,

e ubezpieczenia wypadkowego.

Oczywiscie czgsto proponujg rowniez inne produkty. Jednak te wymienione po-
wyzej sa dosy¢ ztozone, dlatego osoby pracujace z klientami musza mie¢ znacznie
szersza wiedze 1 bardziej rozwinigte umiejetnosci interpersonalne niz typowi sprze-
dawcy. Ponadto sprzedaz powyzszych produktéw potaczonych ze soba w ramach
jednej polisy na zycie daje doradcom najwigksze mozliwosci finansowe.

Zmienne, ktore wplywaja na poziom motywacji pracowniczej, mozna podzieli¢
na 3 obszary:

1. Cechy indywidualne — zainteresowania, postawy wzgledem siebie i zajmowa-
nego stanowiska, potrzeby pracownikow.

2. Cechy stanowiska — charakter i roznorodno$¢ zadan, stopien i zakres odpo-
wiedzialnosci.

3. Cechy sytuacji roboczej — relacje ze wspotpracownikami, z przetozonym, sys-
tem wynagradzania i kultura organizacyjna [Stoner, Wankel 1996, s. 364].

Analizujac powyzsze zmienne, nalezy zwroci¢ uwage, ze pierwsze z nich — ce-
chy indywidualne, nalezy uwzgledni¢ juz w procesie rekrutacji i selekcji. Biorac pod
uwage specyficzng i wymagajaca branze ubezpieczeniowa, trzeba juz w pierwszym
zetknigciu selekcjonowac i odrzuca¢ niewtasciwych kandydatow, ale rowniez poto-
zy¢ nacisk na wlasciwe informowanie, a co za tym idzie — przedstawianie zalet oraz
wad wybieranego przez nich zawodu podczas spotkania rekrutacyjnego.
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Natomiast cechy stanowiska oraz sytuacji roboczej warto wykorzystywac, two-
rzac system motywowania oraz zwiazany z nim sposob codziennego motywowania
podwtadnych.

W tabeli ponizej znajduje si¢ przyktadowy system motywowania, ktory jest uogol-
nieniem kilku systemow wystepujacych w polskich firmach ubezpieczeniowych.

Tabela 1. Elementy systemu motywowania typowego dla branzy ubezpieczeniowej

Obszar Elementy zwigzane z wynagrodzeniem:
materialny e wysokie prowizje,
finansowy e premie,

e dodatki, nadprowizje
Obszar Konkursy, w ktérych nagrodami sa:
materialny * szkolenia,

pozafinansowy | * wycieczki, konferencje,
* nagrody rzeczowe

Obszar * czytelne i stosunkowo szybkie $ciezki kariery — kariera specjalistyczna lub
pozamaterialny kierownicza,

+ awanse polaczone ze wzrostem wynagrodzen,

« clastyczne godziny pracy,

* mozliwos$¢ prowadzenia wlasnego biznesu (wlasna dziatalno$¢ gospodarcza)

Zrodto: opracowanie wlasne.

Latwo zauwazy¢, ze omawiane systemy roznia si¢ od tradycyjnych juz w obsza-
rze finansowym, mianowicie nie zaktadaja podstawy wynagrodzenia. Zatrudnieni w
firmach ubezpieczeniowych agenci sa wynagradzani jedynie za efekt swojej pracy.
Ich wynagrodzenie bazuje na prowizjach oraz roznych dodatkach. Brak statej pod-
stawy rekompensuje wysoki poziom prowizji oraz premii. Dodatkowo, by zachgcié
do wydajniejszej pracy, system przewiduje wiele konkurséw, w ktorych wygrane to
wysokiej klasy wycieczki, udzial w licznych szkoleniach i konferencjach oraz na-
grody rzeczowe. Dodatkowa zacheta jest jasny 1 precyzyjny system awansow.

DP [

Dyrektor Filii

Kierownik zespotu

Rys. 1. Przyktadowy system awansow w firmie ubezpieczeniowej

Zrédlo: materiaty rekrutacyjne firmy X.
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Taki system wymaga od menedzera zarzadzajacego zespotem doradcow okre-

slonych umiejgtnosci oraz dziatan zwiazanych z funkcja motywowania:

zarzadzanie przez cele — aby agenci osiagali satysfakcjonujacy ich poziom finan-
sowy, a zarazem realizowali calo$ciowe cele zespotu i organizacji, menedzer
musi wyznacza¢ jasne 1 sprecyzowane cele 1 wizualizowac je swoim pracowni-
kom,

przyznawanie tytutow, certyfikatow, dyplomow, np. najlepszy wynik finansowy
miesiaca, najlepszy doradca roku,

