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АНОТАЦІЯ   

 

 
 

Гудзевата А.М. Розробка програм та заходів, спрямованих на 

покращення здоров’я та благополуччя співробітників організації. – 

Рукопис.  

Кваліфікаційна робота на здобуття освітнього ступеня «Магістр» 

виконана на матеріалах ПрАТ «СК «Універсальна»» за 2022 – 2023 рр.   

У першому розділі роботи досліджено сутність здоров’я та 

благополуччя співробітників організацій, їх взаємозв’язок із ключовими 

аспектами діяльності, а також здійснено огляд заходів і програм щодо їх 

покращення у розрізі складових благополуччя персоналу.     

У другому розділі кваліфікаційної роботи надано організаційно-

економічну характеристику діяльності ПрАТ «СК «Універсальна»», 

проведено оцінку кадрового складу та ефективності використання персоналу 

підприємства, проаналізовано поточний стан здоров’я і благополуччя 

співробітників та умов їх забезпечення у страховій компанії.   

У третьому розділі кваліфікаційної роботи визначено залежність 

продуктивності праці співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» від їх 

благополуччя, обґрунтовано програми заходів з його покращення. В ході 

дослідження надано оцінку ефективності реалізації запропонованих програм 

та їх впливу на результати діяльності страхової компанії.    

Робота містить 115 сторінок, 25 таблиць, 19 рисунків, 59 використаних 

джерел.  

Ключові слова: благополуччя, добробут, здоров’я, персонал, 

продуктивність праці, програма заходів.  

 

 

 

 



5 

 

SUMMARY 

 

 

Gudzevata A.M. Development of programs and activities aimed at 

improving the health and well-being of employees of the organization. – 

Manuscript. 

Qualification work for the degree of Master was carried out on the materials 

of PrJSC «Universalna Insurance Company» for 2022 – 2023 years. 

The first section of the work examines the essence of the health and well-

being of employees of organizations, their relationship with key aspects of activity, 

and also reviews measures and programs to improve them in terms of the 

components of staff well-being. 

The second section of the qualification work provides an organizational and 

economic characteristic of the activities of PJSC «Universalna Insurance 

Company», an assessment of the personnel composition and efficiency of the use of 

the enterprise’s personnel, and an analysis of the current state of the health and well-

being of employees and the conditions for their provision in the insurance company. 

The third section of the qualification work determines the dependence of labor 

productivity of employees of PJSC «Universalna Insurance Company» on their well-

being, substantiates the program of measures to improve it. During the study, an 

assessment of the effectiveness of the implementation of the proposed programs and 

their impact on the results of the insurance company's activities was provided. 

The work contains 115 pages, 25 tables, 19 figures, 59 sources used. 

Keywords: well-being, welfare, health, personnel, labor productivity, program 

of measures. 
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ВСТУП 

 

 

Актуальність теми. Благополуччя співробітників нині стає трендом у 

розвитку HR-систем компаній-роботодавців по всьому світу, адже воно сприяє 

збереженню їх здоров’я та мінімізації ризику емоційного вигорання, що, в 

свою чергу, забезпечує кращу продуктивність, підвищення рівня залученості 

персоналу та підтримку стабільності компаній, що вкрай важливо в період 

криз, тим більше у воюючій країні.  Філософія благополуччя співробітників з 

кожним роком отримує все більше прихильників серед науковців, фахівців-

практиків, представників роботодавців і динамічно розвивається. 

Зосередженість компаній на усіх зазначених вище складових дозволить 

розробляти програми поліпшення добробуту і здоров’я працівників на основі 

комплексного підходу, що особливо актуально в умовах війни, коли значення 

набуває не лише питання фізичної безпеки, але і моральної підтримки 

співробітників.   

Різні аспекти здоров’я та благополуччя співробітників підприємств 

розкрито в наукових працях вчених-економістів: Баніт О.В., Білик О.М., Варіс 

І.О., Вартанової О.В., Василик А.В., Денисенко М.П., Драган О.І., Карамушки 

Л.М., Койбічук В. В., Мерзлякової О.Л., Омелянської В.І., Пахоль Б.Є., 

Савченко О.В., Снопенко Г.В. та інших.  

