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(НА ПРИКЛАДІ НАСК „ОРАНТА”)

У статті наведено основні елементи управління персоналом страхової компанії та запропоновано заходи з мотивації персоналу для НАСК „Оранта”.
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Вступ. В умовах глобалізації страхового ринку поступово відбувається зміна пріоритетів у структурі діяльності страхових компаній. На зміцнення конкурентоспроможності страховика з кожним роком все менше впливають фінансові параметри діяльності, натомість зростає роль людського фактору – персоналу компанії. Управління персоналом для страхової компанії ХХІ століття є питанням виживання, а оптимальне використання трудового потенціалу працівників забезпечує досить тривалу конкурентоспроможність компанії на страховому ринку. 

Ефективне функціонування страхової компанії залежить від ряду факторів, до яких належать: здатність забезпечувати умови реалізації спільних інтересів усіх учасників в процесі страхової діяльності, можливість підвищення ефективності управління персоналом з урахуванням позицій учасників компанії та інших суб’єктів правовідносин. При цьому страхова компанія в процесі управління спирається на загально визначені концептуальні засади, що включають в себе основні елементи: постановка мети і планування виконання відповідних завдань, побудова організаційної структури, забезпечення діяльності страхової компанії та оперативне управління персоналом компанії. З огляду на них кожна страхова компанія формує власну стратегію управління персоналом в залежності від поставлених цілей.

Теоретичні аспекти управління персоналом страхової компанії досить широко розглянуто в роботах таких вчених як, В.Д. Базилевич, Л.Н. Клоченко, Н.П. Ніколаєнко, С.С. Осадця та інших. Саме вони стали основоположниками розвитку теоретичних засад управління персоналом в страховій компанії [1, 2, 5], доробки яких стали в подальшому базою для більш глибокого дослідження системи управління персоналом в сучасних умовах формування і розвитку страхового ринку України [3, 4, 6].

Постановка завдання. На сьогодні існує ряд невирішених аспектів методологічного обґрунтування комплексної системи управління персоналом в страхових компаніях України, оскільки страховий ринок ще недостатньо сформований, при чому, ринкові механізми керівництва накладаються на рештки бюрократичної системи управління. Тому метою статті є визначення головних важелів управління персоналу страхових компаній в умовах національної економіки (на прикладі НАСК „Оранта”).

Результати. Основною функцією управління персоналом страхової компанії є ефективне його використання для досягнення основних стратегічних цілей. Ця сфера діяльності має певні особливості, які розглядаються в складі таких основних елементів управління як: розробка і здійснення системи управління персоналом, управління соціальним розвитком колективу та мотивація персоналу. Основні пріоритетні напрямки з використання та розвитку персоналу приведено на прикладі НАСК „Оранта” (рис. 1). 
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Рисунок 1 – Напрями управління персоналом НАСК „Оранта”

Для забезпечення стійкості персоналу страховик повинен ефективно управляти персоналом. Розробка і здійснення політики управління персоналом страхової компанії включає наступні різновиди діяльності:

· розробка концепції роботи з персоналом;

· планування розвитку персоналу;

· підбір та розстановка керівників вищих ланок управління;

· формування напряму і планування підготовки резерву персоналу компанії на вищі керівні посади, керівників середньої ланки та фахівців;

· зв’язок з вищими навчальними закладами, центрами підвищення кваліфікації та іншими структурами у сфері підготовки та перепідготовки персоналу;

· фінансування системи підготовки та перепідготовки персоналу компанії.

Концепція роботи з персоналом компанії може мати два напрямки: підготовка власних кадрів або ж залучення кадрів необхідної кваліфікації з інших страхових компаній. Перший підхід потребує досить тривалого часу, що за умов динамічного розвитку ринку страхування втілити практично неможливо, але при цьому дає можливість підготувати фахівців необхідної кваліфікації в необхідній кількості. Друга ж концепція дає змогу прискорити отримання спеціаліста відповідної кваліфікації, хоча іноді це також потребує деякого часу на адаптацію і додаткову кваліфікаційну підготовку [3, с. 86-87].

Планування розвитку персоналу включає в себе аналіз якості і кількості персоналу та розробку програми щодо необхідної кількості персоналу відповідно до майбутніх перспектив страхової компанії. При розробці плану розвитку персоналу необхідно враховувати прогнози розвитку компанії в цілому, оскільки це може призвести до неадекватного співвідношення чисельності працівників і обсягів виконуваних завдань.

