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ВСТУП 

 

В умовах посткризового суспільства успішний розвиток та 

функціонування компанії, що займається наданням страхових послуг, багато в 

чому обумовлено пошуком найперспективніших інструментів, що 

забезпечуватиме формування ефективного механізму менеджменту та 

підвищення рівня конкурентоспроможності, в якому велику роль відіграють 

людські ресурси компанії. 

Ефективність роботи страхової організації та її успішна діяльність у 

перспективі залежать від надання якісних послуг співробітниками компанії, та 

рівнем задоволеності споживачів. Сприйняття споживачем якості наданої 

послуги, його задоволеність та лояльність визначаються рівнем 

професіоналізму співробітників та, зрештою, конкурентоспроможність 

страхової компанії. 

Багато сучасних досліджень доводять, що лише мала частина успіху 

компанії залежить від її технічного потенціалу. Велика ж складова успішності 

бізнесу - якість і кваліфікація робочої сили, оскільки саме від людей, їх 

спеціалізованих знань, професійних умінь і наявності «м’яких» навичок 

залежить те, як саме використовуватиметься наявний технічний потенціал і 

якість продукції, що випускається. Персонал є ключовою перевагою компанії, 

оскільки людина - не лише носій знань, а й їхній виробник та споживач. 

У ситуації економічної кризи та специфічних особливостей страхової 

галузі якісні характеристики співробітників набувають особливої значущості, 

оскільки тільки висококваліфікований персонал здатний брати на себе 

відповідальність за прийняті рішення, враховуючи складні умови 

невизначеності, що виникають в умовах рецесії світової економіки. 

 Головний чинник, що безпосередньо впливає на  вартість людських 

ресурсів організації, а також якісні характеристики співробітників – є розвиток 

персоналу та навчання персоналу. Під час процесу менеджменту персоналу 

дана система виступає ключовою складовою та зміцнює конкурентні переваги 
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організації на ринку. 

Якість підготовки кадрів є найпроблемнішою зоною у страховій 

діяльності. У страховій компанії займаються навчанням значної кількості 

співробітників на постійній основі, внаслідок чого побудова ефективного 

механізму навчання та постійного розвитку персоналу набуває особливо 

важливої ролі для створення конкурентних переваг та підвищення фінансових 

результатів. 

Нині всі галузі економіки підлягають цифровізації, що й у страхування. 

Страхові компанії активно впроваджують у свою діяльність цифрові 

технології, що безумовно підвищує ефективність діяльності, сприяє появі 

нових страхових послуг та продуктів, але не змінюють економічної сутності 

страхового бізнесу. Вважається, що розвиток інтернетизації та диджіталізації 

змінить ринок праці страхової сфери та сприятиме заміщенню працівників 

страхових компаній (особливо продають структур) автоматизованими 

системами управління. Але за умов українських реалій цей процес 

неоднозначний.  

Специфіка страхової діяльності на українському ринку обумовлена 

особливостями менталітету. Щоб встановити довірливі відносини та 

налагодити подальшу роботу з клієнтом необхідний безпосередній контакт з 

людиною. Тому, особливо важливо налагодити  ефективну систему навчання 

та ефективно розвивати агентську мережу страхової компанії. На створення 

такої моделі буде направлено дослідження. 

У роботі планується вивчити підходи до визначення терміну «розвиток 

персоналу», щоб визначити специфіку бізнес-процесу, який розглядається 

далі. Крім того, планується ознайомитися з поняттям «система навчання», 

його формами, виявити їх переваги та недоліки. 

Розробка шляхів удосконалення систем розвитку працівників містить 

відбір найефективніших методів навчання на основі аналізу вже існуючих 

систем на вітчизняному ринку страхових послуг. 

Заключним етапом роботи буде розробка пропозицій по вдосконаленню 
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процесу розвитку та навчанню персоналу організації 

Основними джерелами інформації, використаними для проведення 

дослідження, були аналітичні та статистичні матеріали НБУ, наукових 

конференцій, наукові та навчальні посібники, статті з періодичних видань, 

внутрішні документи досліджуваної організації і результати власних 

розрахунків. 

Кваліфікаційна робота має три розділи: перший розділ є теоретичним, у 

ньому розглядаються підходи до розуміння основних термінів та особливості 

управління персоналом у страховій організації. У другому розділі здійснено 

практичне дослідження системи та особливостей навчання й розвитку 

персоналу ПрАТ "СГ "ТАС"". Третій розділ присвячений порівняльному 

аналізу та розробці напрямів удосконалення процесу навчання й особливостей 

розвитку персоналу вітчизняних страхових компаній. 

Мета роботи полягає у дослідженні організації систем навчання та 

особливостей розвитку персоналу вітчизняних страхових компаній, впливу 

різних категорій співробітників на конкурентоспроможність організації та 

розроблення напрямків удосконалення організації навчання лідируючої 

категорії. 

У процесі роботи над дослідженням планується реалізувати такі 

завдання: 

• Дослідити теоретичні аспекти особливостей розвитку працівників як 

чинника підвищення конкурентоспроможності української страхової компанії; 

• Систематизувати існуючі форми систем розвитку та навчання 

персоналу, виявити їх переваги та недоліки; 

• Проаналізувати впровадження системи розвитку працівників у ПрАТ 

"СГ "ТАС""; 

• Розглянути основні моделі організації систем розвитку персоналу 

досліджуваної страхової компанії; 

• Розробити пропозиції з удосконалення процесу розвитку й навчання  

персоналу страхової організації. 
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Об'єктом кваліфікаційної роботи – персонал Приватне акціонерне 

товариство "Страхова група "ТАС"". 

Предметом кваліфікаційної роботи - оптимізація організації систем 

навчання та розвитку персоналу української страхової компанії з підвищення 

її конкурентоспроможності. 

Для досягнення мети дослідження в рамках роботи використовуються 

такі методи наукового дослідження, як аналіз існуючих моделей та теорій, 

систематизація та структуризація інформації, порівняльний аналіз, економіко-

статистичний аналіз та математичні інструменти. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ПРОЦЕСУ НАВЧАННЯ І РОЗВИТКУ 

ПЕРСОНАЛУ 

 

1.1. Управління навчанням і розвитком персоналу підприємства 

 

Високі темпи ринкової економіки та зростання конкуренції визначають 

необхідність сучасних компаній приділяти велику увагу навчанню та розвитку 

персоналу. Розвиток професійних компетенцій співробітників одна із 

найважливіших умов поліпшення та підтримки конкурентних переваг 

сучасного підприємства. Внаслідок постійного оновлення науки та техніки 

виникає необхідність наявності відповідних знань та готовності до прийняття 

рішень, творчого підходу до управління людськими ресурсами. Розвиток та 

навчання персоналу є «найважливішою зі стратегічних функцій кадрового 

менеджменту, спрямованого на створення висококласного кадрового 

потенціалу компанії в залежності від існуючих та майбутніх внутрішніх та 

зовнішніх змін». 

Навчання персоналу - це цілеспрямовано організований і систематично 

здійснюваний процес оволодіння компетенціями, необхідні підвищення 

потенціалу людських ресурсів. 

У загальному сенсі система навчання та розвитку персоналу є 

комплексом заходів, спрямованих на вдосконалення спеціалізованих навичок і 

професійних знань працівників, які необхідні їм для виконання доручених 

завдань. У багатьох українських компаніях з метою забезпечення сталого 

розвитку компанії та забезпечення її ефективного розвитку застосовується 

міждержавний стандарт ДСТУ ISO 9001-2011 «Системи управління якістю. 

Вимоги», де у розділі 6.2 «Людські ресурси» так формулюється загальне 

положення: «Персонал, який виконує роботу, що впливає на відповідність 

продукції вимогам, повинен бути компетентним на основі здобутої освіти, 

підготовки, навичок та досвіду» [55]. 
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Система ефективного розвитку персоналу  - це багаторівнева структура, 

куди входять підбір та оцінка, навчання, його кар'єрний розвиток. Підсистема 

навчання персоналу відповідає за зростання професійних та особистісних 

компетенцій працівників. Усе це досягається «за допомогою здобуття 

професійної та додаткової професійної освіти, остання з яких здійснюється 

шляхом реалізації додаткових професійних програм (програм підвищення 

кваліфікації та програм професійної перепідготовки)». 

У сучасних умовах постановка процесу навчання в організації вимагає 

особливої уваги та прийняття рішень на рівні управління компанією. Існують 

два альтернативні шляхи організації процесу навчання: зовнішнє навчання 

(здійснюване зовнішніми організаціями) та внутрішнє навчання (внутрішньо-

корпоративне), які втілюються у різних формах та методах (рис.1.1). Вибір 

форми навчання залежить від показників підприємства міста і цілей освітнього 

процесу (наприклад, на яку категорію співробітників орієнтоване навчання). 

 

Рис. 1.1. Класифікація систем навчання персоналу 
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Внутрішнє навчання може здійснюватися різними способами: шляхом 

створення власного навчального центру як окремої структурної одиниці, так і 

в режимі навчання на робочому місці. Між даними формами існує багато 

проміжних етапів, кожен із яких дає багато варіантів організації навчання. 

Способи внутрішньо-фірмового навчання визначається самостійно службою 

персоналу підприємства з урахуванням її особливостей [44]. 

Зовнішнє навчання має безліч форм, створених як спеціалізації навчання 

та зручності процесу навчання, так залучення клієнтів. Послуги зовнішніх 

організацій з навчання та підготовки персоналу, за масштабом щодо 

підприємства, можна поділити на 3 групи: 

• Індивідуальні програми (для обмеженої кількості спеціально відібраних 

працівників); 

• Групові програми (для окремих, за різними принципами виділених груп 

для підприємства); 

• Супровід підприємства (розробляється комплексна багатопланова 

програма для підприємства загалом) [42]. 

Масштаб освітньої програми визначає її «вартість підприємствам (як 

послуги, наданої зовнішньої організацією) і сумарні втрати робочого дня 

(людино-годин) з її проходження», тобто витрати, які фірма зазнає з 

організації навчання силами зовнішніх спеціалістів. 

Оцінимо недоліки внутрішньо-корпоративної системи освіти для 

підприємства чи використання зовнішньої (табл.1.1.). 

Вибір форми навчання залежить від багатьох чинників: категорії 

співробітників, фінансових можливостей компанії, кваліфікації викладачів, 

цілей процесу. При виборі форми навчання необхідно враховувати фактори, 

що визначають його характер, та зіставити їх із недоліками внутрішньо-

корпоративного та зовнішнього навчання для прийняття оптимального 

рішення. Особливу увагу варто приділити галузі, в якій працює компанія якщо 

метод буде обраний помилково, то ефективність навчання може звестися до 

нуля.  
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Людський капітал є основою розвитку цифровізації економіки. Великі 

західні компанії (наприклад, «Ай-Бі-Ем», «Дженерал Моторс», «Сіменс») 

створюють власні корпоративні університети та щорічно витрачають від 2 до 5 

% свого бюджету на підвищення рівня навчання та удосконалення розвитку 

персоналу [84].  

Витрати українських компаній на навчання персоналу знаходять від 2 до 

5% свого бюджету на організацію навчання та підвищення ефективності 

розвитку персоналу. Витрати вітчизняних підприємств навчання персоналу 

перебувають у середньому лише на рівні 1,0-1,2% фонду оплати праці, у 

розвинених країн аналогічні витрати досягають 5-10%. 

Таблиця1.1 

Слабкі сторони внутрішньо-корпоративного і зовнішнього навчання 

 

Згідно з дослідженнями, проведеними в 3200 американських компаніях, 

10%-відсоткове збільшення витрат на тренінг персоналу дає приріст 

продуктивності праці на 8,5%, тоді як таке збільшення капіталовкладень у 

засоби виробництва дає приріст продуктивності тільки в 3,8% [84]. 
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1.2. Поняття механізму управління розвитком персоналу підприємства 

 

Одним з найважливіших завдань на етапі розвитку української 

економіки є побудова ефективного механізму розвитку персоналу. Персонал є 

стратегічним ресурсом розвитку. Стратегічні напрями у сфері управління та 

розвитку персоналу визначаються першими особами організації, 

відповідальність за реалізацію кадрової політики, формування мотивованого 

та компетентного персоналу несуть спеціалісти служби управління 

персоналом. 