Метою роботи є дослідження теоретичних положень та обґрунтування 

прикладних рекомендацій щодо покращення здоров’я та благополуччя 

співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»».  

Об’єктом дослідження є процес управління здоров’ям та 

благополуччям співробітників організацій шляхом розробки відповідних 

заходів і програм.  

Предметом дослідження є теоретичні, методичні і практичні аспекти 

дослідження здоров’я та благополуччя співробітників ПрАТ «СК 

«Універсальна»».  
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Для досягнення окресленої мети в кваліфікаційній роботі були 

поставлені і вирішені наступні завдання: 

 досліджено здоров’я і благополуччя персоналу та взаємозв’язок із 

ключовими аспектами діяльності організацій; 

 надано характеристику складовим компонентам благополуччя 

персоналу підприємств; 

 здійснено огляд заходів і програм покращення здоров’я і 

благополуччя співробітників організацій; 

 надано організаційну та економічну характеристику діяльності 

ПрАТ «СК «Універсальна»»; 

 проведено оцінку кадрового складу та ефективності використання 

персоналу ПрАТ «СК «Універсальна»; 

 здійснено аналіз здоров’я і благополуччя персоналу та умов їх 

забезпечення на підприємстві; 

 визначено залежності продуктивності праці від благополуччя 

співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»»; 

 розроблено програми заходів з покращення здоров’я і благополуччя 

персоналу ПрАТ «СК «Універсальна»», здійснено їх економічне 

обґрунтування та оцінку ефективності; 

 з’ясовано вплив програм заходів з покращення здоров’я і 

благополуччя співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» на результати його 

діяльності. 

Методи дослідження. При виконанні кваліфікаційної роботи 

використані наступні методи наукового пізнання: аналізу та синтезу; 

економіко-статистичні методи збору та обробки інформації; методи 

експертного опитування та психометричного тестування; метод кореляційно-

регресійного аналізу та побудови економетричних моделей; метод оцінки 

економічної ефективності інвестиційних проєктів. 
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Інформаційне забезпечення: чинні законодавчі та нормативно-правові 

акти, монографії, статті у фахових і неспеціалізованих періодичних виданнях 

в Україні і за кордоном, матеріали науково-практичних конференцій за 

тематикою дослідження, фінансова і статистична звітність ПрАТ «СК 

«Універсальна»» за 2022 – 2023 рр. 

Новизна одержаних результатів полягає у визначення впливу 

суб’єктивного благополуччя працівників ПрАТ «СК «Універсальна»» на 

продуктивність їх праці.  

Практична значущість отриманих у кваліфікаційній роботі результатів 

полягає у тому, що викладені в ній теоретичні та науково-методичні 

положення доведено до рівня практичних рекомендацій і можуть бути 

впроваджені в діяльність підприємства з метою покращення здоров’я і 

благополуччя співробітників підприємства.  

Апробація результатів роботи. Результати кваліфікаційної роботи 

доповідались і публічно обговорювали на ХV Міжнародній науково-

практичній конференції «Внесок молодих вчених у розбудову сучасного 

менеджменту підприємств» 17-20 листопада 2024 р. за тезою доповіді «Огляд 

складових корпоративного благополуччя персоналу». 

Структура роботи. Кваліфікаційна робота складається зі вступу, трьох 

розділів, висновків, списку використаної літератури та додатків.  Повний обсяг 

кваліфікаційної роботи складає 115 сторінок комп’ютерного тексту. Обсяг 

основного тексту складає 103 сторінки. Робота містить 25 таблиць, 19 

рисунків, додатків на 12 сторінках, список використаних джерел із 59 

найменувань. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ЗДОРОВ’Я ТА БЛАГОПОЛУЧЧЯ 

ПЕРСОНАЛУ ОРГАНІЗАЦІЇ  

 

 

1.1.  Поняття здоров’я і благополуччя персоналу та взаємозв’язок із 

ключовими аспектами діяльності організацій 

 

З медичної точки зору варто звернутись до трактування здоров’я 

Всесвітньою організацією охорони здоров’я: це не лише відсутність хвороб 

або фізичних дефектів, а стан повного фізичного, психічного та соціального 

благополуччя [46]. Як бачимо, за визначенням ВООЗ, здоров’я – це 

багатокомпонентна категорія, яка вміщує три складові благополуччя.  

