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У статті розкрито поняття «тренінг» як основа навчальної технології, що сприяє інтенсивності навчання, 
результат якого досягається завдяки активній роботі фахівців підприємства. Обґрунтовано необхідність упро-
вадження в професійну підготовку комплексу тренінгових технологій як інноваційної форми навчання та засо-
бу набуття чітко визначених умінь, навичок та компетенцій працівника.
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В статье раскрыто понятие «тренинг» как основа учебной технологии, что способствует интенсивности об-
учения, результат которого достигается благодаря активной работе специалистов предприятия. Обоснована 
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Постановка проблеми у загальному 
вигляді. Сьогодні ринок праці висуває нові 
вимоги, тому існує потреба у фахівцях, які 
здатні постійно навчатися, генерувати найсу-
часніші технології, інформаційно інноваційні 
здобутки. Підготовка таких конкурентоспро-
можних фахівців можлива за зміни традицій-
ної форми навчання на більш перспективні.

Модернізація системи професійного 
навчання кадрів сьогодні неможлива без 
упровадження новітніх технологій, які дають 
змогу розкрити всі можливі аспекти діяльності 
працівників, виявити невикористаний тру-
довий потенціал, дати можливість постійно 
навчатися для нарощування особистого тру-
дового потенціалу, підвищення власної кон-

курентоспроможності на ринку праці, підви-
щення результативності діяльності.

Впровадження інноваційних видів профе-
сійного навчання працівників свідчить про 
досягнення ними ефективності швидше, ніж 
з використанням старих методів. До таких 
можна віднести впровадження тренінгових 
програм, що є сукупністю дій професіонала 
щодо підвищення та коригування знань та 
навичок працівників. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій.  
Різні аспекти професійного навчання праців-
ників досліджувалися у працях таких україн-
ських учених, як О.А. Грішнова [7], М.І. Дро-
зач [6], К.О. Любимова [8], І.О. Мартиненко 
[8], В.А. Савченко та ін. Ефективність вико-
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ристання тренінгу в процесі професійного 
навчання як методу, форми або техноло-
гії вивчали багато зарубіжних і вітчизняних 
учених, серед яких – А.А. Артамонова [1], 
Е.В, Буйло [8], Ю.О. Натейкина [11], В.А. Саа-
кова [10], В.М. Федорчук [13] та ін.

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми. Сьогодні роботодавці 
все більше почали приділяти увагу розвитку 
професійних навичок персоналу, оскільки від 
цього безпосередньо залежать результати 
їхньої діяльності. Втім, незважаючи на зна-
чну кількість розроблених та фактично діючих 
тренінгових програм, вони не завжди повною 
мірою враховують специфіку діяльності 
суб’єктів господарювання, що в кінцевому 
підсумку помітно знижує їх ефективність. 
У зв’язку із цим тренінгові технології навчання 
становлять значний інтерес для науковців та 
практиків. Зважаючи на особливості кожної 
сфери діяльності, тренінгові програми мають 
розроблятися індивідуально, враховувати 
особисті побажання замовника, сприяти вирі-
шенню існуючих в організації проблем, розви-
вати трудовий потенціал співробітників.

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Мета дослідження – проаналізу-
вати стан використання та розробити комп-
лекс тренінгів із професійного навчання для 
страхової компанії для підвищення ефектив-
ності її діяльності. Для досягнення цієї мети 
поставлено такі завдання: розглянути тренінг 
як інструмент управління ефективністю під-
приємства; дослідити роль тренінгів у процесі 
професійного навчання персоналу; узагаль-
нити види тренінгових програм професійного 
навчання; здійснити аналіз системи профе-
сійного навчання, запропоновувати та обґрун-
тувати напрями вдосконалення тренінгових 
програм професійного навчання у страховій 
компанії.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Конкурентна позиція будь-якого під-
приємства вимагає постійного нарощування 
професіоналізму персоналу, на якому базува-
тимуться його тактика, стратегія і, відповідно, 
досягнення економічної стабільності. Рівень 
конкурентоспроможності підприємства буде 
зростати залежно від розвитку його персо-
налу, адже працівники виконують одну з осно-
вних ролей у створенні і підтриманні підпри-
ємством своєї конкурентної переваги.