Сучасний механізм управління розвитком персоналу сприяє 

підвищенню ефективності організації, її конкурентоспроможності, якості 

роботи співробітників та ін. [75]. 

Сучасний механізм управління розвитком персоналу має таку структуру 

(рис. 1.2): 

 

Рис. 1.2. Сучасний механізм управління розвитком персоналу 

підприємства 
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Сучасний механізм управління розвитком персоналу підприємства 

сфери послуг має збалансовану структуру, що включає: цілі, завдання, 

принципи, функції, методи управління, а також основні елементи розвитку 

персоналу (навчання, підвищення кваліфікації, управління діловою кар'єрою). 

Цілі управління розвитком персоналу: 

- підвищення ефективності та продуктивності праці; 

- Професійна підготовка керівного складу; 

- Підвищення кваліфікації молодих співробітників; 

- Зростання соціальної задоволеності співробітників; 

- Професійний перехід на нові технології; 

- зниження рівня відтоку кадрів [77]. 

Управлінням розвитком персоналу зводиться до таких основних завдань 

(рис.1.3): 

 

Рис. 1.3. Завдання управління розвитком персоналу підприємства 

 

Механізм управління розвитком персоналу організації має представляти 

налагоджену систему, спрямовану професійний розвиток та кар'єрне 
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зростання співробітників компанії. Тільки в цьому випадку він допоможе у 

вирішенні вищезазначених завдань і стане взаємно ефективним для 

роботодавця та персоналу [2]. 

Кадрові служби, як органи управління, сьогодні продовжують 

розвиватися, призначення служби персоналу у тому, щоб підтримувати, 

організовувати функціонування і коригувати процес роботи з людьми. У 

великих компаніях служба управління персоналом грає головну роль розвитку 

персоналу й у кадровому плануванні. Одне з основних завдань служби 

управління персоналом – сприяння компанії у досягненні її цілей. Служба 

управління персоналом розраховує необхідність перерозподілу трудових 

ресурсів у організації, потреба у нових співробітників і займається розробкою 

програм розвитку співробітників організації [9]. 

Принципи управління розвитком персоналу на підприємствах сфери 

послуг представлені рис. 1.4: 

 

 

Рис. 1.4. Принципи управління розвитком персоналу підприємства 

сфери послуг [67] 

Розвиток персоналу організації є комплексною функцією управління 

персоналом і передбачає, що у розвитку відбуваються прямі 

капіталовкладення у працівників, створені задля підвищення їх 

конкурентоспроможності, отже, і конкурентоспроможності організації. 
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Функція розвитку персоналу повинна включати такі комплексні функції 

управління: 

- Виявлення трудового потенціалу організації; 

- Ділова оцінка персоналу організації; 

- Управління кар'єрою персоналу; 

- Професійна освіта працівників; 

- Формування кадрового резерву керівництва організації [72]. 

Методи управління розвитком персоналу – сукупність прийомів та дій, 

що застосовуються організацією для збільшення цінності людських ресурсів 

[76]. 

Методи управління розвитком персоналу класифікуються (рис. 1.5.): 

 

Рис. 1.5. Класифікація методів управління розвитком персоналу підприємства  

 

Методи науки управління просуванням персоналу поділяються на дві 

основні групи: загальнонаукові методи, що використовуються у всіх сферах; 

спеціальні методи пізнання – особливі чи поодинокі. Спеціальні методи 

вивчення управління персоналом поєднують: 

- методи збору первинної інформації (соціальні опитування, 

спостереження, анкетування, вивчення статистики, експерименти, вивчення 

думок, оцінювання конкурентоспроможності працівників), а також методи 

первинної обробки отриманої інформації про управління; 
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- вивчення, оцінку та узагальнення отриманих даних, що застосовуються 

з метою вироблення та прийняття рішення для управління. Сюди відносяться: 

системний аналіз, найпростіше програмування, статистика, ймовірність, 

моделювання, експертизи; 

- стратегічний аналіз розвитку персоналу та прогноз. На ринку 

застосовують такі методи: мозкова атака, матричне моделювання, 

морфологічний метод, метод «Делфі» та ін. [7]. 

Методи безпосереднього управління розвитком персоналу беруть за 

основу закони суспільства та інтереси представників ринку, правові норми, що 

регламентують основні засади використання людського капіталу у тих чи 

інших сферах. Серед усієї різноманітності методів виділено два види: методи 

прямого та методи гнучкого впливу. 

Методи прямого впливу здатні забезпечити виконання лише однієї 

важливої функції розвитку персоналу. Ця функція - підтримка єдиного 

напрями у діяльності всієї організації та пропорційної діяльності кожного з її 

суб'єктів. Відмінними ознаками застосування цих методів є: 

- за допомогою застосування цих методів управлінські рішення та накази 

доходять до виконавця у гранично чіткій формі із зазначенням крайніх 

термінів виконання; 

- характеристика результатів набуває більш ясного і закінченого 

вигляду; 

- з'являються обмеження у виділенні бюджету на той чи інший проект, 

спрямований на досягнення максимально корисного результату. 

Використання методів прямого впливу можна зустріти у багатьох 

сферах діяльності [7]. 

Методи гнучкого управління впливають інтереси роботодавців і самих 

працівників побічно - через коливання ціни людські ресурси, податки, 

прибуток та інші матеріальні стимули. Вплив цих методів простежується всіх 

рівнях економіки, тому вони зважають на директивними формами управління, 

значно посилюючи і доповнюючи їх. Ця тенденція вже давно простежується 
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на вітчизняному ринку (рис. 1.6). 

У результаті кожна компанія має визначити собі показники оцінки 

ефективності навчання. Найефективніша система навчання та, яка найкращим 

способом сприяє досягненню бізнес-результатів [36]. 

Проблема підвищення кваліфікації трудового персоналу на сучасних 

підприємствах не просто актуальною проблемою, а вимогою сучасного ринку. 

Це зумовлено тим, що кваліфіковані кадри, навчені відповідно до сучасних 

тенденцій, є не лише запорукою стабільної діяльності підприємства, а й 

стратегічним базисом у розвитку. 

 

 

Рис. 1.6. Етапи побудови системи навчання персоналу на підприємствах [42] 

 

Актуальність підготовки та підвищення кваліфікації трудового 

персоналу підприємства на сучасному етапі зростає дедалі більше. Це 
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продиктовано перетвореннями суспільного ладу, що відбуваються, 

реорганізацією форм власності, заміною методів управління з 

адміністративних на мотиваційно-економічні, розвитком інновацій [15]. 

Підвищення кваліфікації спрямоване на досягнення таких цілей як: 

- перехід на більш високу кар'єрну сходинку (наприклад, як керівний 

персонал середньої ланки або провідного фахівця); 

- пристосування працівника до нових тенденцій у технічному та 

професійному розвитку. 

У першому випадку підвищення кваліфікації здійснюється шляхом 

відвідування співробітниками спеціальних курсів на самому підприємстві або 

у професійній школі (навчальному центрі). При цьому за працівниками 

зберігається робоче місце та виплачується зарплата. 

У другому випадку підвищення кваліфікації передбачає проведення 

навчальних заходів, що супроводжують трудовий процес, безпосередньо на 

підприємстві. 

Однак і в першому і в другому випадку професійна підготовка 

персоналу передбачає навчання трудовим навичкам при виконанні певної 

роботи без підвищення загального освітнього рівня. Іншими словами, курси 

підвищення кваліфікації не включають загальноосвітні предмети (наприклад, 

історію, географію, літературу і т.д.), і повністю спрямовані тільки на 

розвиток професійних якостей працівника [24]. 

Розширення знань співробітників сприяє розвитку підприємства сфери 

послуг за такими напрямами: 

1. Підбір та розстановка кадрів. Здібних та освічених працівників манить 

можливість навчатися та отримувати новий досвід. Як наслідок, 

співробітникам подобається працювати, вони бачать перспективи для 

реалізації себе повною мірою, у зв'язку з цим плинність кадрів у компанії 

суттєво знижується. 

2. Використання нових технологій та виробничих систем. Багато 

компаній оснащені технікою, яка має великий вплив на всі процеси організації 
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та управління роботою компанії, проте вона досить часто не використовується 

через відсутність кадрів, які знають, як правильно її експлуатувати. Істотно 

збільшують продуктивність праці заходи щодо навчання нюансів 

користування певною технікою безпосередньо в організації. 

3. Якість продукції та послуг. Навчання співробітників суттєво впливає 

на якість кінцевого продукту або послуги, більшою мірою це стосується 

лідерів компанії та керівників відділів, а також співробітників, які в основному 

ведуть роботу з людьми безпосередньо. 

4. Виявлення потенційних керівників та управлінського персоналу. 

Навчаючись та пізнаючи нове, люди показують себе по-різному. Завдяки 

цьому, вчасно підвищення кваліфікації, можна визначити майбутніх лідерів та 

управлінців, побудувати плани та забезпечити кар'єрне зростання найкращим 

кадрам компанії. 

5. Здатність організації ефективно реагувати на мінливі обставини. Після 

проходження навчання кожен співробітник може набагато краще і точніше 

розуміти вимоги клієнтів, надавати їм все, що потрібно, а також підтримувати 

грамотну комунікацію і довгострокову співпрацю [49]. 

Основним моментом у створенні методології управління є 

характеристика сутності кар'єри менеджера торгової справи. Існують різні 

підходи до розуміння кар'єри. Як найважливішу характеристику кар'єри 

представлена двоїстість її змісту. Кар'єра включає, по-перше, процес розвитку, 

тобто. якісних змін характеристик суб'єкта кар'єри, та просування як його 

переміщення ступенями різних ієрархій; по-друге, результат як фіксована 

послідовність пройдених або запланованих ступенів. 

До розвитку в кар'єрі менеджера є професійне зростання, зміна статусно-

рольових, психічних характеристик суб'єкта кар'єри. Цей аспект включає 

також суб'єктивні судження людини про свої досягнення у професійному та 

посадовому просуванні, що є основою психологічного підходу до розуміння 

кар'єри. 

Особливості ділової кар'єри менеджера пов'язані зі специфікою 
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професійного розвитку, відбору (оцінки) в управлінській діяльності, а також 

просування менеджера з основних векторів кар'єрного простору. Специфіка 

професійного розвитку розкривається через опис різних концепцій професії 

менеджера, характеристики вимог до компетентності, рольового змісту в 

управлінській праці, а також особистісного профілю менеджера. Відбір 

характеризується складністю через відсутність або недосконалість критеріїв 

оцінки професійної діяльності менеджера. Це, у свою чергу, кореспондує зі 

слабкою розробленістю професійного вектору (системи кваліфікаційних 

розрядів) стосовно цієї професії. У той самий час відзначається яскрава 

виразність посадового, і навіть багатоваріантність статусного і монетарного 

векторів просування менеджера [65]. 

Сучасний механізм управління розвитком персоналу має спиратися 

досягнення сучасної науки. Сучасний механізм управління розвитком 

персоналу як практико-орієнтована система акумулює та узагальнює досвід 

провідних зарубіжних та українських організацій (служб управління 

персоналом, корпоративних університетів, центрів внутрішньофірмового 

навчання, центрів оцінки та атестації персоналу) щодо вирішення завдань 

керованого розвитку персоналу [68]. 

 

1.3. Сучасні проблеми розвитку персоналу підприємства в сучасних 

умовах 

 

Проблеми в галузі управління розвитком персоналу, пошук нових 

підходів та технологій, що сприяють підвищенню продуктивності праці, 

займають особливе місце у роботі керівників усіх рівнів [24]. 

Важливість та необхідність управління розвитком персоналу на 

підприємствах сфери послуг вимагає реально представляти завдання та 

проблеми відповідної управлінської діяльності. Труднощі починають 

виникати вже у розумінні людини, персоналу організації сфери послуг як 

об'єкта розвитку [32]. 
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Багато українських компаній тільки нещодавно почали повною мірою 

усвідомлювати необхідність навчання та розвитку персоналу. На 

підприємствах ставлення до цього було неоднозначним, оскільки деякі 

керівники стверджували, що виробництво не школа і вони платять 

співробітникам не за те, щоб вони навчалися. Інші вважали навчання надто 

дорогим, оскільки, на їхню думку, цим мають займатися або зовнішні 

професійні коучинг-семінари, або внутрішні, набрані зі співробітників і ті, що 

мають спеціальну підготовку. 