elementy rywalizacji — prowadzenie rankingdw prezentowanych na tablicach
w widocznych miejscach oraz na wspolnych spotkaniach,

wzbudzanie poziomu prestizu przez prac¢ w renomowanej firmie, na konkret-
nym stanowisku — zachgcanie do rozwoju menedzerskiego,

pochwaty, wyréznienia,

podnoszenie zakresu odpowiedzialnos$ci i urozmaicanie obowiazkéw — pozna-
wanie nowych produktow, uzyskiwanie dodatkowych uprawnien lub w przypad-
ku kariery menedzerskiej — rekrutacja i selekcja personelu, zarzadzanie zespo-
tem, wdrazanie, prowadzenie szkolen, coaching i mentoring.

Aby jednak moc skutecznie motywowac do dziatania, nalezy juz w etapie rekru-

tacji i selekcji dobra¢ odpowiednich pracownikéw. Czym powinni si¢ cechowaé
kandydaci posiadajacy duze szanse na osiagnigcie sukcesu w branzy ubezpieczenio-
wej? Przede wszystkim:

nastawieniem na cel, konsekwencja w dziataniu — osoby majace jasno sprecyzo-
wane cele lub takie, z ktorymi stosunkowo tatwo mozna takie cele wyznaczy¢
oraz, co wazne, kandydaci potrafiacy konsekwentnie dazy¢ do wyznaczonych
sobie zatozen,

wysoka motywacja — silna motywacja do dzialania oraz do statego dazenia na-
przod,

umiejgtnoscia planowania i organizacji wlasnego czasu — w przypadku elastycz-
nego czasu pracy i wynagradzania wylacznie za wyniki wyjatkowo wazna jest
umiejetno$¢ planowania wlasnego czasu, wyznaczania celow czastkowych
1 priorytetéw oraz konsekwentne trzymanie si¢ zamierzonych planow,
rozwinigtymi zdolnosciami komunikacyjnymi — sa one niezbedne w pracy
z klientem, w przypadku skomplikowanych terminéw zwiazanych z produktami
ubezpieczeniowymi bardzo przydatna jest umiejgtnos¢ ttumaczenia ich na pro-
sty jezyk zrozumiaty dla odbiorcy,

wysoka kultura osobista — zwracajaca uwagge na profesjonalizm doradcy,
umiejetnoscia pozyskiwania klientow,

umiejetnoscia budowania trwatych relacji i utrzymywania klientow.

Jak wida¢, wigkszo$¢ kompetencji przydatnych na danym stanowisku to cechy

i umiejgtnosci, ktorych cigzko sig nauczy¢. Mozna oczywiscie trenowa¢ zdolnosci
komunikacyjne czy umiejgtno$¢ planowania wtasnej pracy, jest to jednak trudne
i czasochtonne. Nie wspomng juz o nastawieniu na cel i motywacji do pracy.
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3. Systemy motywowania w branzy ubezpieczeniowej
na tle teorii motywowania

Analizujac poszczegodlne teorie motywowania, latwo zauwazy¢, ze ten typ systemu
motywowania nie spetlnia wszystkich podstawowych ludzkich potrzeb.

Tabela 2. Potrzeby spetniane przez system motywowania w branzy ubezpieczeniowej w $wietle teorii
motywowania

Teoria . . .
motywowania Spetniane potrzeby Niespetniane potrzeby
Teoria potrzeb | — potrzeby przynaleznosci — przez — potrzeby fizjologiczne — brak
Maslowa wspolne cykliczne spotkania, regularnego wynagrodzenia
konferencje, szkolenia, przynaleznos¢ w przypadku oséb niepotrafiacych
do organizacyjnych klubow zarzadza¢ swoimi dochodami
— potrzeby szacunku — czg$ciowo, prawidtowo moze oznacza¢ brak
szczegblnie w przypadku osob na srodkow na podstawowe dobra
stanowiskach kierowniczych — potrzeby bezpieczenstwa — brak
lub aspirujacych do tych stanowisk, poczucia bezpieczenstwa, ktore daje
spelniane rowniez przez mozliwe stale wynagrodzenie, regularnie
do osiagnigcia wysokie zarobki oplacane sktadki na ZUS i §wiadczenia
i zwigzany z tym prestiz emerytalne, zasitek dla bezrobotnych
— potrzeby samorealizacji — przez jasny w przypadku utraty pracy
system awansow i mozliwo$¢ rozwoju | — potrzeby przynalezno$ci — zaburzone
w wybranym przez siebie kierunku, przez wysoki stopien rywalizacji
autonomig i odpowiedzialna prace i male nastawienie na pracg zespotowa
Dwuczynni- | — czynniki motywujace — ciekawa — czynniki higieniczne — ptaca — brak
kowa teoria praca — wiele szkolen, nowe wyzwania, statego wynagrodzenia, fizyczne
F. Herzberga odpowiedzialnos¢ — szczegblnie warunki pracy — nie w kazdym
w przypadku rozwoju menedzerskie- miescie znajduje si¢ oddziat dane;j
g0, mozliwos¢ uzyskania prestizu firmy, w zwiazku z czym czg$¢
spotecznego 1 wladzy zwiazanej doradcow pracuje wylacznie
z petieniem funkcji kierowniczej w domu i u klienta, brak samochodow
i sprz¢tow shuzbowych, brak poczucia
stabilnosci 1 bezpieczenstwa

