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Кризис знаний
Сегодняшняя статистика страхового рынка выглядит 
не очень оптимистично. Сбор премий падает, убыточ-
ность компаний растет, показатели финансовой устойчи-
вости трещат по швам, и даже в конце прошлого года на 
рынке не было традиционного для этого периода ожив-
ления. Подобные неудачи в бизнесе часто принято объяс-
нять неблагоприятной внешней средой, но причины стоит 
искать и внутри самих компаний. Одна из них – невнима-
тельное отношение к профессиональному образованию 
сотрудников.
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Поиск решения

Как известно, на «сакраменталь-
ные» русские вопросы отечествен-
ная литература дает вполне опреде-
ленные ответы. Виноваты, как всег-
да, внешние факторы: суровый кли-
мат, сложность социальных задач, 
осторожная и консервативная ма-
кроэкономическая политика. Дей-
ствительно, сложившиеся депрес-
сивные тенденции на рынке стра-
ховых услуг в значительной степе-
ни следует связывать с весьма кон-
сервативной денежно-кредитной 
политикой, а также с неопределен-
ностью функций регулятора и са-
мих его перспектив. Такая ситуация 
длится уже год. Ожидание ясности 
затянулось настолько, что, кажется, 
так будет всегда, несмотря на новую 
редакцию Закона 4015 и на обилие 
Стратегий развития страхового рын-
ка. Становится понятно, что макро-
экономическая политика в ближай-
шие годы вряд ли претерпит изме-
нения и что не стоит ожидать кар-
динальных изменений в статусе ре-
гулятора, – страховщикам нужно са-
мим, в меру своих сил и возможно-
стей, искать ресурсы для развития 
своего рынка. На классический во-
прос «Что делать?» радикальным от-
ветом является – «менять систему». 
Но даже если не подходить к реше-
нию вопроса столь радикально, кое-
что изменить, безусловно, придет-
ся, и прежде всего в себе. 

Ведь если макроэкономическая 
политика стабильна, а регулятор 
не вмешивается в повседневную 
жизнь компаний, то понятно, что 
факторы роста находятся не снару-
жи, а внутри, эти факторы – наши 
сотрудники, наш персонал. 

 Мне неоднократно приходилось 
слышать: сбор премий падает, пото-
му что страхователи не хотят стра-
ховаться. Но позвольте! Как гово-
рил Конфуций, когда стрела не по-
падает в цель, не следует винить 
в этом стрелу или, тем более, ми-
шень. Нужно поработать со стрел-
ком… 

Эту же истину можно приме-
нить и к страхованию: если сборы 
премий падают, решение пробле-
мы надо искать на стороне стра-
ховщика.

Наш институт провел небольшое 
полевое исследование и пришел к 
неожиданным результатам. Своим 
коллегам из страховых компаний 
мы задали два вопроса: есть ли сре-
ди них и их персонала те, кто полу-
чил высшее образование по стра-
ховой специальности? Хотели ли 
бы они, чтобы их персонал полу-
чил специализированное образо-
вание в страховой сфере? 

Удивительно, но факт: среди ме-
неджеров высшего и среднего зве-
на российских страховых компаний 
вообще не оказалось лиц, имеющих 
образование в страховой сфере. 
Среди них есть экономисты, юри-
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сты, математики и даже филологи, 
а страховщиков – нет. То же отно-
сится и к рядовому персоналу, где 
есть военные, ин-
женеры, психологи, 
и даже лица только 
со средним образо-
ванием, но нет спе-
циалистов со стра-
ховым дипломом. 
Казалось бы, по-
лучив отрицатель-
ный ответ на пер-
вый вопрос, мож-
но было бы ожи-
дать, что на второй 
вопрос мы получим 
ответ утвердитель-
ный. Но и этого не 
произошло! 

Страховщики, 
понимая, насколь-
ко страхование является тонкой и 
чувствительной сферой финансо-
вого бизнеса, не хотят, тем не ме-
нее, обучать свой персонал! 

В дальнейшем мы провели ана-
лиз причин нежелания страховщи-
ков направлять сотрудников на об-
учение в специализированные вузы 
и вывели из них три основных. Вот 
они:
1. Учиться страхованию не нуж-

но – все и так понятно. Имен-
но так в первую очередь объяс-
няют страховщики свое нежела-
ние вкладываться в профессио-
нальное обучение сотрудников.