Тим часом опитування працюючих показують, що найефективнішим 

методом навчання є спілкування з наставником і безпосереднім керівником, 

який володіє необхідними практичними навичками та досконало знає 

особливості конкретного виробництва. Однак не всі керівники хочуть та й 

уміють ділитися своїми знаннями. Хтось побоюється, що його рішення 

заперечуватимуться, а інші просто не здатні доступно пояснювати. Тому 

стратегія розвитку персоналу підприємства має будуватися з урахуванням 

потреб компанії, оптимальних способів передачі теоретичних та практичних 

знань та навичок. Крім того, формуючи запит на навчання, необхідно 

вирішити, хто відповідатиме за теоретичну, а хтось за практичну частину 

навчання персоналу [8]. 

У сучасних умовах на переважній кількості вітчизняних підприємств не 

існує механізму, що регулює кар'єрні можливості кожного працівника в 

залежності від їх здібностей та можливостей. Кар'єрний процес і управління 

кар'єрою досі залишаються лише на рівні освоєння і мають чіткого контролю, 

стратегія кар'єри вимагає як теоретико-концептуальних розробок, і 

практичного втілення у систему управління персоналом [42]. 

Найчастіше, замість того щоб приділяти увагу розвитку та просування 

своїх співробітників, безпосередній начальник, не маючи жодного бажання 

кудись рухатися, приймає на роботу тих людей, які також не мають амбіцій і 

готові працювати на своїх місцях довгий час, не претендуючи на зміна своїх 

статусів. Якщо на співбесіду на місце, що звільнилося, приходить претендент, 
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який висловлює бажання рухатися надалі кар'єрними сходами, то 

малоймовірно, що його приймуть до колективу, який не бажає розвиватися. 

Якщо організації є програма розвитку співробітників, це вкрай 

позитивно б'є по компанії загалом. Якщо керівник не вкладається у розвиток 

своїх підлеглих, не мотивує їх і не зацікавлює, то згодом навіть найактивніші 

та найамбіційніші люди починають втрачати інтерес до роботи, сприймаючи її 

як рутину. В цьому випадку не доводиться чекати інноваційних ідей, бажання 

самоутворюватися і ставити собі за мету, до досягнення якої доводиться 

докласти деяких зусиль. 

Отже, в сучасних організаціях сфери послуг існує безліч проблем щодо 

розвитку персоналу, основні з них зазначені на Рис. 1.7: 

 

Рис. 1.7. Основні проблеми розвитку персоналу в підприємства  

Методи дослідження розвитку персоналу на підприємствах торгівлі 

класифікуються (рис. 1.9.). 

Експертні методи поділяються на методи експертних оцінок, методи 
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індивідуальної експертизи, методи колективної експертизи. 

 

Рис. 1.9. Класифікація методів дослідження розвитку персоналу 

 

До формалізованих методів вона відносить аналітичні, економіко-

статистичні, логічні та інформаційні. Комбіновані методи складаються з 

інтелектуальних методів, експертних систем, генетичних алгоритмів. 

Діагностичний аналіз управління розвитком персоналу підприємства сфери 

послуг оформляється як звітів, відповідних доповідей [10]. 

 

1.4. Особливості навчання у страхових компаніях 

 

У сучасних умовах конкурентного середовища здатність страхових 

компаній ефективно використовувати нематеріальні активи стала причиною 

успіху. Нематеріальні активи є основною конкурентною перевагою і 

створюють понад 75% ринкової вартості підприємства [3]. 

У страховому бізнесі на фоні переходу до цифрової економіки та 

технологій, що розвиваються, бурхливо розвиваються, конкуренції, що 

посилюється, і мінливого законодавства особливо гостро постає проблема 

забезпечення страхових компаній висококваліфікованим і 

клієнтоорієнтованим персоналом. 

Однією з ключових особливостей страхового ринку є нерозвиненість його 

інфраструктури, гостра нестача професійних кадрів та специфіка бізнесу. 

Діяльність у сфері страхування потребує особливого рівня професійної 
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підготовки фахівців, тому страхові компанії мають суттєві відмінності від 

виробничих та сервісних фірм. Страхова компанія приймає ризики від, на 

відміну звичайних підприємств, які у умовах ризиках чи створюють їх. 

Специфіка страхової організації полягає у наявності особливих категорій 

працівників, які становлять ядро страхової компанії: аджартери, андеррайтери, 

фахівці з врегулювання збитків тощо. Навчання повинне комплексним та 

орієнтованим на практичне застосування. Страховик повинен мати навички 

роботи з різними ризиками та різними страхувальниками. 

Необхідність інвестицій у навчання та розвиток компетенцій 

співробітників обумовлена нестабільною ситуацією на українському 

страховому ринку.  

Слабкі сторони страхових компаній (низька надійність і капіталізація, 

невисока клієнтоорієнтованість, низька операційна ефективність), а також 

зовнішні загрози (нестабільність на світових фінансових ринках) можуть 

перешкодити страховикам скористатися можливостями, що відкрилися перед 

ними.  

Щоб оцінити перспективи розвитку вітчизняного страхового ринку було 

проведено SWOT-аналіз страхової галузі для виявлення її слабких і сильних 

сторін, можливостей і загроз (табл.1.2.). 

Відповідно до теми дослідження варто звернути особливу увагу на 

проблему низької клієнтоорієнтованості. Низька клієнтоорієнтованість бізнесу 

страховиків проявляється в негнучкій і незручній для страхувальника лінійці 

страхових продуктів, низькому рівні сервісу, що надається, і невисокій якості 

врегулювання збитків.  

Недостатня увага до інтересів страхувальника негативно позначається на 

розвитку добровільних видів страхування та дестабілізує їхній бізнес. За 

даними спільного дослідження «Експерт РА» та НАФІ лише 15% 

респондентів, які користуються послугами страховиків, відповіли ствердно на 

запитання, чи відомі їм приклади високої якості обслуговування страхових 

компаній (58% - відповіли негативно, 27% - важко з відповіддю). 
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Таблиця 1.2 

Матриця SWOT-аналіз українського страхового ринку 

 

 

В результаті проведеного SWOT-аналізу можна запропонувати можливі 

шляхи зниження загроз і використання можливостей, а також факторів, які 

можуть цьому перешкодити (табл.1.3.). 

Страхові компанії виробляють фінансові послуги, але мають свою 

специфіку і на даному ринку через особливості страхового бізнесу, які 

виражаються в наступному: 

• Довгий термін життя страхового продукту, що зумовлює 

довгостроковий характер взаємодії страховика та страхувальника, який 

визначається терміном договору; 

• На етапі купівлі страхового продукту клієнт не завжди може оцінити 

його якість, оскільки розслідування та врегулювання страхового випадку може 

відбутися лише через певний період з моменту укладення договору; 

• Страхова послуга та страховик, який бере на себе зобов'язання щодо 

відшкодування збитків – єдине ціле; 

• сильна державна регламентація страхового бізнесу щодо вимог до 

властивостей страхового продукту (тарифи, обов'язкове страхове покриття); 
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• Зовнішні загрози з боку соціально-економічного оточення страхової 

справи: інфляція, руйнівна для довгострокового страхування, непередбачене 

підвищення вартості нерухомості та автомобілів після страхових випадків у 

промислово розвинених країнах за останні два десятиліття тощо; 

• Висока соціальна значущість страховиків, що практично не дозволяє їм 

відмовитися від небезпечних груп клієнтів та збиткових ринків; 

• Відсутність можливості патентування страхових послуг та продуктів, 

що спричиняє копіювання вдалих розробок конкурентами [17]. 

Глобальна конкуренція вимагає від страхових організацій постійного 

вдосконалення під час створення вартості компанії. Відповідно до теорії 

операційного менеджменту страхова діяльність включає операційну і 

неопераційну діяльність (рис.1.10). 

 

Рис. 1.10. Система діяльності страховоїкомпанії 
 

Примітки: 1) ОР - операційний результат; 

2) ОД - операційні доходи; 

3) ОВ - операційнівитрати; 

4) НОР - неопераційний результат; 

5) НОВ - неопераційні витрати; 

6) НОД - неопераційні доходи; 

7) ФР - фінансовий результат. 
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Таблиця 1.3 

Матриця SWOT-аналізу: висновки 

 

 

Фінансовий результат компанії є різницею між операційним і 

неопераційним результатом. У свою чергу, неопераційний результат залежить 

від неопераційних доходів і витрат, які містять витрати на персонал. Отже, 

оптимізація витрат на управління людськими ресурсами дозволить страховій 

компанії досягти успішного фінансового результату. Одним із ключових 
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інструментів для даної оптимізації є навчання співробітників з метою 

підвищення їх кваліфікації та зниження витрат на залучення нового персоналу 

(що особливо актуально для витрат компанії із залучення нових страхових 

посередників). 

Інвестиції у навчання та розвитку персоналу слід здійснювати з 

урахуванням вищевикладених особливостей страхового ринку. Розробка 

найбільш оптимальних процесів у частині управління людськими ресурсами є 

ключовою складовою перспективи зростання страхового бізнесу. 

 

Висновки до Розділу 1 

 

Розвиток професійних компетенцій співробітників одна із найважливіших 

умов поліпшення та підтримки конкурентних переваг сучасного підприємства. 

Внаслідок постійного оновлення науки та техніки виникає необхідність 

наявності відповідних знань та готовності до прийняття рішень, творчого 

підходу до управління персоналом. Організація розвитку та навчання 

працівників є «найважливішою зі стратегічних функцій кадрового 

менеджменту, спрямованого на створення висококласного кадрового 

потенціалу компанії в залежності від існуючих та майбутніх внутрішніх та 

зовнішніх змін». 

Навчання персоналу - є цілеспрямовано організованим і систематично 

здійснюваним процесом оволодіння компетенціями, які необхідні підвищення 

потенціалу людських ресурсів. 

У загальному сенсі система навчання та розвитку персоналу є 

комплексом заходів, спрямованих на вдосконалення професійних навичок і 

знань працівників, які необхідні їм для виконання посадових інструкцій та 

завдань.  

У сучасних умовах постановка процесу навчання в організації вимагає 

особливої уваги та прийняття рішень на рівні управління компанією. Існують 

два альтернативні шляхи організації процесу навчання: зовнішнє навчання 
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(здійснюване зовнішніми організаціями) та внутрішнє навчання (внутрішньо-

корпоративне), які втілюються у різних формах та методах. 

Сучасний механізм управління розвитком персоналу підприємства 

сфери послуг має збалансовану структуру, що включає: цілі, завдання, 

принципи, функції, методи управління, а також основні елементи розвитку 

персоналу (навчання, підвищення кваліфікації, управління кар'єрним 

розвитком). Також, як практико-орієнтована система, має акумулювати та 

узагальнювати досвід провідних зарубіжних та українських організацій 

(відділів управління персоналом, корпоративних університетів, центрів 

внутрішньофірмового навчання, центрів оцінки та атестації персоналу) щодо 

вирішення завдань керованого розвитку персоналу. 

Багато українських компаній тільки нещодавно почали повною мірою 

усвідомлювати необхідність навчання та розвитку персоналу. На 

підприємствах ставлення до цього було неоднозначним, оскільки деякі 

керівники стверджували, що виробництво не школа і вони платять 

співробітникам не за те, щоб вони навчалися. Інші вважали навчання надто 

дорогим, оскільки, на їхню думку, цим мають займатися або зовнішні 

професійні коучинг-семінари, або внутрішні, набрані зі співробітників і ті, що 

мають спеціальну підготовку. 

У сучасних умовах на переважній кількості вітчизняних підприємств не 

існує механізму, що регулює кар'єрні можливості кожного працівника залежно 

від їх здібностей та можливостей. Кар'єрний процес і управління кар'єрою досі 

залишаються лише на рівні освоєння і мають чіткого контролю, стратегія 

кар'єрного розвитку вимагає як теоретико-концептуальних розробок, і 

практичного втілення у систему управління персоналом. 