Персонал необхідно розглядати як один 
із найбільш важливих інструментів функціо-
нування підприємства. Головним завданням 
керівників буде створення відповідної ділової 

атмосфери, яка б стимулювала до розвитку 
наявних знань, практичних навичок та їхнього 
максимального застосування. Тільки високо-
освічений та достатньо мотивований праців-
ник, який безперервно вдосконалює навички 
ведення бізнесу, може швидко реагувати на 
зміни, котрі відбуваються на ринку, та присто-
совуватися до них. Окрім того, завдяки роз-
витку людських ресурсів підприємство має 
змогу впливати на конкретну галузь, викли-
кати певні коливання, нововведення [5].

Тренінг є механізмом нарощування ефек-
тивності компанії через розвиток компе-
тенцій персоналу. Серед основних причин 
замовлення проведення тренінгу в компанії 
80% пов’язані з компетенціями, головними 
з яких є: необхідність підвищення кваліфіка-
ції співробітників; невідповідність персоналу 
службовим обов’язкам; проблеми мотивації 
персоналу, необхідність уведення в компа-
нії корпоративної культури, а також постійно 
зростаючі вимоги у зв’язку зі стрімким розви-
тком науки та техніки.

Роль тренінгу особливо підвищується, 
коли йдеться про безперервну освіту дорос-
лих. Спостерігається необхідність проблем-
ної побудови змісту освіти, яка базується на 
відтворенні (моделюванні, імітації) в навчанні 
типових практичних ситуацій, характерних 
для реальної дійсності. Крім того, у тренінгу 
врахована ще одна характерна тенденція 
освіти дорослих – зацікавленість у розвитку 
навичок групової роботи. Враховуючи ска-
зане, ефективність засвоєння нової інформа-
ції на тренінгах набагато вища, ніж на лекціях 
і семінарах, оскільки тут не лише здобува-
ються знання теоретичного характеру, а й 
виробляються практичні вміння і навички [3].

Можливість роботи безпосередньо з досві-
дом дає змогу використовувати тренінг як 
важливий елемент професійного підвищення 
кваліфікації працівників. Тренінг допомагає 
подолати обмеження, що накладають тради-
ційні методи навчання на професійну діяль-
ність, виступаючи як своєрідний місток між 
теоретичними знаннями, з одного боку, і прак-
тикою – з іншого. 

У традиційних формах професійної підго-
товки передбачається, що спочатку спеціаліст 
отримує інформацію і тільки через певний 
час – можливість її застосовувати. Залиша-
ючись не пов’язаною з переживаннями від 
практичного використання отриманих знань, 
інформація зазнає впливів механізмів забу-
вання, витіснення або подальшого непри-
йняття (відмови). 
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У тренінгу створюється можливість негай-
ного співвідношення отриманої інформації і 
діяльності, емоційного переживання нових 
моделей поведінки та пов’язаних із ними 
результатів, що забезпечується дією зворот-
ного зв’язку [12].

Сьогодні найбільш затребувані виробничі 
ділові ігри. Одна з вимог ділових ігор – іміту-
вання найбільш характерних елементів діяль-
ності людини, їх максимальне наближення до 
реальності, що зумовлює необхідність ураху-
вання специфіки й умов діяльності конкрет-
ного підприємства або відповідних структур-
них підрозділів. У кожній діловій грі її зміст 
визначають самі учасники гри. Як правило, 
хід розгляду ділової гри та її результати не 
повторюються. Кожна ділова гра – це свого 
роду експеримент [2].

З огляду на всі плюси тренінгів як спо-
собу професійного розвитку, який забезпе-
чує оволодіння конкретними компетенціями 
за короткий час, можливість застосування 
в роботі отриманих знань і навичок відразу 
після тренінгу, підвищення мотивації персо-
налу, згуртування колективу, можна припус-
тити, що даний вид навчання співробітни-
ків буде високоефективним. Окрім того, він 
дасть змогу не просто формувати і розвивати 
необхідні компетенції персоналу, а ще й фор-
мувати культуру, орієнтовану на бажані цін-
ності організації.