З економічно-соціальної точки зору поняття «здоров’я» трактується як: 

 вираження економічних відносин, що пов’язані з охороною та 

зміцненням фізичного, психічного і соціального благополуччя людини [15, с. 

29]; 

 визначальний чинник людського капіталу та продуктивності 

праці, а інвестиції в здоров’я, як і інвестиції в людський капітал, мають 

привести до вищого рівня доходу [42, с. 57]; 

 фактор людського капіталу держави, який відображає результат 

витрачених зусиль та вкладених коштів, і виступає прогностичним чинником 

майбутнього економічного зростання [18, с.17 – 18]; 

 основа здатності людини до професійної діяльності, тобто 

забезпечує наявність робочої сили [22, с.25]. 

Як бачимо, поняття здоров’я як медичної, так і економічної категорії 

тісно пов’язані. Холістичний підхід ВООЗ підкреслює багатокомпонентність 

здоров’я, яке є основою для економічної активності, соціального добробуту та 

сталого розвитку. З економічної ж точки зору, здоров’я – це ресурс, що 

потребує інвестицій і приносить вигоду як особі, так і суспільству.  
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Здоров’я і благополуччя співробітників підприємств мають тісний і 

багатогранний зв’язок, що впливає як на індивідуальну продуктивність 

працівників, так і на ефективність діяльності компанії-роботодавця. Фізично 

здорові співробітники мають більше енергії, рідше беруть лікарняні та здатні 

більш ефективно виконувати свої обов’язки, що сприяє стабільності в роботі 

команди. Водночас, турбота про психологічне здоров’я допомагає знижувати 

рівень стресу та попереджувати професійне вигоряння, створюючи атмосферу, 

в якій працівники почуваються мотивованими та залученими. 

На сьогодні в українській науковій літературі часто зустрічається 

використання англійського слова well-being, яке ототожнюється із 

благополуччям [29], чи напроти – вважається калькою з російської мови і 

вбачається більш доречним використання слова «добробут» [2]. Часто термін 

well-being замінюють на інші: щастя, процвітання, насолода чи задоволеність 

життям [53], однак вони значно вужчі, мінливі і неконтрольовані, тобто 

описують короткочасні емоційні прояви людини (працівника), на відміну від 

поняття «благополуччя», яке піддається сторонньому впливу, а головне - 

управлінню.  

Змістовні визначення поняття «благополуччя персоналу», 

сформульовані науковцями і професіоналами-практиками, представлені в 

табл. 1.2. 

 

Таблиця 1.1 

Визначення поняття благополуччя персоналу у фахових наукових і 

професійних джерелах 

№ Автор Визначення 

1 2 3 

1 

Вартанова О.В., 

Маляренко І.С. [9, с. 

129] 

Сукупність умов та факторів, які забезпечують 

оптимальне фізичне, психологічне, соціальне та 

економічне функціонування співробітників, сприяючи 

їхньому особистому розвитку та ефективному внеску в 

досягнення цілей організації 

 

 



13 

 

Кінець табл. 1.1 

1 2 3 

2 Василик А.В. [11, с. 60] 

Забезпечення професійного благополуччя персоналу 

(Well-Being at Work), підтримання високої 

працездатності і безпеки праці, збереження фізичного, 

психологічного та психічного (mental health) здоров’я 

персоналу 

3 
Злобін К. та співавтори 

[19, с. 166] 

Участь роботодавця у створенні можливостей, що 

сприяють  психологічному,  фінансовому, фізичному  і  

соціальному  благополуччю співробітників; це турбота 

про людей, яка незмінно   відображається   у   формулі: 

«благополучна   людина   =   ефективний співробітник = 

стабільно успішний бізнес» 