У страховому бізнесі на фоні переходу до діджиталізованої економіки і 

технологій, що розвиваються, бурхливо розвиваються, конкуренції, що 

посилюється, і мінливого законодавства особливо гостро постає проблема 

забезпечення страхових компаній висококваліфікованим і 

клієнтоорієнтованим персоналом. 
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Важливою особливістю на ринку страхових послуг є нерозвиненість 

його інфраструктури, гостра нестача професійних кадрів та специфіка бізнесу. 

Діяльність у сфері страхування потребує особливої спеціалізованої підготовки 

фахівців, тому страхові компанії мають суттєві відмінності від виробничих та 

сервісних фірм. 

Необхідність інвестицій у підвищення ефективності навчання та 

розвинутість компетенцій співробітників обумовлена нестабільною ситуацією 

на страховому ринку України. Слабкі сторони страхових компаній (низька 

надійність і капіталізація, невисока клієнтоорієнтованість, низька операційна 

ефективність), а також зовнішні загрози (нестабільність на світових 

фінансових ринках) можуть перешкодити страховикам скористатися 

можливостями, що відкрилися перед ними. 

Інвестиції у підвищення ефективності розвитку персоналу необхідно 

здійснювати з урахуванням вищевикладених особливостей ринку страхових 

послуг. Розробка найбільш оптимальних процесів у частині управління 

людськими ресурсами є ключовою складовою перспективи зростання 

страхового бізнесу. 
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РОЗДІЛ 2 

ДОСЛІДЖЕННЯ ПРОЦЕСУ НАВЧАННЯ І РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ У  

ПРАТ "СТРАХОВА ГРУПА "ТАС"" 

 

2.1. Загальна характеристика ПрАТ "Страхова група "ТАС"" 

 

Приватне акціонерне товариство «СГ «ТАС» була заснована у 1998 році. 

Компанія є провідною та найбільш авторитетною страховою компанією в 

нашій державі. ПрАТ "СГ "ТАС"" лідирує по забезпеченню страхових премій 

та виплат – полісам автоцивільного страхування та зеленої карти. Виходячи з 

цього компанія отримала диплом лідера у номінації «Обов’язкове страхування 

цивільної відповідальності автовласників» Національної премії журналу 

Insurance Top. А також, входить у ТОП-3 найпрофесійніших страховиків 

України  та в номінації «Корпоративна безпека» в рейтингу журналу «Бізнес» 

[71]. 

Приватне акціонерне товариство «Страхова група «ТАС» є членом TAS 

GROUP. Туди також входять фінансові, торгові та промислові компанії 

(Таскомбанк, аптека «ТАС», «ТАС Лайф», «ТАС-Агро» та інші.) (Рис. 2.1.) 

Організація надає страхові послуги по усій території нашої держави, так 

як здійснює свою діяльність у 33 регіональних дирекціях, зокрема у 560 

офісах та має 4500 співробітників та страхових агентів, які пропонують більше 

ста страхових продукти, що розповсюджуються як на приватних клієнтів, так і 

на підприємства і організації. 

АТ «СГ «ТАС» має 28 ліцензій на страхові послуги, а саме це ліцензії 

на: 

- страхування наземного транспорту;  

- обов’язкове страхування цивільно-правової відповідальності 

власників наземних транспортних засобів (ОСЦПВВНТЗ); 

-  страхування від нещасних випадків; 

-  добровільне особисте медичне страхування; 
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-  туристичне страхування як по Україні так і за кордоном [71]. 

 

Рис. 2.1. Інвестиційно-фінансова група TAS GROUP 

 

З кожним роком досліджувана страхова компанія розвивається, збільшує 

свої можливості, розширює для своїх клієнтів асортимент страхових послуг, а 

саме як програми добровільного і обов’язкового страхування, надаючи 

послуги високоякісно та комплексно для задоволення потреб своїх клієнтів.  

Діяльність ПрАТ «Страхова група «ТАС»» підтверджується статутним 

капіталом, що забезпечується резервним фондом. Також в компанії діє 

система перестрахування значних ризиків.  

Розмір статутного капіталу організації на 2022 р становить 102 млн. грн. 

[71]. 

ПрАТ «СГ» «ТАС» пропонує наступні види страхових послуг (Рис. 2.2). 
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Приватне акціонерне товариство «Страхова група «ТАС» та і увесь 

холдинг  зміг не лише вистояти під час пандемії короновірусу у 2020р., а і 

збільшити клієнтський портфель, оскільки компанія активно співпрацює з 

відомими світовими перестрахувальниками.  

Підприємство виступає одним із засновників та є членом таких 

організацій як: 

 

Принципи, якими керується ПрАТ «СГ «ТАС»» у відносинах з 

акціонерами, членами органів управління та контролю, власними постійними 

та новими клієнтами, контрагентами та ін. зацікавленими у роботі компанії 

особами, та з органами державної влади, є наступними: управління; звітність; 

контроль; відповідальність. 

Органи управління ПрАТ «СГ «ТАС»» згідно зі статутом зазначені на 

Рис. 2.3. 

 

Страхові послуги ПрАТ «СГ «ТАС»» 

добровільне майнове 

страхування 

добровільне 

страхування 

відповідальності 

добровільне особисте 

страхування 

обов’язкове 

страхування 

Рис. 2.2. Види страхових послуг ПрАТ «СГ «ТАС»» 
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Рис. 2.3. Органи управління ПрАТ «СГ «ТАС»» 

 

Товариство забезпечує функціонування ефективної системи контролю за 

фінансово-господарською діяльністю. Така система контролю включає 

діяльність Ревізійної комісії та внутрішнього аудиту. 

Компанія притримується цілей, що спрямовані в основному на 

отримання збільшеного прибутку, підтримка якості обслуговування клієнтів 

(Рис. 2.4.). 

 
Рис. 2.4. Основні цілі ПрАТ «СГ «ТАС»» 

 
 

ПрАТ «Страхова група «ТАС»» надає такі види страхових послуг як: 

добровільне майнове страхування, добровільне страхування відповідальності, 

добровільне особисте страхування, обов’язкове страхування (Додаток А). 

За видами страхувальників напрями страхових послуг поділяються: для 

фізичних та для юридичних осіб (Додаток Б). 

З метою визначення місця страхових компаній на ринку страхових 

послуг, формується рейтинг, що базується на багатофакторному аналізі. В 

цьому рейтингу враховуються такі параметри активів, страхових резервів, 

рівня відшкодування, рівня зборів страхових премій по видах страхування, та 

Ревізійна комісія 

(ревізор) 

Товариства 

Органи управління ПрАТ «СГ «ТАС»» 

Загальні збори 

акціонерів 

Товариства (вищий 

орган управління) 

Наглядова 

рада 

Товариства 

Виконавчий орган 

Товариства (Голова 

Правління та 

Правління 

Товариства) 
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оцінка доступності/відвертості інформації про діяльність компанії, в тому 

числі корпоративні сайти і роботу з відгуками клієнтів (Табл. 2.1) [3]. 

Таблиця 2.1. 

Рейтинг страхових компаній за видами страхових продуктів 

 

Отже з рейтингу видно, що ПрАТ «Страхова група «ТАС»» зберігає 

високий рівень рейтингу, гарантуючи збереження, можливість накопичення й 

своєчасні виплати коштів. 

Динаміка позиції на ринку ПрАТ «СГ «ТАС»» представлена в таблиці 

2.2. 

Виходячи з наведених даних компанія лідирувала протягом 5 років, 

оскільки страхові премії за аналізуємий період збільшились майже в 3 рази. За 

показником чистих страхових премій компанія ПрАТ «Страхова група 

«ТАС»» вийшла на 3 місце, і це вивело її лідери серед усіх страхових компаній 

в Україні.  

За період 2019-2020 років ПрАТ «Страхова група «ТАС»» збільшила 

свої виплати по КАСКО на 27,9%, ОСЦПВ  - на 18,5%, державне медичне 

страхування – на 58,4 %, фінансові ризики – на 51,9 %, здоров’я на випадок 

хвороби – на 43,2%. В цілому загальний приріс становив 11,7% [3]. (Табл. 2.3). 
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Таблиця 2.2 

Динаміка позиції на ринку страхової групи «ТАС» за період 2015-2019 рр., 

млн.грн. 

 

Таблиця 2.3 

Страхові виплати ПрАТ «Страхова група «ТАС»» за 2019-2020 рр. 

 

Станом на 31 березня 2023 року від початку 2023 року рівень виплат по 

КАСКО становив 69,35%, ОСАГО – 56,36%, медичне та туристичне 

страхування – 30,3% (Табл. 2.4.)  
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Таблиця 2.4 

 

У компанії працює 124 особи, в тому числі за сумiсництвом 1 особа. 

Неповний робочий часу працює 15 осiб. Фонд оплати працi становить 51 млн 

893,3 тис. грн. Фонд оплати працi у 2021 роцi збiльшений на 16,24% в 

порiвняннi з 2020 роком [71]. 

Вiдносно попереднього звiтного року Фонд оплати працi змiнився у бiк 

збiльшення (Додатки В-Д). Частка жiнок, якi займають керiвнi посади складає 

78% вiд загальної кiлькостi керiвних посад. Кадрова полiтика компанiї 

спрямована на пiдвищення професiоналiзму працiвникiв, покращення 

продуктивностi, умов та безпеки працi.  

Соцiальна полiтика компанiї відносно персоналу націлена щоб 

забезпечити необхiдні умови працi, зменшити плинність кадрiв та забезпечити 

соцiальний захист працiвникiв. Соцiальний пакет містить: добровiльне 

медичне страхування працiвникiв, страхування життя працiвникiв, надання 

матерiальна допомога в критичних ситуацiях, допомога при народженні 

дитини, оплата корпоративного мобiльного зв'язку, можливiсть вивчення 
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iноземної мови в офiсi.  

В компанiї працює 5% осiб з обмеженими можливостями вiд загальної 

кiлькостi працюючих. Система управлiння персоналом побудована згідно з 

чинним законодавством України та узгоджена з внутрiшнiми правилами. 

Полiтика менеджменту персоналу визначає процес пiдбору персоналу, його 

навчання, а також визначення розмірів винагороди і розвитку працiвникiв. 

Вiдповiднiсть кваліфікації працівників емiтента його операцiйним 

потребам реалiзується завдяки наступному: Кожен працiвник ПрАТ «Страхова 

група «ТАС»» має можливiсть пiдвищити квалiфiкацiю вiдповiдно до 

програми розвитку i навчання персоналу. Для цього в компанiї щорiчно 

проводяться як внутрiшнi так i зовнiшнi тренiнги. Керiвники i фахiвцi 

компанiї обов'язково пiдвищують квалiфiкацiю у зовнiшнiх семiнарах i 

тренiнгах за професiями, беруть участь у спецiалiзованих конференцiях та 

форумах. Крiм того, креiвники емiтента кожнi три роки проходять навчання з 

пiдвищення квалiфiкацiї та за результатами складають iспити на вiдповiднiсть 

професiйно-квалiфiкацiйним вимогам.  

У компанiї щорiчно реалiзуються iнiцiативи, спрямованi на пiдтримку 

здорового способу життя. Такi заходи не лише покращують фiзичну та 

спортивну форму працiвникiв, а i пiдвищують рiвень неформальних 

комунiкацiй в серединi колективу. Для забезпечення охорони працi, 

організації безпечних та комфортних умов працi працiвникiв проводиться 

постiйний монiторинг робочих мiсць та примiщень у офiсi.  

Працiвники ПрАТ «Страхова група «ТАС»» постiйно здійснюють 

навчання з технiки безпеки, і отримують iнструктажi з охорони працi. Умови 

оплати праці ПрАТ «СГ «ТАС»» врегульовані згідно з чинним українським 

законодавством з працi. Згідно з Положенням про оплату праці, Правилами 

внутрішнього трудового розпорядку обумовлюються виплати спiвробiтникам 

усіх рiвнiв та зміни окладів. Організація надає рiвнi можливості у 

працевлаштуванні, професійному i особистому зростанні всім спiвробiтникам 

[71]. 
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Загалом ПрАТ «Страхова група «ТАС»» пишається своїми перевагами 

до них можна  віднести насамперед колектив, клієнтів та партнерів. Імідж 

компанії, що формувався протягом 20 років, також приніс компанії добре ім’я 

серед жителів України. При обслуговуванні клієнтів компанії працівники 

ніколи не забувають про такі важливі людські цінності як порядність, чесність, 

доброзичливість. ПрАТ «Страхова група «ТАС»» входить в десятку 

найкращих страховиків України. Компанія має цілодобовий Контакт-центр, 

щоб забезпечити своїм клієнтам інформаційно-консультативну підтримку. 