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie [Pietron-Pyszczek 2007, s. 19-23].

Teoria potrzeb Maslowa zaktada, Ze potrzeby ludzkie spetniane sa kolejno. Trze-
ba najpierw speti¢ potrzeby fizjologiczne, nastgpnie bezpieczenstwa, by nastgpnie
moc zaspokajac potrzeby przynaleznosci, szacunku czy samorealizacji. Analizujac
omowiony system motywowania, tatwo zauwazy¢, ze nie spetnia on podstawowych
potrzeb (szczegdlnie potrzeby bezpieczenstwa). Z kolei teoria Herzberga mowi, ze
czynniki higieniczne to elementy, ktore powoduja brak dyskomfortu, a dopiero dru-
ga grupa motywuje do efektywnego dzialania. Niestety, omawiany system motywo-
wania nie pozwala na wyjscie ze strefy dyskomfortu przez mozliwo$¢ braku statego
wynagrodzenia czy sprzetu potrzebnego do pracy.
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& Skutecznosc dzialania

Sila oddzialywania w
omawianych systemach

k)

Sila motywaciji

Rys. 2. Sita motywowania wedtug prawa Bircha w branzy ubezpieczeniowe;j

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie: [Borkowska 1985, s. 10].

Dodatkowo sita motywowania zwigzana z presja na wynik jest bardzo wysoka.
Z jednej strony wigze si¢ to z wywotywanym efektem rywalizacji, natomiast z dru-
giej strony z faktem, ze staby wynik moze mie¢ bardzo negatywne konsekwencje
finansowe. Zbyt wysoki poziom motywowania moze mie¢ negatywne konsekwencje
(rys. 2). Zgodnie z prawem Bircha najbardziej efektywny jest §redni poziom moty-
wowania do pracy. Zbyt nasilone zachgty czy kary powoduja wysoka presjg, ktora
jednoczesnie prowadzi do spadku efektywnosci dziatania. Dlatego nalezy uwazac.
W przypadku systemow motywowania w branzy ubezpieczeniowe] tatwo mozna
postawi¢ poprzeczke zbyt wysoko, powodujac tym samym catkowity spadek efek-
tywnosci (zaznaczone ciemniejszym kolorem na rys. 2).

4. Podsumowanie — zagrozenia dla branzy ubezpieczeniowej
zwigzane ze stosowanymi systemami motywowania

Czy omawiane systemy nie powinny istnie¢, a fakt, ze istnieja, moze sprawi¢ szybki
upadek wigkszosci firm w catej branzy? Przy spelnieniu pewnych okreslonych czyn-
nikdow system ten moze dobrze funkcjonowa¢. Jednak pytanie brzmi: czy tatwo to
osiagnac?
W przekonaniu autora, aby stworzony system motywowania przynosit dobre
efekty:
e nalezy przytozy¢ duza wage do procesu rekrutacji i selekcji. Dobor odpowiednich
kandydatoéw sprawi, ze bedzie mozna motywowac ich okreslonymi kryteriami,
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e potozy¢ duzy nacisk na wtasciwe szkolenie, ktore pozwoli na zdobycie umiejet-
nosci sprzedazowych oraz obstugi klienta i doradztwa finansowego. Dzigki temu
pracownik bedzie mogt wykonywac swoja pracg na wysokim poziomie i szybko
rozpoczac uzyskiwanie satysfakcjonujacych go regularnych dochodow,

¢ kierownik musi wtasciwie diagnozowac potrzeby poszczegolnych pracownikow
— wiedzie¢, w jaki sposob moze zachgca¢ do pracy kazdego z nich,

e kierownik powinien potozy¢ nacisk na prawidtowe wyznaczanie celow, ale row-
niez na drogg do ich realizacji — wtasciwe planowanie, organizacj¢ pracy i zarza-
dzanie soba w czasie,

e kierownik powinien by¢ przede wszystkim wsparciem dla swojego zespolu —
zard6wno merytorycznym (autorytet, do ktorego mozna si¢ zgtosi¢ z kazdym pro-
blemem), jak i oparciem w chwilach, gdy efekty danego pracownika nie sa row-
ne jego oczekiwaniom.