4 

Chartered Institute of 

Personnel and 

Development (CIPD) [59] 

Створення середовища, яке активно сприяє стану 

задоволеності, надаючи користь як працівникам, так і 

організації, а пріоритети благополуччя працівників при 

цьому мають бути інтегровані в усю організацію, 

закладені в її культуру, лідерство та управління людьми 

5 

The Gallup Organization 

(інститут дослідження 

громадської думки) [52]  

Внутрішнє відчуття людини, яке базується на поєднанні 

любові до того, чим вона займається щоденно, граних 

відносин з оточуючими, стійкого матеріального 

становища, міцного здоров’я і гордості за свій внесок у 

життя суспільства 

 

Узагальнюючи наведені в таблиці дефініції, можна підсумувати, що у 

деяких з них підкреслюється роль роботодавця в створенні умов для 

забезпечення благополуччя співробітників, тоді як інші акцентують увагу на 

внутрішньому стані останніх. Спільним є розуміння того, що благополуччя є 

важливим чинником продуктивності праці та ефективності діяльності 

компанії загалом.  

Отже, благополуччя персоналу – це комплексний процес, що поєднує 

турботу про фізичний та психологічний стан працівників із забезпеченням 

сприятливого робочого середовища, в якому вони можуть реалізувати свій 

потенціал і сприяти розвитку компанії, в якій працюють. 

Поняття «благополуччя» та концепція його розвитку у корпоративному 

контексті пройшли низку етапів, що зведені в табл. 1.2.  

 

 

 



14 

 

Таблиця 1.2 

Еволюція концепції розвитку корпоративного благополуччя 

№ Період Характеристика  

1 
Початок ХХ 

століття 

Фокус на фізичній безпеці працівників і базових умовах праці 

на робочих місцях 

2 1930 – 1950-ті роки 
Зміщення акценту на соціальні фактори робочих місць 

внаслідок розвитку концепції людських відносин 

3 1960 – 1970-ті роки 

В США сформульована і набула розвитку концепція програм 

підтримки співробітників (Employee Assistance Program, далі 

– EAP). При цьому 80% американських компаній пропонують 

well-being як складову компенсаційного пакету персоналу 

4 1980 – 1990-ті роки Розвиток світом корпоративних програм здоров’я і фітнесу 

5 2000-ні роки 

Поява та розвиток концепції балансу роботи і особистого 

життя та холістичного підходу до благополуччя, зміщення 

акценту на психологічне здоров’я співробітників 

6 2010-ті роки 

Формування культури благополуччя в компаніях з 

використанням різних технологій для його моніторингу і 

покращення  

7 Наш час 

Нова хвиля зацікавленості роботодавців до програм 

благополуччя співробітників під впливом пандемії COVID-

19, нових очікувань працівників на висококонкурентних 

ринках, цифрову трансформацію, в Україні – через 

повномасштабну війну, де основна увага прикута до фізичної 

безпеки і ментального здоров’я працівників 
Джерело: складено автором на підставі  [1; 9, с. 129] 

 

Благополуччя як комплексний підхід увійшов в науковий обіг у 2010 

році після виходу книги експертів американського інституту громадської 

думки Gallup «Well-being: The Five Essential Elements» («Благополуччя: п’ять 

основних елементів»), у якій було представлено результати 50-річних 

досліджень у 150 країнах світу [52]. Хоча, як видно з даних табл. 1.2, теорії 

управління благополуччям співробітників як підґрунтя його сучасної 

концепції почали формуватись ще з початку ХХ століття.  

Інтерес компаній до питання здоров’я і благополуччя у передпандемійні 

часи можна пояснити низкою причин [7]: 

1. Синдромом професійного вигорання співробітників як системним 

явищем. В 2019 році Всесвітня організація охорони здоров’я внесла 

професійне вигорання Міжнародної класифікації хвороб 11-го перегляду 

(МКХ-11) як професійний феномен, пов’язаний із хронічним стресом на 
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робочому місці [45], що підтвердило глобальний масштаб цієї проблеми  і 

нагальну необхідність її вирішення.  

