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ОПТИМІЗАЦІЯ СИСТЕМИ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІ ЯК ФАКТОР
ПІДВИЩЕННЯ КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНОСТІ БАНКУ

Одним з найактуальніших завдань сучасного комерційного банку є
формування конкурентоспроможної моделі розвитку, яка залежить від його
надійності і можливості надання конкурентних продуктів і послуг.

Сучасні умови розвитку банківського бізнесу, пов'язані з високою
динамічністю зовнішнього середовища, ускладненням конкуренції, стрімким
розвитком інформаційних технологій, глобалізацією фінансових відносин,
актуалізують питання управління конкурентоспроможністю. Менеджмент в
області забезпечення конкурентоспроможності допомагає керівникам кредитних
організацій свідомо обирати стратегію розвитку, порівнювати свій ентузіазм з
реальністю і усвідомлювати існуючі обмеження, що диктуються як зовнішньої,
так і внутрішньої середовищем оточення.

Вітчизняна і світова практика показують, що більшість фінансових
організацій зазнають великих збитків тільки тому, що не передбачили або
неправильно спрогнозували зміни конкурентного середовища, не оцінили свої
внутрішні можливості, помилилися у виборі стратегії забезпечення
конкурентоспроможності.

Особливо важливо управління конкурентоспроможністю в тих сферах
фінансового бізнесу, де важливо передбачення в довгостроковій перспективі.

Основними ресурсами розвитку комерційних банків виступають праця і
капітал, які володіють складною внутрішньою структурою, що змінюється при
взаємодії цих факторів виробництва. При розробці та просуванні на ринок нових
банківських продуктів, відбувається реструктуризація ресурсів, а також
проявляється виразна диференціація, згідно з якою самостійні форми участі в цих
процесах знаходять певні складові системи «праця-капітал».

Для того щоб виявити особливості розвитку конкурентної стратегії банку,
варто виділити тенденції, які доречно розділити на ті, які є актуальними для
банків як економічних агентів ринку фінансових послуг, і на ті, які важливі для
клієнтів. Домінуючим трендом для вітчизняних банків на посткризовому ринку є
укрупнення і консолідація, а також боротьба за клієнтів.

Що стосується клієнтоорієнтованої концепції розвитку банку, яка виступає
складовою частиною системи забезпечення конкурентоспроможності, то
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спостерігається повернення банків до кредитування приватних клієнтів.
Поступово будуть спрощуватися умови надання кредитів, але ускладнюватися
вимоги до оцінки ризиків, що передбачає наявність у банків персоналу, що володіє
високим рівнем знань, компетенцій і достатнім рівнем інформації про ризики.
Впровадження нової системи управлінських технологій на основі визначення
інформаційних показників та інформаційної системи є значним проектом по
внесенню стратегічних змін в систему управління банківським бізнесом.

На процес формування інтелектуально-когнітивних ресурсів сучасних
комерційних банків істотно впливає рівень розвитку компетенцій персоналу.
Конкурентний потенціал комерційного банку формується, головним чином, за
рахунок залучення в систему управління банком кваліфікованого персоналу,
готового використовувати ці технології для вирішення актуальних суспільних
завдань. Таким чином, фахівці, здатні вирішувати складні технічні завдання і
володіють спеціальними знаннями, одержуваними в вищих навчальних закладах,
складають основу конкурентоспроможності кредитних організацій.

Для управління розвитком системи компетенцій фахівців комерційного
банку необхідна активізація їх мотивів або мотивація, яка формує спонукання
персоналу банку до тих чи інших дій.

Сучасна система мотивації працівників банку повинна бути спрямована на
розвиток людського капіталу, підвищення лояльності співробітників  конкретної
компанії за рахунок формування і розвитку компетенцій, а також лояльності
клієнтів на основі забезпечення високої якості сервісного обслуговування та
консалтингової підтримки.