Jezeli powyzsze warunki zostana spetnione, mozna oczekiwac, ze zespoty do-
radcow beda si¢ sktadaly wylacznie ze zmotywowanych, ch¢tnych do pracy, osiaga-
jacych wspaniate efekty pracownikow. Taka idealna sytuacja jest jednak bardzo
trudna, a by¢ moze nawet niemozliwa do osiagnigcia, migdzy innymi dlatego, ze:

e kierownicy nie moga poswigci¢ czasu wylacznie na prowadzenie procesow
rekrutacji i selekcji, czgsto nie maja rowniez wystarczajacej wiedzy z tego za-
kresu,

* nawet przy idealnie przeprowadzonych procesach rekrutacyjnych zawsze istnie-
je margines btedu,

¢ panuje duza konkurencja pomigdzy poszczegdlnymi firmami ubezpieczeniowy-
mi, z ktérych kazda chce zatrudnia¢ najlepszych kandydatow z rynku,

e przez ciagle prowadzone procesy rekrutacji i selekcji pogarsza si¢ wizerunek
agenta ubezpieczeniowego, co utrudnia pozyskiwanie nowych kandydatow,

* zmieniajg si¢ potrzeby pracownikéw — np. zmieniajaca si¢ sytuacja rodzinna ro-
dzi zwigkszona potrzebg stabilizacji i osiagania statych regularnych dochodow,

e co jakis$ czas kazdemu doradcy trafia si¢ gorszy okres, osoby z motywacja suk-
cesu moga takiego stanu nie przetrwac,

* omoéwiona wyzej sytuacja wymaga ponadto idealnie merytorycznie oraz inter-
personalnie przygotowanych kierownikdw, a oczywiste jest, ze w rzeczywistosci
biznesowej nie funkcjonuja sytuacje idealne.

Z pewnoscig mozna by wymieniaé jeszcze wiele czynnikow, ktore sprawiaja,
ze trudno osiagnac sytuacje idealna. W wymienionych obszarach pojawity si¢ juz
pewne zagrozenia i negatywne strony funkcjonowania systeméw motywowania
w firmach ubezpieczeniowych. Dodatkowo dochodzi do nich: wysoka rotacja pra-
cownicza oraz zwiazany z nia pogarszajacy si¢ wizerunek przedsigbiorstw ubezpie-
czeniowych 1 niezadowolenie klientoéw (np. doradca, ktory sprzedat klientowi
produkt, juz nie pracuje, klient nie wie, do kogo si¢ zgtosi¢, nie radzi sobie z proble-
mami, wzrasta jego irytacja i niezadowolenie z ushug firmy), utrata dobrych i do-
$wiadczonych sprzedawcow na rzecz stabilniejszych branz.
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Co mozna zrobié, aby poprawic¢ te¢ sytuacje? Niewatpliwie pomogtyby prowa-
dzone na wysokim poziomie szkolenia dla kierownikow — zaréwno z zakresu prowa-
dzenia procesow rekrutacji i selekcji, jak i z umiejetnosci menedzerskich (kierowa-
nia zespolem, budowania zespotu oraz tworzenia pozytywnej i otwartej atmosfery
W migjscu pracy, wyznaczania i osiggania celow pracownikow), mozna by pokusic¢
si¢ o zatrudnienie profesjonalistow, ktorzy zajmowaliby si¢ wytacznie wyszukiwa-
niem i selekcjonowaniem odpowiednich kandydatow. Przede wszystkim jednak na-
lezatoby da¢ pracownikom namiastke¢ poczucia bezpieczenstwa przez niewielka
podstawe wynagrodzenia lub da¢ perspektywe osiagnigcia takiej podstawy. W in-
nym wypadku wielce prawdopodobne, Ze organizacje z branzy ubezpieczeniowej
w dalszym ciagu beda si¢ borykaty z tymi samymi problemami.
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MOTIVATION SYSTEMS IN INSURANCE INDUSTRY

Summary: The article describes the way of motivating and the specificity of systems used in
the insurance industry. Its purpose is to present the incentive system used in the Polish
insurance companies. It also describes the daily operational ways to motivate employees by
their superiors. In addition, the paper discusses the incentive systems in the insurance industry
against the background of the theory of motivation and finally presents risks from the use of
such systems.
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