ПрАТ «Страхова група «ТАС»» має понад 80 різних програм страхування, для 

того щоб забезпечити захист кожному клієнту. Компанія надає швидке та 

якісне врегулювання та можливість виїзду врегулювальника на місце ДТП. 

Керівництво компанії впроваджує постійно діючу систему знижок, як для 

постійних так і для нових клієнтів. ПрАТ «Страхова група «ТАС»» входить у 

склад великої та стабільної фінансової групи TAS GROUP. Також компанія 

має розгалужену систему офісів, щоб бути поруч з клієнтами.  

 

2.2. Структура та управління процесом навчання та розвитку 

персоналу 

 

Процес розвитку та навчання персоналу групи компаній на  ПрАТ 

"Страхова група "ТАС"" покриває абсолютно всі рівні персоналу від 

позаштатних агентів до топ-менеджменту.  

Відповідно до Політики системи навчання та розвитку системи 

персоналу ПрАТ "Страхова група "ТАС"" процес навчання будується на 

чотирьох основних принципах: 

1) Цілі та завдання Компанії формують пріоритети навчання та розвитку 

персоналу; 

2) Навчальні програми мають бути найвищої якості; 

3) Навчальні програми спрямовані на конкретні цільові групи; 

4) Навчання доступне всім співробітників системи на  ПрАТ "Страхова 
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група "ТАС"". 

Стратегічними напрямами діяльності з навчання та розвитку персоналу 

системи ПрАТ "Страхова група "ТАС"" визначено такі: 

1) Підвищення кваліфікації штатних працівників; 

2) Навчання співробітників агентської мережі; 

3) Регенерація управлінських кадрів (зокрема підготовка внутрішнього 

кадрового резерву, розвиток управлінських компетенцій керівників). 

У структурі системи навчання  ПрАТ "Страхова група "ТАС"" можна 

назвати кілька складових (рис. 2.5).  

 

Рис 2.5. Структурні одиниці системи навчання та розвитку персоналу 

 

З огляду на холдингової структури управління системою складає двох 

рівнях: підрозділ у Києві, що реалізує методичну функцію: розробка 

навчальних програм, підготовка «польових» співробітників — тренерів і 

організаторів навчання у регіонах; та співробітники, які здійснюють 

безпосереднє навчання у регіонах (тренери та викладачі). Загалом розроблено 

понад 45 навчальних програм, і кожна з них – повноцінний продукт. До нього 

входить повний посібник для тренера з описом вправ, цілей та завдань, 
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роздаткові матеріали для учасника, ілюстративний матеріал – презентації, 

плакати, навчальні фільми. На розробку програми йде 2-2,5 місяці. Навчальна 

програма створюється під потреби бізнесу, узгоджується з його стратегічними 

завданнями. 

Планування навчання та розвитку персоналу ґрунтується на аналізі 

потреби у навчанні співробітників регіональних організацій системи ПрАТ 

"Страхова група "ТАС"" Регіональна структура є 6 навчальних центрів: у 

Києві, Дніпрі, Львові, Вінниці, Харкові та Одесі. 

Бізнес-школа створена у 2005 році для навчання керівників системи  

ПрАТ "Страхова група "ТАС"" навичкам управління, комунікації, розвитку в 

галузі страхування та маркетингу. За 8 років роботи у стінах Бізнес-школи 

пройшли навчання понад 40 тисяч співробітників не лише компанії ПрАТ 

"Страхова група "ТАС"", а й компаній-партнерів. Програми бізнес-школи 

орієнтовані на керівників середньої та вищої ланки, співробітників, які 

працюють з клієнтами, фахівців, які продають підрозділи. Усі заняття у бізнес-

школі проводяться у формі тренінгів, ділових та ігор-симуляторів, 

інтерактивних семінарів, робочих семінарів, робочих груп. Охоплення 

аудиторії складає до 100 тисяч людей. 

Дистанційне навчання забезпечується платформою від компанії Websoft 

(направлено на навчання продуктам, тренування управлінських комунікацій та 

компетенцій). Ця автоматизована система дозволяє проводити навчання у 

стислі терміни, робить навчання доступним для всіх співробітників у всіх 

філіях, активізує продажі компанії, оптимізує витрати на навчання та загалом 

підвищує конкурентоспроможність організації. Всі працівники можуть освоїти 

курси за пропонованим компанією продуктовим страховим лінійкам, також 

пройти навчання з врегулювання збитків, використання програмного 

забезпечення, навичок продажів, комунікацій, управлінських компетенцій. У 

компанії впроваджено систему «Віртуальний клас» — сучасну технологію 

віддаленого навчання на основі веб-конференцій, що дозволяє користувачам 

комп'ютерів спілкуватися в реальному часі через Інтернет та віртуальну 
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бібліотеку. Працівники можуть освоїти курси за пропонованим компанією 

продуктовим страховим лінійкам, а також пройти навчання з врегулювання 

збитків, використання програмного забезпечення, навичок продажів, 

комунікацій, управлінських компетенцій. У бібліотеці понад 50 курсів власної 

розробки та понад 80 тестів. 

Центр страхового навчання - це система навчання, в якій проходять 

підготовку співробітники та керівники підрозділів, що продають. У процес 

навчання входять бізнес-тренінги, рольові ігри, навчальне відео, вебінари. Для 

агентів-початківців пропонується пройти базовий курс, де можливо придбати 

навички роботи з клієнтом. До курсу входять загальні відомості про 

страхування, інформація про компанію "Страхова група "ТАС"" методи 

встановлення контакту з клієнтом та перетворення знайомства на 

довгострокові партнерські відносини. Для діючих агентів налагоджено 

систему безперервного підвищення кваліфікації у продажу. Корпоративні 

тренери проходять обов'язкову сертифікацію і згодом проводять навчання за 

стандартними програмами — авторськими розробками компанії. Щомісячна 

звітність про роботу регіональних тренерів надається до Центру страхового 

навчання, також щокварталу проводиться оцінка ефективності з аналізом 

динаміки продажів кваліфікованих співробітників. 

Навчальний центр користується як власними розробками, і 

аутсорсингом. Для розвитку та навчання персоналу у масштабній компанії 

необхідне партнерство з професійними провайдерами навчання. Головні 

вимоги до провайдера: наявність програми – повноцінного продукту у 

розумінні  ПрАТ "Страхова група "ТАС"" та пул постійних викладачів та 

тренерів, які є носіями методології провайдера. Проте компанія не 

дотримується стратегії аутсорсингу, щоб уникнути залежності від ринку 

послуг, і містить великий штат власних викладачів. За словами директора 

управління з навчання та розвитку  ПрАТ "Страхова група "ТАС"", «витрати 

на провайдерів істотні, але вони тьмяніють у порівнянні з тим, які кошти ми 

вкладаємо в розробку власних програм самотужки та в розвиток персоналу». 
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Корпоративний університет — програма, заснована на підготовку 

кваліфікованих, мобільних, лояльних компанії регіональних менеджерів 

середньої та вищої ланки, здатних якісно та оперативно вирішувати поставлені 

завдання. 

 

2.3. Основні засоби організації процесу навчання співробітників 

страхової компанії 

 

Майбутні страховики навчаються у спеціалізованих навчальних 

закладах. Безумовно, розпочинати навчання фахівцям варто саме на рівні 

вишів та інших навчальних закладів професійної освіти, щоб набувати 

необхідних для подальшої роботи у страховій сфері знання. Однак існує 

проблема – навчальні заклади не готують конкретних спеціалістів для 

страхового середовища, тому страховим організаціям особливо важливо 

розробляти власні програми підготовки кваліфікованих кадрів. 

Наукова література виділяє два рівні навчання спеціалістів страхових 

компаній. Перший рівень – зовнішній. Він передбачає використання послуг 

консалтингової (тренінгової) компанії. Другий рівень навчання – 

внутрішньокорпоративний – безпосередньо у страховій компанії [24]. 

Внутрішньокорпоративне навчання у  ПрАТ "Страхова група "ТАС"" 

можна розділити на два підрівні: 

1) У більшості страхових компаній є свої так звані «Школи страхових 

агентів», які можуть за відносно невеликий проміжок часу познайомити будь-

кого, хто бажає зі специфікою страхової діяльності, навчити основам 

страхової діяльності. Цей рівень навчання має на увазі наявність власних 

відділів навчання у страховій компанії. 

2) Навчання теорії замінюється навчанням практичним навичкам. На 

цьому підрівні навчаються штатні співробітники – продавці страхових 

продуктів, андеррайтери, спеціалісти врегулювання збитків тощо. 

Особливістю даного рівня є профіль кожного конкретного фахівця, під які 
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створюються спеціальні навчальні програми.  

Окрему увагу варто приділяти навчанню спеціалістів маркетингового 

відділу, оскільки страхова діяльність є однією з найспецифічніших, і від того, 

наскільки цікаві, незвичайні та необхідні клієнтам страхові продукти 

пропонуватиме страхова компанія,  залежить її фінансове благополуччя. У 

силу специфіки страхового бізнесу пріоритетною вважається 

внутрішньофірмова форма навчання, що дозволяє розвинути корпоративну 

культуру та навчити співробітників відповідно до специфіки діяльності та 

повну відповідність потребам організації. Такий спосіб навчання 

економічніший, що актуально для страхових компаній за умов кризи. 

Формат внутрішньофірмового навчання особливо ефективний для 

навчання генеральних агентів та агентської мережі загалом.  

Більшість страхових компаній використовують для навчання переважно 

власні навчальні програми. Навчання нового персоналу досвідченими 

колегами, які досягли успішних результатів, містить позитивний 

психологічний аспект, що посилює мотивацію і сильніше впливає, ніж 

теоретичний зміст. 

Таким чином, у  ПрАТ "Страхова група "ТАС"" існують дві традиційні 

форми навчання співробітників, проте вони виявляються у специфічних 

методах. З урахуванням особливостей та специфіки страхового ринку кращим 

є внутрішньофірмове навчання співробітників. 

Страхування являє собою особливу галузь економіки, успішна 

діяльність якої залежить від грамотно підібраного персоналу, який повинен 

мати специфічні знання та вміння.  

Персонал страхової компанії можна класифікувати за допомогою 

кількох критеріїв (табл. 2.5).  

Бек-офіс відіграє значну роль організації страхової компанії, оскільки 

регулює всі процеси, які у компанії. Бек-офіс займається розробкою технології 

управління адміністрацією, персоналом та фінансами компанії, вивчає аналіз 

ринок страхових послуг, перспективи попиту страхових послуг, визначає 
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завдання щодо поліпшення роботи з реалізації страхових компаній, що є у 

розпорядженні страхових послуг, та розробки нових видів страхових 

продуктів. 

 Таблиця 2.5  

Людські ресурси ПрАТ "Страхова група "ТАС" 

 

У мідл-офісі страхової організації ведуться переговори та 

спеціалізуються продукти, досягаються конкурентні переваги. Він 

орієнтується на максимізації прибутку та мінімізації ризику за рахунок 

координації різних інформаційних потоків та співробітників, які створюють її 

стійкість [71].  

Фронт-офіс служить для забезпечення максимальної доступності 

страхових послуг для клієнтів, надання клієнтам послуг високої якості, а 

також для оперативності та адаптованості. Залежно від роду діяльності та 

становища співробітника у страховій компанії, керівникам необхідно 

виробити стратегію управління персоналом, та способи заохочення та 

мотивації співробітників.  

Весь персонал компанії поділяється на штатний та позаштатний. 