Наявність фахівців, що володіють достатніми компетенціями для взаємодії з
сучасними клієнтами банків, дозволяє розглядати їх як ефективний
нематеріальний актив, що забезпечує стабільно високий рівень прибутковості на
вкладений акціонерами капітал. Тому система мотивації фахівців банку повинна
бути націлена на забезпечення його надійності і конкурентоспроможності і
відображати інтереси всіх учасників ринку банківських послуг: самих банків і їх
контрагентів.

Самі мотиваційні моделі, спрямовані на зростання лояльності
співробітників, повинні бути конкурентними, здатними утримувати персонал,
підвищувати його компетенції і орієнтувати на створення прибутковості
інноваційно орієнтованої кредитної організації. Система мотивації повинна
включати не тільки інструменти матеріального стимулювання (висока заробітна
плата, премії та інші форми матеріального заохочення), але і інструменти
забезпечення подальшого професійного, кар'єрного зростання, підвищення
самооцінки фахівців.

Для підвищення клієнтоорієнтованості співробітників може
використовуватися і система морального заохочення, пов'язана, наприклад, з
виділенням і заохоченням кращих працівників. При цьому, не тільки фахівці
банку, але і його клієнти повинні мати можливість написати відгук і оцінити
якість роботи конкретного працівника банку, який їх обслуговує. На основі
відгуків клієнтів і оброблених даних можна визначити рейтинг співробітників.
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Співробітників, які набрали найбільшу кількість позитивних відгуків від клієнтів,
варто заохочувати.

В системі мотиваційних заходів також важливо передбачати заохочення
співробітників банку за інноваційні ідеї та пропозиції щодо оптимізації бізнес-
процесів. Результати цієї кампанії дозволять виявити найбільш обдарованих,
креативних співробітників банку, а також отримати інформацію про те, які
моменти в роботі банку в найбільшою мірою хвилюють співробітників. Для
розвитку цього напрямку доцільно проводити в неформальній обстановці «круглі
столи» за участю керівництва банку, для того, щоб будь-який співробітник міг
висловити свою пропозицію чи побажання щодо поліпшення якості роботи банку.

Хорошою мотивацією для співробітників є відкриті конкурси на заміщення
вакантних посад керівників середньої ланки. Всі названі методи морального
заохочення покликані показати персоналу, що будь-який співробітник банку може
бути відзначений керівництвом не тільки матеріальним заохоченням, але і
просуванням по кар'єрних сходах.

Крім бонусної складової, система управління інтелектуальнокогнітивними
ресурсами банку повинна включати і командну мотивацію, яка передбачає
створення проектних груп, що займаються комплексним аналізом стратегії
конкурентного позиціонування банку на ринку послуг, розробкою і модернізацією
банківських продуктів, вдосконаленням бізнес-процесів і розвитком
організаційного капіталу.

Отже, основними чинниками підвищення конкурентоспроможності банку є
модернізація системи управління компетенціями співробітників для реалізації
клієнтоорієнтованої стратегії. Побудова підсистеми управління персоналом в
комерційному банку відіграє важливу роль в довгостроковому аспекті розвитку
організації. Формування та управління компетенціями персоналу, системою
мотивації і оплати праці має бути синхронізоване з показниками ефективності
роботи підрозділів або окремих співробітників.
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КАДРОВА СТРАТЕГІЯ В СИСТЕМІ МЕНЕДЖМЕНТУ
ПІДПРИЄМСТВА

Постановка проблеми. Сучасні організації функціонують в умовах швидко
мінливого зовнішнього середовища і гострої конкуренції. За таких умов
промисловому підприємству недостатньо бути стабільним, для стійкості
необхідний безперервний розвиток, що є провідним фактором в конкурентній
боротьбі на ринку.

Мета дослідження. На сьогодні особливої уваги потребує проблематика
стратегічного управління кадровим потенціалом підприємства, як основним
елементом досягнення його довгострокової конкурентної позиції.
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