Общий кризис российского обра-
зования породил ошибочное мне-
ние о том, что в области страхова-

ния учиться нечему 
и не у кого. А ведь 
страхование – это 
комплексный ин-
ститут знаний. Со-
трудник страховой 
компании должен 
знать основы стра-
хового права, по-
нимать построение 
тарифа, быть тон-
ким психологом, 
да и вообще  – чело-
веком широчайшей 
эрудиции. Страхо-
вой бизнес  – дело 
интеллектуалов. В 
современном стра-
ховании есть про-

фессии, названия которых труд-
но даже просто перевести на рус-
ский язык. Например, если про ан-
деррайтера, актуария или страхо-
вого посредника еще можно полу-
чить хоть какие-то вразумитель-
ные пояснения, то о таких профес-
сиях, как сюрвейер, лосс-аджастер, 
лосс-асессор, риск-менеджер и др., 
часто приходится слышать: мы без 
них обходимся. Не это ли причина 
разочарования наших сограждан 
в страховании? Не пора ли понять, 
что российскому страхованию не-
достает качества обслуживания, а 
уровень качества зависит, в первую 

Например, если про андер-
райтера, актуария или 
страхового посредника 
еще можно получить хоть 
какие-то вразумитель-
ные пояснения, то о та-
ких профессиях, как сюр-
вейер, лосс-аджастер, лосс-
асессор, риск-менеджер и 
других, часто приходится 
слышать: мы без них обхо-
димся.
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очередь, от квалификации специа-
листов? Только честные и хорошо 
подготовленные страховые специа-
листы смогут растопить лед непри-
язни между страхователями и стра-
ховыми компаниями в России.  

Многие руководители компаний 
пришли в этот бизнес  из советских 
страховых «суперкорпораций». За 
«старыми кадрами» стоят настоя-
щее высшее образование и опыт ра-
боты в «правильно» организован-
ной компании. Как говорят, учено-
го учить – только портить. Однако 
знания устаревают, их нужно об-
новлять и пополнять. К тому же в 
компании приходит «молодежь», 
часто случайная, с неглубокими 
теоретическими знаниями и сла-
быми навыками самостоятельной 
работы, и рассчитывать на то, что 
все получится само по себе, – верх 
наивности. К тем, кто не понимает, 
что в страховании конкурируют не 
бренды и не тарифы, а менеджеры 
и качество работы со страховате-
лями, в свое время прозрение обя-
зательно приходит, но иногда это 
случается слишком поздно. 

В ответ на слова «нам обучения и 
повышения квалификации не надо, 
мы без него обходимся» можно 
только развести руками, тут ниче-
го не поделаешь. Но, как учил Демо-
крит, не следует обучать того, кто 
слишком высокого мнения о своих 
познаниях, – это пустая трата вре-
мени. Остается только ждать, ког-

да страховщики сами поймут важ-
ность инвестиций в развитие пер-
сонала. 
2. Страховые компании обучают 

персонал в своем «корпоратив-
ном университете». Это вто-
рая причина, почему страхов-
щики не стремятся отправлять 
своих сотрудников на обучение 
и повышение квалификации в 
вузы, специализирующиеся на 
предоставлении знаний в сфе-
ре страхования.
Так называемые «корпоратив-

ные университеты» есть практи-
чески во всех крупных российских 
страховых компаниях, при этом во 
многих из них даже  прием на ра-
боту связан с условием прохожде-
ния обучения в этой системе. Мно-
гим страховым менеджерам знаком 
так называемый «ученический до-
говор», когда, пройдя курс, моло-
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дой специалист должен либо отра-
ботать в компании два года, либо, 
уволившись раньше, возместить 
расходы на обучение. Требование 
вполне нормальное и справедли-
вое, но опасность кроется в другом. 

Казалось бы, все правильно: 
когда заводу нужны специали-
сты – он открывает для себя свое 
профессионально-техническое учи-
лище. Но выбирая такой очевидный 
и не очень дорогой способ подго-
товки персонала, страховая компа-
ния обрекает себя на путь упущен-
ных возможностей. Училище оста-
ется училищем, своего рода «учеб-
ным цехом» завода. Преподаватель 
училища – это мастер участка, он 
преподает то, что знает сам. Его са-
мого учили довольно давно, а пре-
подаванию – не учили совсем. Труд-
но ожидать от таких курсов высо-
кого качества обучения. 