Підбір та розстановка вищих керівних кадрів страхової компанії входить до компетенції наглядової ради або правління. Служба управління персоналу, орієнтуючись на діючу та перспективну структуру, оцінює можливі кадрові зміни, виходячи із перерозподілу повноважень між працівниками керівної ланки компанії. В більшості випадків зміни в структурі страхової компанії можна здійснити за рахунок перерозподілу повноважень, без залучення нового керівного персоналу. Одна з найбільш поширених помилок у практиці українських страхових компаній – створення керівної посади під заздалегідь визначену особу. В такому випадку головним критерієм виступають не кваліфікаційні здібності працівника, а суб’єктивні висновки керівництва компанії. Переважно створення такої керівної посади недоцільне і лише негативно впливає на діяльність компанії.

Формування резерву персоналу на керівні посади компанії має на меті підготовку кадрів серед своїх працівників. На відміну від зарубіжної практики, в українських страхових компаніях досить рідко практикується перерозподіл керівників за напрямками діяльності, що призводить до неможливості подальшого розвитку висококваліфікованих працівників, які мають достатній досвід роботи в окремій галузі страхування. З погляду більшої частини керівників українських страхових компаній, кваліфікаційне зростання працівників – це, перш за все, переведення його на більш високу посаду. При цьому не враховується те, що не завжди підвищення на посаді є найкращим способом професійного росту. 

Досвід зарубіжних країн свідчить, що більш доцільно дати можливість працівнику проявити себе у нових напрямках діяльності і, тим самим, створити йому сприятливі умови для підвищення власної кваліфікації. В практиці господарської діяльності страхових компаній часто виникає ситуація, коли керівнику того чи іншого напряму страхової діяльності необхідно мати подвійну спеціальність (наприклад, медичне страхування потребує наявності як економічної, так і медичної освіти, для страхування будівельно-монтажних ризиків – економічної та інженерно-будівельної освіти тощо). Тому, формування резерву кадрів передбачає створення умов, перш за все, для отримання необхідної другої вищої освіти, щоб забезпечити належний рівень кваліфікації працівника.

Навчання спеціалістів страхової компанії проводиться з метою забезпечення професійного виконання ними своїх обов’язків, яке здійснюється у двох напрямках:

· отримання спеціальної вищої освіти працівниками страхової компанії, що не мають достатнього рівня освіти, яка здійснюється шляхом навчання на вечірніх або заочних факультетах вищих навчальних закладів;

· навчання на спеціальних курсах, після чого особи, які пройшли навчання за відповідною програмою, отримують сертифікати або свідоцтва.

На базі обласних дирекцій НАСК „Оранта” діють навчальні центри, що займаються підготовкою страхових агентів. З метою додаткового стимулювання праці агентів компанії, відновлення традицій обміну досвідом серед агентів різних регіонів України щорічно проводяться конференції, тренінги, навчальні семінари. У 2006 році було встановлено програму дистанційного навчання „Прометей”, за допомогою якої було проведено навчання працівників Центру навчання персоналу та працівників Департаменту інформаційних технологій щодо ознайомлення з принципами та функціями роботи програм дистанційного навчання. Проведено тренінг щодо вдосконалення системи управління для керівництва страхової компанії з метою апробації нової моделі управління компанією та вироблення принципів ефективної взаємодії об’єктів управління і визначення механізмів їх реалізації в системі управління, в якому взяли участь 24 особи. Протягом 2006 року були проведені навчальні семінари на базі обласних управлінь НАСК „Оранта”: для працівників дирекцій, відповідальних за прикордонне страхування (взяли участь 78 осіб), для працівників відділу інформаційних технологій на тему „Забезпечення впровадження системи обліку договорів Insurance On-line в обласних дирекціях (29 осіб), для начальників навчально-тренувальних центрів дирекції НАСК „Оранта” з метою ознайомлення із французькою методикою пошуку та підбору страхових агентів та ознайомлення з новими страховими продуктами і методиками проведення тренінгів (28 осіб).

Управління соціальним розвитком колективу включає такі напрями діяльності:

· розробка і координація соціальних програм страхової компанії;

· розробка концепції оплати праці співробітників;

· розробка колективних договорів;

· формування корпоративної культури;

· забезпечення єдиної політики в реалізації соціальних стимулів і гарантій;

· зв’язок з профспілками.