2. Турбота людей про психічне здоров’я. Наразі корпоративний 

психолог є одними з найбільш затребуваних фахівців на ринку, завданнями 

якого є створення корпоративної системи психосоціальної підтримки 

персоналу. 

3. Позитивна психологія і майндфулнес. Американська асоціація 

психологів визначає майндфулнес як усвідомлення своїх внутрішніх станів і 

навколишнього середовища. Професорка психології  з Гарварду Лангер Е. дає 

ще лаконічніше визначення: майндфулнес – це процес активного помічання 

нових речей «тут і зараз», без осуду, оцінки чи автоматичної реакції на них 

[34], що позбавляє людину від стресу та звільняє зайву негативну енергію.  

4. Теорія поколінь, згідно якої на ринок праці активно виходять 

зумери, що цінують баланс робити і особистого життя, задоволення і від 

першого, і від другого значно більше, ніж попередники.  

Сучасні дослідження в сфері благополуччя співробітників базуються на 

двох основних підходах: евдемонічному (особистісне зростання і 

саморозвиток) та гедоністичному (щастя і задоволеність життям) [28, с. 31]. 

Для досягнення синергетичного ефекту у програмах добробуту персоналу 

сучасним компаніям варто інтегрувати обидва підходи воєдино, адже 

використання лише одного із них призведе до одностороннього задоволення 

потреб працівників. Наприклад, оперування виключно евдемонічним 

підходом призведе до того, що працівники отримають глибокий сенс роботи у 

довгостроковій перспективі, однак будуть позбавлені негайного відчуття 

щастя та задоволеності нею, і навпаки – при гедоністичному підході 

моральний дух колективу може підвищитись, проте без тривалого 

забезпечення мотивації праці, що у майбутньому призведе до падіння 

показників її продуктивності.  
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Численні наукові експерименти щодо оцінки впливу благополуччя 

співробітників на різні аспекти діяльності підприємстві і організацій доводять 

про сильну кореляцію такого взаємозв’язку, зокрема, із:  

- Підвищенням продуктивності праці. Коли співробітники 

почуваються фізично і ментально добре, вони краще концентруються на 

роботі, роблять менше помилок і є більш витривалими, а тому демонструють 

вищі показники продуктивності. За оцінками експертів Міжнародного 

економічного форуму (World Economic Forum), в усьому світі через депресію 

і професійне вигорання компанії втрачають 12 мільярдів робочих годин або $1 

трлн. продуктивності. Натомість в компаніях, де успішно впроваджують 

програми управління здоров’ям і благополуччям, ефективність праці може 

бути у 2,5 рази більша, ніж в тих, де вони відсутні [49].  

- Підтримкою морального і командного духу в колективі. 

Співробітники відчувають свою належність до команди і цінність для 

роботодавця, коли їх потреби задовольняються на всіх рівнях. 

- Зміцненням репутації підприємства на ринку праці, оскільки воно з 

більшою імовірністю залучатиме талановитих і кваліфікованих кандидатів та 

утримуватиме співробітників у довгостроковій перспективі, які знають, що 

роботодавець (поточний чи потенційний) піклується про їх добробут.  

- Підвищенням рівня клієнтоорієнтованості бізнесу. Співробітники є 

амбасадорами бренду, тому чим вони щасливіші, тим кращим буде їх 

ставлення до клієнтів і якіснішим – рівень клієнтського сервісу.  

- Поштовхом до інновацій. Психологічно безпечне і комфортне 

робоче середовище сприяє розвитку креативності у співробітників, які стають 

більш схильними до продукування нових ідей і нестандартних рішень. 

- Позитивним впливом на особисте життя співробітника. Реалізація 

підприємствами програм благополуччя сприяє виробленню в працівників 

звички до здорового способу життя, поліпшенню якості сну  та відпочинку, 

розвитку вміння справлятись зі стресом і, як результат, є дієвим способом 

профілактики професійного та емоційного вигорання на роботі.  
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- Покращенням фінансових показників діяльності підприємства 

внаслідок дії усіх попередніх чинників. 