Я считаю, что на смену самодель-
ным ПТУ неизбежно должны были 
прийти специализированные уни-
верситеты, в которых главной фигу-
рой является профессор, а основной 
единицей профессиональной ори-
ентации – выпускающая кафедра. 
Сегодня страхование как общий 
предмет преподается на экономи-
ческих факультетах крупных уни-
верситетов в объеме 32 часа. Понят-
но, что за это время студент успе-
вает освоить только страховую тер-
минологию, ни о каких знаниях и 
навыках страховой профессии речи 
быть не может. Положение несколь-
ко улучшилось с открытием в неко-
торых университетах курсов маги-
стратуры. Однако стандарт подго-
товки магистра требует двухлетне-
го обучения, а такой возможности у 
человека, сознательно пришедше-
го в страхование в зрелом возрасте, 
почти никогда нет. Сегодня крайне 
востребованным является формат 
дополнительного профессиональ-
ного образования на базе высше-
го и формат постоянного повыше-
ния квалификации. 

В страховых компаниях принят 
еще один вид внутрикорпоративно-
го профессионального обучения – 
коучинг. Это модное словечко, ко-
торое привезли к нам заезжие га-
стролеры от образования, сумев 
убедить нашу неискушенную ау-
диторию в том, что этот вид обу-
чения «по-западному» невероятно 
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прогрессивен и крут. Гастролеры 
уехали, а коучинг остался, быстро 
перестал быть коучингом и посте-
пенно превратился в домотканое 
наставничество. 

Но это не обучение, это свое-
го рода личный пример старшего 
и более опытного товарища, тог-
да как обучение – это способ пе-
редачи базовых знаний и навы-
ков. Ведь чтобы преподавать, нуж-
но кропотливо совершенствовать 
учебно-методические комплексы, 
улучшать и обновлять дидактиче-
ские материалы, давать задания для 
самостоятельной работы и терпели-
во проверять их. Курс должен иметь 
программу, которая обсуждается и 
принимается на методическом се-
минаре, а сам методический семи-
нар – это дискуссия специалистов. 

Заблуждаются те, кто считает, 
что знания, полученные из обще-
ния с коучером или путем обуче-
ния в «самодельном» университе-
те, могут заменить академическое 
образование и курсы повышения 
квалификации. 
3. У страховщиков нет бюдже-

та на обучение персонала. Это 
третья распространенная при-
чина отсутствия у страховщи-
ков желания обучать своих со-
трудников. 
Разумеется, кризис заставляет 

оптимизировать расходы, и затра-
ты на обучение подпадают под со-
кращение в первую очередь. Но, как 

уже отмечалось, самое простое ре-
шение – не всегда  самое лучшее, а 
чаще всего является самым неудач-
ным. Приведу пример: как бы ни 
складывались обстоятельства, ро-
дители в последнюю очередь ста-
нут экономить на образовании де-
тей, и никакие пояснения тут не 
нужны. Если подходить к компа-
нии не как к вертикально органи-
зованному полувоенному подраз-
делению, где превалируют отно-
шения «приказ-рапорт», а как к им-
плицитному контракту, где работа-
ют должностные обязанности в со-
четании со здоровой инициативой 
и где каждый менеджер рассматри-
вается как инструмент получения 
прибыли, то становится понятно, 
что экономить на развитии персо-
нала – значит сознательно лишать 
себя будущего. Те, кто сокращает 
расходы на обучение персонала, по-
просту не имеют программы разви-
тия кадрового резерва.

 Каждая компания, которая пла-
нирует свою деятельность на пять-
десять лет вперед, должна иметь 
программу работы с кадровым 
резервом, а генеральный дирек-
тор должен хорошо представлять 
себе варианты назначений из тех 
сотрудников, которые у него уже 
есть. Бытует мнение, что хороше-
го специалиста всегда можно най-
ти через рекрутинговое агентство 
или, в крайнем случае, «в соседней 
компании», но это в корне неверно. 
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Опыт показывает, что нельзя при-
глашать со стороны, например, фи-
нансового директора или директо-
ра по рознице. Спустя несколько 
месяцев или через год вы все рав-
но с ним расстанетесь. Ведь чело-
веку, пришедшему из другой фир-
мы, трудно быстро понять все ме-
ханизмы работы вашей компании, 
оценить ее слабые и сильные сторо-
ны. Мало того, «новобранец» часто 
не только пытается насадить свое 
видение правильной, по его мне-
нию, постановки дела, но и стара-
ется воспроизводить предрассуд-
ки, приобретенные им на преды-
дущих местах работы. Результат – 
неизбежное обоюдное неудоволь-
ствие и расставание.