Для забезпечення ефективного функціонування роботи компанії, зменшення негативних соціальних конфліктів та недопущення створення несприятливого внутрішнього середовища доцільно розробляти соціальні програми роботи працівників, які повинні базуватися на таких принципах:

· створення сприятливих умов для соціального захисту усіх працівників компанії незалежно від посади і досвіду роботи;

· урахування фінансових можливостей компанії при фінансуванні соціальних програм;

· забезпечення умов для вирішення більшості соціальних проблем в рамках компанії.

Соціальна програма містить такі розділи, як соціальних захист працівників компанії, вирішення соціальних та трудових спорів і конфліктів, процедури впровадження програми із покращення соціального становища працівників компанії тощо.

При розробці соціальної програми і колективного договору необхідно враховувати спільні інтереси усіх працівників страхової компанії. Неможливо проводити політику суб’єктивного стимулювання окремих працівників за рахунок інших. Практика доводить, що навіть невеликі пільги, які надаються працівникам необґрунтовано, призводить до виникнення соціальних конфліктів та проблем.

Мотивація співробітників займає одне з центральних місць у роботі з персоналом страхової компанії, оскільки виступає безпосередньо причиною їх поведінки. Від правильної організації роботи персоналу страхової компанії залежність успішність компанії, оскільки трудовий потенціал є головним джерелом її доходу. Основні способи мотивації персоналу, які використовує НАСК „Оранта” – це нормативна та примусова мотивація, стимулювання і створення соціального пакету (рис. 2).


Рисунок 2 – Основні способи мотивації персоналу НАСК „Оранта”

Примусова мотивація є досить необхідною у невеликих страхових компаніях, де керівних має змогу самостійно контролювати весь процес її діяльності. Незважаючи на те, що така система мотивації є аморальною, практика показує, що це чи не єдиний правильний метод мотивації для невеликих колективів. У великих страхових компаніях, які мають розгалужену систему філій, такий метод може застосовуватися на рівні окремих структурних підрозділів, а в межах цілої компанії його використання є малоефективним. Тому на практиці великі страхові компанії використовують комбінований нормативно-примусовий метод мотивації, при якому центральний орган управління страховою компанією через систему нарад або персональних бесід мотивує керівників структурних підрозділів компанії, а вони, в свою чергу, методом примусової мотивації керують підлеглими.

Система стимулювання персоналу страхової компанії включає в себе сукупність морально-психологічних, організаційних та економічних стимулів.

До морально-психологічних методів стимулювання належать:

· пояснення необхідності, цілей та змісту бізнес-процесів компанії;

· залучення співробітників до участі у відкритому обговоренні проблем, які виникають в процесі здійснення діяльності;

· залучення підлеглих до формування цілей та розробки управлінських рішень;

· створення у колективі атмосфери взаємоповаги, довіри, коректного ставлення один до одного;

· заохочення персоналу до процесу генерації ідей та створення інновацій в галузі страхування.

На основі цих чинників стимулювання досить часто виникають одні з найбільших проблем українських страхових компаній – неповне розуміння керівництвом різниці між спільним обговоренням і створенням спільних шляхів вирішення питань та простого нав’язування власної думки керівника.

Одним із заходів морального стимулювання працівників є система рейтингування працівників і нагородження „символічними” призами (картина, декоративний диплом, статуетка тощо).

Організаційні методи стимулювання базуються на кар’єрному зростанні та можливість поглиблення професійних знань шляхом освоєння суміжних функціональних обов’язків на нових напрямах діяльності страхової компанії.

Систему економічного стимулювання кожна страхова компанія розробляє на власний розсуд, виходячи із власних цілей та можливостей. В залежності від методів роботи система економічного стимулювання може включати такі елементи: надбавки та доплати до заробітної плати, премії за конкретні результати, бонуси та участь у розподілі прибутків компанії тощо.

Соціальний пакет дає змогу компенсувати працю персоналу та створити додаткові матеріальні стимули для роботи в компанії. Як правило, умови соціального пакету обумовлюються в трудовому контракті між працівником та керівництвом страхової компанії.

Висновки. Таким чином, на сучасному етапі розвитку економіки України основним ресурсом будь-якої страхової компанії є персонал, який має безпосередній вплив на продуктивність та ефективність її діяльності. Тому всебічний розвиток працівників в страховій компанії залежить від ефективності системи управління персоналу, що включає в себе систему мотивування, ефективну діяльність кадрового підрозділу та забезпечення управління соціальним розвитком персоналу, що в підсумку визначає фінансову стійкість і конкурентоспроможність  компанії в цілому.
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