Кожна страхова компанія формує штат 
працівників на свiй розсуд i залежно вiд цiлей 
та рекомендацiй керiвництва або власникiв 
компанiї. Традиційно персонал страхової 
компанiї розподiляється так: менеджмент 
(топ-менеджмент), керiвники середньоi ланки, 
керiвники нижньої ланки, старшi спецiалiсти, 
молодшi спецiалiсти та обслуговуючий персо-
нал. До групи топ-менеджменту входять: голова 
правлiння, заступники голови правлiння, голо-
вний бухгалтер; до керiвників середньої ланки 
належать: начальники управлiнь, керівники 
філій, керiвники проектiв, заступники голов-
ного бухгалтера, андерайтер, менеджер із 
реалiзації, ризик-менеджер, актуарiй; керiвники 
нижньої ланки – це начальники вiддiлiв, 
начальники секторiв, керiвники представництв, 
вiдповiдальний за фiнансовий монiторинг; 
старшi спецiалiсти – це головнi спецiалiсти, 
провiднi спецiалiсти; молодшi спецiалiсти – це 
спецiалiсти; обслуговуючий персонал – секре-
тар, водiї та iн.

Розглянемо специфічні особливості діяль-
ності страхових компаній на прикладі ПрАТ 
«СК «УНІКА».

Компанія впроваджує стратегію суцільного 
навчання персоналу, яке передбачає залу-
чення до заходів із розвитку персоналу всіх 
працівників підприємства. Саме ця стратегія 
реалізує концепцію безперервного навчання 
працівників. 

Навчання персоналу не відбувається хао-
тично – воно має свої завдання, етапи здій-
снення та результати, тобто даний процес є 
чітко структурованим. Навчання працівників 
на підприємстві відповідає організаційним 
цілям компанії, відбиває її інтереси та прово-
диться із застосуванням ефективних і сучас-
них методів та форм навчання.

У СК «УНІКА» є свій навчальний центр, на 
який покладається завдання забезпечення 
процесу постійного розвитку та підвищення 
рівня професійної кваліфікації співробітників, 
що, своєю чергою, сприяє збільшенню обся-
гів продажів страхових продуктів і, отже, зрос-
танню і розвитку компанії.

Нами обґрунтовано доцільність викорис-
тання тренінгів для підвищення рівня прак-
тичного складника в професійній підготовці 
як ефективного навчального засобу в умо-
вах запровадження на практиці. Наведемо 
зразок комплексу тренінгових технологій 
(табл. 1). 

Тривалість тренінгу – 16 годин (два дні по 
вісім годин).

Оптимальна кількість учасників – не більше 
20 осіб.

Цільова аудиторія: агенти-початківці, нові 
співробітники.

Мета: надбання нових знань та розвиток 
навичок у сфері страхування, продажу про-
грам страхування, підвищення ефективності 
роботи страхових агентів, консультантів, 
менеджерів.

Форми проведення: інтерактивні міні-лек-
ції, рольові та ситуативні ігри, дискусії, мозко-
вий штурм, робота в малих групах, вправи в 
парах, індивідуальна тренування.

Слід зазначити, що в сучасних бізнес-орга-
нізаціях будь-який керівник з управління пер-
соналом зацікавлений у тому, щоб навчання 
співробітників його компанії було організо-
вано як можна більш ефективно.

Здатність учитися швидше за інших в наші 
дні є найважливішою конкурентною перева-
гою. За даними ЮНЕСКО, у ХХІ ст. будь-яка 
сума знань застаріває за п'ять років. Потрібно 
нарощувати потенціал людських ресурсів 
через навчання знову і знову, не зупиняючись 
ані на хвилину. Саме тому нами було роз-
роблено комплекс тренінгів для керівників. 
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З одним із таких тренінгів можна ознайоми-
тися в табл. 2.

Тривалість тренінгу: вісім годин
Оптимальна кількість учасників: 12–20 осіб
Цільова аудиторія: керівники середньої і 

вищої ланок управління, учасники команди 
(відділ, група, організація).

Мета: оптимізація міжособистісних від-
носин і згуртування групи, створення гру-
пових норм і правил командної взаємодії, 
вироблення стратегії побудови максимально 
ефективної команди, побудова алгоритмів 
взаємодії (функціонального, рольового, між-
особистісного, міжгрупового), відпрацювання 
навичок спільного вирішення проблем, від-
працювання технології планування дій.

Форми проведення:	 тренінг організо-
ваний у змішаній формі: інформаційні блоки 
чергуються з практичними вправами (40/60). 
Методи, використовувані в тренінгу: рольова 
гра, «мозковий штурм», кейси, індивідуальні 
завдання, сінемалогія, екстрим-вправи.