46 
 

Основним завданням штатних співробітників страхової організації є 

забезпечення її стабільного функціонування, високого рівня рентабельності, 

платоспроможності та фінансової стійкості. До позаштатних співробітників 

ПрАТ "Страхова група "ТАС"" належать страхові агенти та брокери, а також 

інші фахівці, послугами яких користуються страховики з метою встановлення 

факту настання страхового випадку, проведення експертизи тощо. 

Основні функції, які виконують страхові агенти - залучення клієнтів до 

страхової організації, з якою вони співпрацюють, укладання та продовження 

договорів страхування, контроль за своєчасною сплатою страхових премій та 

страхових внесків з боку страхувальників, а також страхових виплат при 

настанні страхового випадку. Дохід позаштатних співробітників залежить від 

суми страхових внесків, що надійшли, за укладеними ними договорами 

страхування і виплачується страховиком у вигляді комісійних винагород. 

У групі основних видів діяльності є група, яка приносить дохід - 

продають структури, що включають: штатних співробітників, страхових і 

нестрахових посередників. Розглянемо цю категорію співробітників 

докладніше. 

Навчання в страховій компанії ПрАТ "Страхова група "ТАС"" 

проходить за двома основними напрямками: 

1) Навчання структур, що продають (продукти/послуги та технології 

продажів); 

2) Управлінське навчання, яке включає розвиток навичок співробітника 

(набір, адаптація, наради, продаж корпоративним клієнтам, виступи), 

особистісне зростання (навички управління, впливу та переконання) та 

професійну перепідготовку (менеджмент, маркетинг, страхування). 

Компанія використовує різні способи організації навчання: Очне 

(аудиторне); Дистанційне (портал); Вебінари; Бібліотека від ПрАТ "Страхова 

група "ТАС""(також у вигляді додатка для Андроїд - Бібліотека ПрАТ 

"Страхова група "ТАС""), яка містить велику кількість професійної 

літератури, аудіокниги тощо [71]. 
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Розробкою та вдосконаленням методологічних матеріалів та системи 

навчання в цілому займається Відділ методології навчання співробітників 

ПрАТ "Страхова група "ТАС"". Усі методи організації навчання реалізуються 

з допомогою відповідних структурних одиниць системи навчання, 

представлених у попередньому параграфі. Очне навчання реалізується в 

Навчальному центрі, дистанційне та вебінари – за допомогою автоматизованої 

системи, а бібліотека також є продуктом розвитку цифрових технологій. 

Таким чином, у цьому розділі проведено дослідження системи навчання 

та розвитку персоналу страхової компанії ПрАТ "Страхова група "ТАС"", її 

структури та способів навчання різних категорій співробітників. Компанія 

використовує нові методи та формати навчання, має власний корпоративний 

університет. Однак, у ході практичного дослідження було встановлено, що 

фінансові результати компанії останніми роками мають негативну тенденцію. 

Основною причиною є несприятлива ситуація на ринку страхових послуг. 

Розробка нових підходів до організації системи навчання та розвитку 

персоналу, особливо розвитку агентської мережі, міг би знизити аквізиційні 

витрати підприємства, отже, зменшити витрати підприємства міста і 

забезпечити високий прибуток. 

 

Висновки до Розділу 2 

Приватне акціонерне товариство «Страхова група «ТАС» розпочала 

свою діяльність у 1998 році. Вона входить до TAS GROUP. 

АТ «СГ «ТАС» має 28 ліцензій щоб здійснювати власну страхову 

діяльність: на страхування наземного транспорту, обов’язкове страхування 

цивільно-правової відповідальності власників наземних транспортних засобів 

(ОСЦПВВНТЗ), страхування від нещасних випадків, добровільне особисте 

медичне страхування, туристичне страхування як по Україні так і за кордоном. 

Здійснює свою діяльність у 33 регіональних дирекціях, зокрема у 560 

офісах та має 4500 співробітників та страхових агентів, які пропонують більше 

ста страхових продукти, що розповсюджуються як на приватних клієнтів, так і 

на підприємства і організації. ПрАТ «Страхова група «ТАС»» входить в топ-
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10 страховиків України. Компанія має цілодобовий Контакт-центр, щоб 

забезпечити своїм клієнтам інформаційно-консультативну підтримку. ПрАТ 

«Страхова група «ТАС»» має понад 80 різних програм страхування, для того 

щоб забезпечити захист кожному клієнту. 

Дослідження процесу навчання та розвитку персоналу дозволяє 

зробити наступні висновки: У структурі системи навчання  ПрАТ "Страхова 

група "ТАС"" є кілька складових; планування навчання та розвитку персоналу 

ґрунтується на аналізі потреби у навчанні співробітників регіональних 

організацій; з 2005 року діє власна бізнес-школа для навчання керівників 

системи  ПрАТ "Страхова група "ТАС"". Навчальний центр користується як 

власними розробками, і аутсорсингом. 

Формат внутрішньофірмового навчання особливо ефективний для 

навчання генеральних агентів та агентської мережі загалом. Навчання в 

страховій компанії ПрАТ "Страхова група "ТАС"" проходить за двома 

основними напрямками: 

1) Навчання структур, що продають (продукти/послуги та технології 

продажів); 

2) Управлінське навчання, яке включає розвиток навичок 

співробітника. 

У процесі дослідження було встановлено, що фінансові результати 

компанії останніми роками мають негативну тенденцію. Основною причиною 

є несприятлива ситуація на ринку страхових послуг. Розробка нових підходів 

до організації системи навчання та розвитку персоналу, особливо розвитку 

агентської мережі, міг би знизити аквізиційні витрати підприємства, отже, 

зменшити витрати підприємства міста і забезпечити високий прибуток. 
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РОЗДІЛ 3 

ПРОПОЗИЦІЇ З УДОСКОНАЛЕННЯ ПРОЦЕСУ НАВЧАННЯ І РОЗВИТКУ 

ПЕРСОНАЛУ У ПРАТ "СТРАХОВА ГРУПА "ТАС"" 

 

3.1. Інноваційні методи навчання персоналу в ПрАТ "Страхова 

група "ТАС"" 

 

Багато сучасних досліджень доводять, що лише мала частина успіху 

компанії залежить від її технічного потенціалу. Велика ж складова успішності 

бізнесу - якість і кваліфікація робочої сили, оскільки саме від людей, їх знань, 

умінь і навичок залежить те, як саме використовуватиметься наявний 

технічний потенціал і якість продукції, що випускається. Персонал є 

ключовою перевагою компанії, оскільки людина - не лише носій знань, а й 

їхній виробник та споживач. 

Найчастіше навчанням персоналу ПрАТ "Страхова група "ТАС"" 

займаються відділи професійного навчання організацій. Так, наприклад, 

великі західні компанії витрачають на цілі навчання до 10% фонду заробітної 

плати, на жаль, в нашій країні цей показник у 3-4 рази нижчий. Ці кошти 

сприймаються як інвестиції, які у майбутньому принесуть компанії прибуток. 

[71] 

Ефективним методом інноваційного навчання є  «case-study», або метод 

розбору конкретних ситуацій. Головним поняттям цього методу є ситуація як 

набір обставин або умов, що створюють ту чи іншу ситуацію, вибір якихось 

впливатиме на кінцевий результат. [4] 

Даний метод представлений двома класичними школами, 

американською та європейською. У рамках Гарвардської (американської) 

школи, основною метою даного методу є визначення єдино вірного вирішення 

ситуації, а Манчестерська (європейська) школа передбачає кілька рішень. 

Розмір кейсу може змінюватись від однієї до безлічі сторінок, складених на 

основі реальних фактів. Наприклад, американська модель кейсу зазвичай 
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об'ємна і становить 20-30 сторінок тексту плюс 10 сторінок з ілюстраціями, 

тобто. європейські кейси вдвічі коротше.[8] 

Останніми роками окрім case-study в українську бізнес-практику почали 

активно входити й інші нові методики навчання персоналу, що активно 

використовуються в зарубіжних країнах. Статистика поширення різних 

технологій навчання персоналу в Україні представлена Рис. 3.1. [24] 

 

Рис. 3.1. Український та зарубіжний досвід поширення методів навчання 

персоналу [6] 

 

«Shadowing» найчастіше застосовується у  страховій організації для 

навчання молодих спеціалістів без досвіду роботи, а також студентів вузів та 

стажистів. Схема навчання максимально проста: стажисту дається можливість 

день чи два «побути тінню» фахівця, який представляє спеціальність, за якою 

учнів передбачає працювати у майбутньому у цій організації.  

Як свідчить статистика, після такого навчання 50% випускників 

починають реальніше оцінювати свою професійну придатність, перестають 

будувати ілюзії про те, які вони цінні фахівці. Зазначимо, що цей спосіб 

відносно недорогий, в той же час значно підвищує ймовірність того, що 
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компанія отримає в особі нового мотивованого співробітника, що навчається. 

[33] 

Наступний, вартий уваги метод навчання «Secondment» немає точного 

аналога перекладу українською мовою, але у змістовному плані метод можна 

визначити як «прикомандування», є обмін співробітниками як різновид їх 

ротації. Такий обмін персоналом відрізняється від звичайного переміщення 

тим, що воно може бути не лише внутрішнім у рамках однієї компанії, а й 

зовнішнім, коли працівниками обмінюються різні підприємства, причому які 

стосуються різних сфер діяльності. Обмін може бути тривалим (до 1 року) або 

короткостроковим (до 100 робочих годин). [38] 

Навчання за таким методом, як Buddying, полягає в тому, що за 

спеціалістом у ПрАТ "Страхова група "ТАС"" закріплюється Buddy, партнер. 

Завдання партнера надавати зворотний зв'язок про всі дії та рішення того, за 

ким він прикріплений, але відносини «buddy» та фахівця абсолютно 

рівноправні. Насамперед «buddying» - це підтримка та допомога однієї людини 

іншою для досягнення її результатів та цілей. Метод ґрунтується на наданні 

об'єктивного зворотного зв'язку, але перш ніж давати зворотний зв'язок, 

учасників навчають, як коректно і неупереджено це робити, проводяться 

тренінги, консультації. 

Дистанційне навчання - ще один метод у ПрАТ "Страхова група 

"ТАС"", що досить активно впроваджується, що дозволяє забезпечити, по-

перше, економію часу, територіальну доступність, коли немає необхідності 

витрачати час і гроші на транспорт до місця навчання, по-друге значно 

знижуються витрати, пов'язані з орендою приміщення, є можливість 

одночасно вчитися велику кількість людей.  

Завдяки новим IT-розробкам, підвищується якість навчання, в 

електронний курс можна оперативно вносити зміни та доопрацювання, 

широкий вибір навчальних програм, швидкий доступ до електронних 

бібліотек з об'ємною інформаційною базою, відсутність необхідності у 

великому штаті лекторів чи тренерів, легкість проведення контролю [270]. 
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Таблиця 3.1 

Порівняльний аналіз методів навчання 

Метод Переваги Недоліки 

Case-study Дозволяє застосувати 

теоретичні знання на 

практиці та можливість 

колективу працювати в 

одному проблемному полі, 

спільно займатися пошуком 

шляхів вирішення 

проблеми 

Дає можливість 

розвинути різні навички 

Кожен учасник має 

можливість порівняти свою 

думку з іншими, висока 

активність учасників 

Погано організоване 

обговорення, зажадає 

багато часу 

Можна не отримати 

результатів, якщо учасники 

не мають достатнього рівня 

знань і досвіду 

Потрібен 

висококваліфікований 

викладач, який здатний 

правильно організувати 

дискусію 

Shadowing Прискорюється процес 

адаптації працівника до 

нового виду діяльності 

Компанія покращує 

свій імідж через активну 

позицію щодо розвитку 

персоналу 

У співробітника 

з'являється можливість 

поринути у "реальну" 

обстановку 

 

Нерозуміння між 

керівництвом організації та 

наставником 

Зниження лояльності до 

організації 

Необхідний високий 

рівень мотивації 

Відсутнє здобуття 

практичного досвіду 

Необхідно враховувати 

особистісні особливості 

Secondment Нові рішення виникають в 

умовах 

міждисциплінарності 

Особистісний розвиток 

співробітників 

Зміцнення командної 

роботи 

Поліпшення навичок 

міжособистісного 

спілкування. 