Приглашения «варягов» возмож-
ны только в среднем управленче-
ском звене, и то лишь с четким со-
блюдением всех формальных кри-
териев по уровню и качеству базо-
вого образования и текущей ква-
лификации. А вот топ-менеджеров 
нужно взращивать самостоятельно. 
Если продавец знает, что его руко-
водитель сам прошел путь от про-
давца до администратора, а затем 
до директорского кресла, то у него 
появляется видение перспективы: 
значит, у каждого в компании есть 
шанс сделать самую головокружи-
тельную карьеру. Поощрение груп-
пы молодых амбициозных специа-
листов к вертикальному карьерно-
му росту, к расширению их профес-

сионального кругозора – это гра-
мотная работа над качеством сво-
его персонала, задел на будущее. 

Бытует мнение, что вкладывать 
деньги в свой персонал – дело не 
всегда благодарное, потому что, во-
оружившись новыми знаниями, со-
трудники могут уйти к конкурен-
там. Если это и верно, то только от-
части. Во-первых, пресловутый уче-
нический договор еще никто не от-
менял, а во-вторых, чтобы сотруд-
ники не уходили, существуют давно 
апробированные и хорошо работа-
ющие принципы нематериальной 
мотивации. Нужно целенаправлен-
но создавать в компании корпора-
тивную культуру и сделать так, что-
бы люди из нее просто не хотели 
уходить. Начальство должно ува-
жать своих подчиненных, и тогда 
они обязательно ответят взаимно-
стью, не побоятся проявить иници-
ативу, выдвинуть интересные идеи. 
Практика показывает, что подоб-
ные «soft benefits» действительно 
работают и способны существен-
но мотивировать персонал.

Почему учиться все-таки нужно

Сакральных русских вопросов не 
два, как считают те, кто прогуливал 
занятия в университете, а четыре. 
После того, как стало ясно «что де-
лать?», возникает третий великий 
русский вопрос – «с чего начать?», 
ответ на который лежит на поверх-
ности, так же как и на первые два: 

вокруг страхования
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начать надо с себя, с поиска новой 
работающей концепции. Если вы до 
этого времени не учили свой пер-
сонал и не поощряли его к учебе – 
именно это и надо начинать делать. 
Введите и объявите нематериаль-
ные стимулы для тех сотрудников, 
которые будут целенаправленно ра-
ботать над повышением своего про-
фессионального уровня. Не надо 
искать персонал на стороне, надо 
готовить свой. У многих сотрудни-
ков вашей компании есть карьер-
ные амбиции, стимулируйте их к 
обучению. Инвестиции в кадры – 
это инвестиции в будущее компа-
нии и в будущее страхового рынка.

Перспективное планирование – 
это планирование того, какой бу-
дет ваша компания через несколько 
лет. Необходимо понять, что перио-
дическая аттестация сотрудников, 
скажем, один раз в два года, – это 
нормально. Работник должен ви-
деть свой профессиональный рост: 
каким был его профессиональный 
уровень два года назад и насколько 
он выше сегодня. Плановое и пери-
одическое повышение квалифика-
ции сотрудников низшего и средне-
го звена является неотъемлемой ча-
стью общего бизнес-процесса. Для 
компании это инструмент отбора 
и мотивации добросовестных со-
трудников, а для специалиста – важ-
ный аргумент в обосновании ка-
рьерных достижений. Только про-
фессионалы способны вывести ком-

панию из сложных ситуаций в биз-
несе. Вот и подумаем, стоит ли со-
кращать инвестиции в кадры и «ре-
зать» эту статью бюджета первой, 
как только на горизонте начина-
ет маячить новый кризис, с насту-
плением которого у страховщиков 
возникает четвертый русский во-
прос – «что дальше?». А дальше все 
начинается сначала: меняется дей-
ствующая парадигма, и управлен-
цы пытаются ответить на вопрос – 
какое оно, новое время? Какие кад-
ры ему нужны? Чему их учить? И, 
главное, где?