Навчальні заходи, зокрема і тренінги, 
спрямовані на задоволення вимог посадо-
вих інструкцій співробітників. Тобто саме ці 
вимоги до співробітників, описані в посадових 
інструкціях, визначають, яке навчання перш 
за все необхідно проводити (вимоги посадо-
вих інструкцій, своєю чергою, зводяться до 
професійних завдань, реально вирішуються 
співробітниками в процесі роботи).

Навчання нерозривно пов’язане з плану-
ванням кар’єри співробітників, із можливістю 
їхнього кар’єрного зростання. Якщо співробіт-
ники розуміють, що навчання дасть їм мож-
ливість вирішувати більш серйозні і цікаві 
завдання, а отже, здійснювати своє кар’єрне 
зростання, це формує потужний мотивацій-
ний чинник на навчання і роботу в компанії.

Результати такої практики показали, що 
динаміка обміну інформацією на семінарах-
тренінгах між працівниками підвищує інтерес 
вибраної ними спеціальності, а також удоско-
налює практичні навики.

Таблиця 1 
Тренінг «Продажі страхових послуг»

1-й день 1. ЗАГАЛЬНІ АСПЕКТИ СТРАХУВАННЯ
– Історія страхування. Актуальність страхування.
– Перспективи розвитку страхування в Україні. Мотивація на роботу в даній 
сфері.
– Основи страхової справи. Термінологія.
2. СПЕЦИФІКА ПРОДАЖ СТРАХОВИХ ПРОДУКТІВ
– Цикл продажів у страхуванні.
– Принципи пошуку та аналізу потенційних клієнтів – як зробити постійним 
приплив клієнтів.
– Складання та робота з клієнтською базою.
3. ТЕЛЕФОННІ ПЕРЕГОВОРИ У СТРАХУВАННІ
– Призначення зустрічі з потенційним клієнтом по телефону.
– Подолання опору клієнта під час призначення зустрічі.
– Подолання «секретарського бар’єру».

2-й день 4. ЗУСТРІЧ ІЗ КЛІЄНТОМ
– Механізми встановлення контакту з клієнтом. Питання-зав’язки.
– Продаж «ідеї страхування» – як говорити про фінанси і ризики безпечно, не 
лякаючи клієнтів. Відпрацювання схеми.
– Аналіз потреб клієнта в страхуванні. Техніка здавна питань з орієнтиром на 
формування потреби.
– Презентація програм страхування життя. Кілька технологій презентації.
– Завершення операції.
5. РОБОТА ІЗ ЗАПЕРЕЧЕННЯМИ І СУМНІВИ КЛІЄНТА
– Типи покупців. Робота зі складним клієнтом.
– Методи роботи із запереченнями і сумнівами клієнта.
– Як зняти емоційне напруження покупця.
6. ВЗЯТТЯ РЕКОМЕНДАЦІЙ
– Основні методи взяття рекомендацій.
– Робота із запереченнями під час взяття рекомендацій. Відпрацювання етапу.
7. САМОМОТИВАЦІЯ
– Постановка власних цілей у роботі.
– Як отримувати від роботи задоволення.
– Як запобігти емоційному вигоранню.

Джерело: складено авторами
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Висновки з цього дослідження. Застосу-
вання тренінгових технологій дає змогу акти-
візувати їх ставлення до набуття знань, умінь 
і навичок за короткий час. Тренінгові техноло-
гії передбачають виконання професійних дій 
із самостійного вирішення типових та нестан-
дартних фахових проблем. Тренінги сприяють 
інтенсивності навчання, оскільки знання під 
час їх проведення не подаються в готовому 
вигляді, а стають продуктом активної діяль-
ності та співпраці. Головною проблемою про-

ведення тренінгів для фахівців є відсутність 
системного підходу до тренінгової діяльності. 
Розроблення і реалізація спеціальних тренін-
гових програм є необхідною умовою для їх 
розвитку на сучасному етапі.

Перспективи подальших розвідок у даному 
напрямі вбачаємо у вивченні науково-мето-
дичного забезпечення роботи, психологічної 
підготовки тренерів проведення корпоратив-
них тренінгів, вдосконаленні технології корпо-
ративного тренінгу тощо.
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Таблиця 2
Тренінг «Побудова команди»

1-й день 1. Ознаки ефективної команди.
2. Коли потрібна команда? Критерії ефективності в команді.
3. Принципи побудови команди (team-building).
4. Групова динаміка. Групова напруга. Згуртованість.

2-й день 5. Командні ролі.
6. Постановка цілей і прийняття рішень.
7. Рішення проблем у команді.
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