Обов'язки 

співробітника має хтось 

виконувати 

Можливість догляду 

співробітника та 

проведення «таємних 

досліджень» 

Відсутність законодавчої 

бази та необхідної 

документації 

Buddying Можливість отримати 

об'єктивну інформацію про 

свою роботу 

Можливість намітити 

точки особистісного та 

професійного зростання 

Можливість створити 

інтерактивне спілкування, 

покращити навички 

міжособистісної взаємодії 

Можливість навчання у 

несумісних парах 

Недостовірний зворотний 

зв'язок 

Складання плану та 

програми навчання 

Складання звіту за 

підсумками 

Потребує постійної уваги з 

боку координаторів 
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Продовження таблиці 3.1. 

Дистанційне навчання Можна залучити велику 

кількість співробітників 

Навчання здійснюється на 

робочому місці 

Співробітники менше 

відриваються від своїх 

обов'язків 

Можливість вибору 

зручного часу 

Знання можна відразу 

застосувати на практиці у 

вашій компанії 

Відсутність особистого 

спілкування між 

викладачем та учням 

Необхідність наявності у 

учня сильної особистої 

мотивації 

Відсутність можливості 

подальшого обговорення 

питань, що виникають 

Гейміфікація Підвищення залучення до 

роботи 

Візуалізація досягнення та 

прогрес 

Дає найкращим 

співробітникам можливість 

проявити себе 

Поверхневе впровадження 

Може стати причиною 

масових протестів 

Короткостроковий ефект 

Підвищена конкуренція 

тягне за собою погіршення 

СВК 

 

Гейміфікація або ігрофікація - це системний, штучно створений 

інструмент завдяки використанню ігрових технологій та інших, які залучають 

учасників виконувати дії та приймати рішення. Суть гейміфікації ґрунтується 

на принципі дроблення великої мети на безліч маленьких, а в процесі 

навчання здійснюється миттєвий зворотний зв'язок, завдяки якому людина 

помічає свій навіть незначний прогрес.  Якщо співробітник залучений у 

процес і самостійно у ньому бере участь, може засвоїтися до 90% інформації, 

тому ігрові методики вкрай важливі у процесі навчання [76]. 

Виходячи з вищевикладеного, визначимо та опишемо основні тенденції 

методів навчання та розвитку персоналу. По-перше, сучасні тренди навчання є 

глобальними та поширюються у всіх країнах світу. Тому для досягнення 

високих результатів та побудови ефективної системи розвитку персоналу 

необхідно розглядати досвід не лише вітчизняних компаній, а й зарубіжних. 

Важливо, щоб спеціаліст відділу персоналу умів своєчасно помічати зміни, 

підлаштовувати і адаптувати під них існуючу систему навчання та розвитку 

персоналу. Необхідно, щоб дана система завжди була актуальною та 
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підтримувала кар'єрні очікування працівників, а також розвивала у них 

очікувані навички та вміння з боку роботодавця. 

По-друге, навчання стає все більш простим та мобільним, працівники 

все менше прив'язані до конкретного місця та часу, а також складних 

технічних умов, оскільки найчастіше для навчання необхідний лише інтернет, 

комп'ютер чи смартфон, який зараз має кожен. Така система дозволяє швидше 

отримувати зворотний зв'язок та експертну думку, оскільки не лише учні, а й 

тренери можуть проводити навчання у будь-який час. Все частіше навчання 

зараз проводять у неформальній обстановці. Для навчання також необхідно 

впроваджувати та використовувати сучасні канали комунікації, якими 

користуються зараз усі соціально активні люди: YouTube, наприклад, для 

проведення прямих трансляцій, подкасти, блоги. 

Таким чином, при розробці програм навчання персоналу у ПрАТ 

"Страхова група "ТАС"" необхідно активно впроваджувати інноваційні 

методи, використовувати всі доступні технічні можливості та модернізувати 

свою освітню базу. Розвиток трудового потенціалу працівників - важлива 

складова успіху всієї компанії, оскільки саме персонал виробляє продукцію та 

надає послуги. 

 

3.2. Вплив розвитку цифрової економіки на вимоги до компетенцій 

спеціалістів страхового бізнесу 

 

Розвиток страхового сектору, зростання невизначеності, поява 

системних ризиків з причин посилення конкурентної боротьби, змушує 

учасників ринкових відносин, у тому числі фахівців та роботодавців, 

активізувати діяльність з формування та накопичення затребуваних 

компетенцій з метою забезпечення відповідності запитам ринку та держави. 

Розглянемо вплив цифровізації економіки зміну вимог до фахівців страхової 

галузі. 

Генезис цифрової моделі розвитку пов'язаний із зміною змістовної 
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характеристики нового типу суспільства, що проявляється у становленні 

інформації як провідного виробничого ресурсу. В узагальненому вигляді 

інформація - це знання, які прямо чи опосередковано передаються від одного 

суб'єкта до іншого, внаслідок чого знімається або звужується невизначеність 

економічної діяльності та прийняття господарських рішень на мікро- та 

макрорівні. Успіху на фінансовому ринку досягають підприємства, що мають 

високоефективний, конкурентоспроможний кадровий ресурс, цей ресурс і 

забезпечує позитивну результативність самих компаній. 

Фахівці страхового ринку працюють з різними видами та формами 

інформації, конкретизованою в рамках страхового продукту. Щоб цей продукт 

мав ринкову цінність, він має надаватися досить оперативно; якість інформації 

про страховий продукт має бути високою; інформація про страховий продукт 

має бути повною, оскільки часткова інформація щодо страхового продукту не 

має сенсу для суб'єктів страхових відносин (особливо для страхувальника). У 

умовах формування в персоналу страхових компаній компетенцій, що з 

навичками обробки макроданих, вмінням працювати із сучасними 

програмними ресурсами, знанням моделей поведінки страхувальників над 

ринком, є основою підтримки конкурентоспроможності самих компаній. 

Компетенція є «індивідуально-особистісною характеристикою, знання, 

уміння, навички, моделі поведінки персоналу, а також його цінності та 

фактору мотивації». Вимоги до рівня сформованості компетенцій страхового 

спеціаліста регламентуються професійними стандартами. 

Під професійним стандартом розуміють «характеристику кваліфікації, 

необхідної працівнику для здійснення певних видів професійної діяльності, у 

тому числі виконання певної трудової функції». Під кваліфікацією працівника 

розуміється рівень знань, умінь, професійних навичок та досвіду роботи 

працівника.  

Професійний стандарт є нормативним документом, який розкриває зміст 

професійної діяльності у межах певного її виду, що викладає вимоги до 

кваліфікації працівника, необхідних виконання конкретних видів праці. 
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Професійні стандарти закріплюють необхідність наявності у спеціалістів 

страхового бізнесу навичок у сфері інформаційних технологій. Для успішного 

використання технологій цифровізації у бізнесі необхідні знання, навички та 

уміння у різних сферах, а не лише в галузі технологій. 

У стандартах страхової компанії структуруються основні виробничі 

функції конкретного фахівця, і навіть необхідні знання, уміння та навички 

їхнього виконання. У стандарті також обов'язково вказуються можливі посади 

та вимоги до освіти претендента на посаду, а також критерії, що дозволяють 

оцінити досвідченість працівника. 

Наведемо приклади професійних стандартів (проектів), що діють 

(обговорюються) у рамках страхового бізнесу: 

• «Спеціаліст зі страхування»; 

• «Спеціаліст з оцінки ризиків (андеррайтер) у сферах майнового 

страхування та страхування життя»; 

• «Спеціаліст з інвестиційної роботи у сфері обов'язкового та 

добровільного страхування»; 

• «Фахівець із перестрахування»; 

• «Фахівець із продажу страхових послуг»; 

• «Фахівець із врегулювання страхових спорів (збитків)». 

Аналіз стандартів та проектів стандартів визначає такі найважливіші 

компетенції, виражені у формі знань, умінь, навичок (таблиця 3.2). 

Таким чином, навички роботи фахівців з мобільними технологіями, що 

мають велике значення для трансформації компаній, визначаються як 

мінімальний рівень кваліфікації, передбачений у всіх стандартах страхового 

спрямування. Мобільні технології насамперед використовуються для 

підвищення ефективності бізнес-процесів практично у всіх питаннях роботи 

на ринку страхування. Наприклад, цифрові платформи створюють нові 

можливості комунікативного впливу з клієнтом (наприклад, онлайн 

платформа врегулювання збитків, система спілкування з клієнтом  тощо). 

Разом з тим, існує значний розрив між оцінкою навичок та їх реальною 
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наявністю в компаніях [77]. Суттєві прогалини в навичках зберігаються у всіх 

галузях, але більшою мірою це стосується таких цифрових тенденцій, як 

штучний інтелект та аналітика великих даних. 

Таблиця 3.2 

Компетенції спеціалістів страхового ринку, безпосередньо пов'язані з 

розвитком цифрової економіки 
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Різниця в оцінці та доступності навичок та компетенцій персоналу 

позначилася на загальній оцінці рівня підготовленості персоналу загалом. 

Усунення розриву між необхідними спеціальними цифровими навичками та 

навичками, що є у персоналу компаній, буде основним засобом успішних 

перетворень. 

Формування професійних компетенцій страхових фахівців у ПрАТ 

"Страхова група "ТАС"" у сфері цифрових технологій як оптимізують 

результати діяльності самої страхової компанії, такі забезпечують ефективну 

страхову захист страхувальникам, тим самим загалом сприятимуть розвитку 

української економіки на платформі загальної цифровізації [71]. 

Даний напрямок розвитку навчання є особливо актуальним для мідл-

офісу страхової компанії (відділ андеррайтингу, відділ перестрахування, відділ 

врегулювання збитків), тобто категорії співробітників, яка безпосередньо 

працює з ризиками та є «інтелектуальним ядром страхової компанії». 

Орієнтуючись на професійні стандарти, страховим компаніям необхідно 

розробляти власні програми навчання у розвиток компетенцій співробітників 

та отримання конкурентних переваг за умов цифровізації. 

В даний час існує гіпотеза про зникнення багатьох професій на 

страховому ринку та заміну людських ресурсів роботизованими системами. 

Однак найбільш перспективним напрямом розвитку за підсумками 

дослідження, проведеним у цьому розділі, є синтез цифрових технологій та 

людських ресурсів. Застосування цифрових технологій з метою удосконалення 

знань та вмінь персоналу, а також володіння співробітниками «IT-

компетенціями» дозволить забезпечити українській страховій компанії стійке 

зростання та фінансову надійність. 

 

Висновки до Розділу 3 

В умовах швидкої цифровізації суспільства змінився і вплив розвитку 

діджиталізації економіки на вимоги до компетенцій спеціалістів страхового 

бізнесу. Фахівці страхового ринку працюють з різними видами та формами 
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інформації, конкретизованою в рамках страхового продукту. Щоб цей продукт 

мав ринкову цінність, він має надаватися досить оперативно; якість інформації 

про страховий продукт має бути високою; інформація про страховий продукт 

має бути повною, оскільки часткова інформація щодо страхового продукту не 

має сенсу для суб'єктів страхових відносин (особливо для страхувальника). У 

умовах формування в персоналу страхових компаній компетенцій, що з 

навичками обробки макроданих, вмінням працювати із сучасними 

програмними ресурсами, знанням моделей поведінки страхувальників над 

ринком, є основою підтримки конкурентоспроможності самих компаній. 

Тому, вимоги до рівня сформованості компетенцій страхового 

спеціаліста регламентуються професійними стандартами. 

У стандартах ПрАТ "Страхова група "ТАС"" структуруються основні 

виробничі функції конкретного фахівця, і навіть необхідні знання, вміння та 

навички їхнього виконання. У стандарті також обов'язково вказуються 

можливі посади та вимоги до освіти претендента на посаду, а також критерії, 

що дозволяють оцінити досвідченість працівника. 

Формування професійних компетенцій страхових фахівців у ПрАТ 

"Страхова група "ТАС"" у сфері цифрових технологій як оптимізують 

результати діяльності самої страхової компанії, так і забезпечують ефективну 

страхову захист страхувальникам, тим самим загалом сприятимуть розвитку 

української економіки на платформі загальної цифровізації. Тому, навички 

роботи фахівців з мобільними технологіями та цифровими платформами, що 

мають велике значення для трансформації компаній, визначаються як 

мінімальний рівень кваліфікації, передбачений у всіх стандартах страхового 

спрямування, створюють нові можливості комунікативного впливу з клієнтом 

(наприклад, онлайн платформа врегулювання збитків, система спілкування з 

клієнтом  тощо). 

Одним із найефективніших методів інноваційного навчання, яке може 

застосовувати ПрАТ "Страхова група "ТАС" є метод case-study, або метод 

конкретних ситуацій. Основним поняттям даного методу є ситуація як набір 
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обставин або умов, що створюють ту чи іншу ситуацію, вибір якихось 

впливатиме на кінцевий результат. 

Останніми роками окрім case-study в українську бізнес-практику почали 

активно входити й інші нові методики навчання персоналу, що активно 

використовуються в зарубіжних країнах. Наприклад, «Shadowing» найчастіше 

застосовується у  ПрАТ "Страхова група "ТАС"" для навчання молодих 

спеціалістів без досвіду роботи, а також студентів вузів та стажистів. Схема 

навчання максимально проста: стажисту дається можливість день чи два 

«побути тінню» фахівця, який представляє спеціальність, за якою учнів 

передбачає працювати у майбутньому у цій організації. Як свідчить 

статистика, після такого навчання 50% випускників починають реальніше 

оцінювати свою професійну придатність, перестають будувати ілюзії про те, 

які вони цінні фахівці. Зазначимо, що цей спосіб відносно недорогий, в той же 

час значно підвищує ймовірність того, що компанія отримає в особі нового 

мотивованого співробітника, що навчається. 

Також, у період коронокризи у ПрАТ "Страхова група "ТАС"" активно 

впроваджується дистанційне навчання, що дозволяє забезпечити, по-перше, 

економію часу, територіальну доступність, коли немає необхідності витрачати 

час і гроші на транспорт до місця навчання, по-друге значно знижуються 

витрати, пов'язані з орендою приміщення, є можливість одночасно вчитися 

велику кількість людей. Таким чином, при розробці програм навчання 

персоналу у ПрАТ "Страхова група "ТАС"" необхідно активно впроваджувати 

інноваційні методи, використовувати всі доступні технічні можливості та 

модернізувати свою освітню базу. Розвиток трудового потенціалу працівників 

- важлива складова успіху всієї компанії, оскільки саме персонал виробляє 

продукцію та надає послуги. 
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ВИСНОВКИ 

 

Розвиток професійних компетенцій співробітників одна із найважливіших 

умов поліпшення та підтримки конкурентних переваг сучасного підприємства. 

Внаслідок постійного оновлення науки та техніки виникає необхідність 

наявності відповідних знань та готовності до прийняття рішень, творчого 

підходу до управління людськими ресурсами. Розвиток та навчання персоналу 

є «найважливішою зі стратегічних функцій кадрового менеджменту, 

спрямованого на створення висококласного кадрового потенціалу компанії в 

залежності від існуючих та майбутніх внутрішніх та зовнішніх змін». 

Навчання персоналу - це цілеспрямовано організований і систематично 

здійснюваний процес оволодіння компетенціями, необхідні підвищення 

потенціалу людських ресурсів. 

У загальному сенсі система навчання та розвитку персоналу є 

комплексом заходів, спрямованих на вдосконалення професійних навичок і 

знань працівників, які необхідні їм для виконання посадових обов'язків.  

У сучасних умовах постановка процесу навчання в організації вимагає 

особливої уваги та прийняття рішень на рівні управління компанією. Існують 

два альтернативні шляхи організації процесу навчання: зовнішнє навчання 

(здійснюване зовнішніми організаціями) та внутрішнє навчання (внутрішньо-

корпоративне), які втілюються у різних формах та методах. 

Сучасний механізм управління розвитком персоналу підприємства 

сфери послуг має збалансовану структуру, що включає: цілі, завдання, 

принципи, функції, методи управління, а також основні елементи розвитку 

персоналу (навчання, підвищення кваліфікації, управління діловою кар'єрою). 

Також, як практико-орієнтована система, має акумулювати та узагальнювати 

досвід провідних зарубіжних та українських організацій (служб управління 

персоналом, корпоративних університетів, центрів внутрішньофірмового 

навчання, центрів оцінки та атестації персоналу) щодо вирішення завдань 

керованого розвитку персоналу. 

Багато українських компаній тільки нещодавно почали повною мірою 



62 
 

усвідомлювати необхідність навчання та розвитку персоналу. На 

підприємствах ставлення до цього було неоднозначним, оскільки деякі 

керівники стверджували, що виробництво не школа і вони платять 

співробітникам не за те, щоб вони навчалися. Інші вважали навчання надто 

дорогим, оскільки, на їхню думку, цим мають займатися або зовнішні 

професійні коучинг-семінари, або внутрішні, набрані зі співробітників і ті, що 

мають спеціальну підготовку. 

У сучасних умовах на переважній кількості вітчизняних підприємств не 

існує механізму, що регулює кар'єрні можливості кожного працівника в 

залежності від їх здібностей та можливостей. Кар'єрний процес і управління 

кар'єрою досі залишаються лише на рівні освоєння і мають чіткого контролю, 

стратегія кар'єри вимагає як теоретико-концептуальних розробок, і 

практичного втілення у систему управління персоналом. 

У страховому бізнесі на фоні переходу до цифрової економіки та 

технологій, що розвиваються, бурхливо розвиваються, конкуренції, що 

посилюється, і мінливого законодавства особливо гостро постає проблема 

забезпечення страхових компаній висококваліфікованим і 

клієнтоорієнтованим персоналом. 

Однією з ключових особливостей страхового ринку є нерозвиненість 

його інфраструктури, гостра нестача професійних кадрів та специфіка бізнесу. 

Діяльність у сфері страхування потребує особливого рівня професійної 

підготовки фахівців, тому страхові компанії мають суттєві відмінності від 

виробничих та сервісних фірм. 

Необхідність інвестицій у навчання та розвиток компетенцій 

співробітників обумовлена нестабільною ситуацією на українському 

страховому ринку. Слабкі сторони страхових компаній (низька надійність і 

капіталізація, невисока клієнтоорієнтованість, низька операційна 

ефективність), а також зовнішні загрози (нестабільність на світових 

фінансових ринках) можуть перешкодити страховикам скористатися 

можливостями, що відкрилися перед ними. 
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Інвестиції у навчання та розвитку персоналу слід здійснювати з 

урахуванням вищевикладених особливостей страхового ринку. Розробка 

найбільш оптимальних процесів у частині управління людськими ресурсами є 

ключовою складовою перспективи зростання страхового бізнесу. 

Приватне акціонерне товариство «Страхова група «ТАС» розпочала 

свою діяльність у 1998 році. Вона входить до Інвестиційно-фінансової групи 

TAS GROUP. 

ПрАТ «СГ «ТАС» має 28 ліцензій для здійснення страхової діяльності: 

на страхування наземного транспорту, обов’язкове страхування цивільно-

правової відповідальності власників наземних транспортних засобів 

(ОСЦПВВНТЗ), страхування від нещасних випадків, добровільне особисте 

медичне страхування, туристичне страхування як по Україні так і закордоном. 

ПрАТ «Страхова група «ТАС»» має понад 80 різних програм страхування, для 

того щоб забезпечити захист кожному клієнту. На основі дослідження процесу 

навчання та розвитку персоналу доцільно зробити наступні висновки: у 

структурі системи навчання  компанії є кілька складових; планування 

навчання та розвитку персоналу ґрунтується на аналізі потреби у навчанні 

співробітників регіональних організацій; з 2005 року діє власна бізнес-школа 

для навчання керівників системи  ПрАТ "Страхова група "ТАС"". 

У процесі дослідження було встановлено, що фінансові результати 

компанії останніми роками мають негативну тенденцію. Основною причиною 

є несприятлива ситуація на ринку страхових послуг. Розробка нових підходів 

до організації системи навчання та розвитку персоналу, особливо розвитку 

агентської мережі, міг би знизити аквізиційні витрати підприємства, отже, 

зменшити витрати підприємства міста і забезпечити високий прибуток. 

В умовах швидкої цифровізації суспільства змінився і вплив розвитку 

цифрової економіки на вимоги до компетенцій спеціалістів страхового 

бізнесу. Фахівці страхового ринку працюють з різними видами та формами 

інформації, конкретизованою в рамках страхового продукту. Щоб цей продукт 

мав ринкову цінність, він має надаватися досить оперативно; якість інформації 

про страховий продукт має бути високою; інформація про страховий продукт 
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має бути повною, оскільки часткова інформація щодо страхового продукту не 

має сенсу для суб'єктів страхових відносин (особливо для страхувальника). У 

умовах формування в персоналу страхових компаній компетенцій, що з 

навичками обробки макроданих, вмінням працювати із сучасними 

програмними ресурсами, знанням моделей поведінки страхувальників над 

ринком, є основою підтримки конкурентоспроможності самих компаній. 

Тому, вимоги до рівня сформованості компетенцій страхового 

спеціаліста регламентуються професійними стандартами. 

У стандартах ПрАТ "Страхова група "ТАС"" структуруються основні 

виробничі функції конкретного фахівця, і навіть необхідні знання, вміння та 

навички їхнього виконання. У стандарті також обов'язково вказуються 

можливі посади та вимоги до освіти претендента на посаду, а також критерії, 

що дозволяють оцінити досвідченість працівника. 

Формування професійних компетенцій страхових фахівців у ПрАТ 

"Страхова група "ТАС"" у сфері цифрових технологій як оптимізують 

результати діяльності самої страхової компанії, такі забезпечують ефективну 

страхову захист страхувальникам, тим самим загалом сприятимуть розвитку 

української економіки на платформі загальної цифровізації. Тому, навички 

роботи фахівців з мобільними технологіями та цифровими платформами, що 

мають велике значення для трансформації компаній, визначаються як 

мінімальний рівень кваліфікації, передбачений у всіх стандартах страхового 

спрямування, створюють нові можливості комунікативного впливу з клієнтом 

(наприклад, онлайн платформа врегулювання збитків, система спілкування з 

клієнтом  тощо). 

Ефективним методом інноваційного навчання, який застосовує компанія 

є метод case-study, або метод конкретних ситуацій. Ключовим поняттям 

даного методу є ситуація як набір обставин або умов, що створюють ту чи 

іншу ситуацію, вибір якихось впливатиме на кінцевий результат. 

Останніми роками окрім case-study в українську бізнес-практику почали 

активно входити й інші нові методики навчання персоналу, що активно 

використовуються в зарубіжних країнах. Наприклад, «Shadowing» найчастіше 

застосовується у  ПрАТ "Страхова група "ТАС"" для навчання молодих 
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спеціалістів без досвіду роботи, а також студентів вузів та стажистів. Схема 

навчання максимально проста: стажисту дається можливість день чи два 

«побути тінню» фахівця, який представляє спеціальність, за якою учнів 

передбачає працювати у майбутньому у цій організації. Як свідчить 

статистика, після такого навчання 50% випускників починають реальніше 

оцінювати свою професійну придатність, перестають будувати ілюзії про те, 

які вони цінні фахівці. Зазначимо, що цей спосіб відносно недорогий, в той же 

час значно підвищує ймовірність того, що компанія отримає в особі нового 

мотивованого співробітника, що навчається. 

Також, у період коронокризи у ПрАТ "Страхова група "ТАС" активно 

впроваджується дистанційне навчання, що дозволяє забезпечити, по-перше, 

економію часу, територіальну доступність, коли немає необхідності витрачати 

час і гроші на транспорт до місця навчання, по-друге значно знижуються 

витрати, пов'язані з орендою приміщення, є можливість одночасно вчитися 

велику кількість людей. Таким чином, при розробці програм навчання 

персоналу у ПрАТ "Страхова група "ТАС"" необхідно активно впроваджувати 

інноваційні методи, використовувати всі доступні технічні можливості та 

модернізувати свою освітню базу. Розвиток трудового потенціалу працівників 

- важлива складова успіху всієї компанії, оскільки саме персонал виробляє 

продукцію та надає послуги. 
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