- Адаптивністю до змін. Співробітники, про яких турбується 

роботодавець, стають більш стресостійкими і гнучкими до форс-мажорних 

обставин, що за інших рівних умов допомагає в період невизначеності [2; 9, с. 

129 – 130].  

Зважаючи на зазначене, розвинені компанії намагаються реалізовувати 

не поодинокі заходи поліпшення благополуччя працівників, а перетворити 

well-being програми на частину своєї корпоративної культури.  

 

 

1.2. Складові компоненти благополуччя персоналу підприємств 

 

У вже згаданому в попередньому підрозділі кваліфікаційної роботи 

Gallup «Добробут: п’ять основних елементів» виділено основні компоненти 

благополуччя персоналу, а саме: кар’єра, здоров’я, фінанси, соціальні і 

громадські зв’язки [52], які є взаємопов’язаними і, водночас, такими, що не 

можуть бути взаємозамінними  (благополуччя в одній із сфер не компенсує 

його відсутність в іншій сфері).  

На основі цих елементів Мартін Селігман, директор Центру позитивної 

психології Пенсильванського університету, розробив модель PERMA 

(«формула щастя»), яка активно використовується для розробки 

корпоративних програм благополуччя і включає п’ять компонент, які можна 

оцінити за методикою «PERMA-Профайлер» [36]: 

 позитивні емоції (Р – positive emotions); 

 залученість (Е – engagement); 

 відносини (R – relationships); 

 сенс (M – meaning); 

 досягнення (A – accomplishment).  
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Варто зазначити, що означені компоненти формують таке поняття, як 

психологічного благополуччя, до якого за традиційним алгоритмом додається 

фінансове, фізичне, соціальне та професійне благополуччя. Сформулюємо їх у 

наступний спосіб, як це представлено нижче. 

Фізичне благополуччя – це регулярна фізична активність працівників, 

збалансоване харчування, безпечні умови праці, які мінімізують ризики 

професійних захворювань та травм, сприяння здоровому способу життя та 

профілактика хвороб, що в сукупності допомагають зміцнити їх фізичну 

витривалість. Турбота про фізичне благополуччя персоналу включає 

ергономічне облаштування робочих місць, регулярні медичні огляди та 

програми заняття спортом. Дослідження показують, що інвестиції в здоров’я 

працівників сприяють підвищенню їх мотивації та зниженню рівня 

захворюваності [10, с. 423]. Крім того, важливою складовою фізичного 

благополуччя є формування культури здорового способу життя в організації, 

яка може включати освітні програми щодо правильного харчування, 

організацію спортивних заходів та підтримку work-life balance. Такі ініціативи 

сприяють покращенню фізичного стану працівників та підвищенню їх 

загальної задоволеності роботою [6, с. 101 – 102]. 

З фізичним благополуччям працівників нерозривно пов’язане їх 

психічне здоров’я, оскільки стресові фактори негативно впливають на 

фізичний стан персоналу. Саме тому паралельно з wellness програмами 

компанії повинні впроваджувати програми психологічної підтримки та 

розвитку стресостійкості [21, с. 65]. 

Психологічне (ментальне) благополуччя – зниження рівня стресу та 

запобігання професійному (емоційному) вигоранню. Психологічне 

благополуччя знаходиться у безпосередньому зв’язку із фізичним, оскільки 

психічний стан безпосередньо впливає на імунну систему та загальний 

фізичний стан людини, що відображається у показниках фізичної 

працездатності, абсентеїзму та відсутності хронічних хвороб, пов’язаних з 

роботою.    
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Поняття «психічне благополуччя» та «психологічне благополуччя» 

часто використовуються як взаємозамінні, проте вони мають різні акценти в 

науковій літературі. Розуміння цих відмінностей є важливим для ефективного 

впровадження програм підтримки здоров’я у компаніях.  

Психічне благополуччя стосується загального стану здоров'я людини з 

точки зору відсутності клінічних психічних розладів, таких як депресія, 

тривожність чи шизофренія. Згідно з визначенням ВООЗ, психічне здоров’я – 

це стан, за якого людина може реалізовувати свій потенціал, справлятися зі 

звичайними життєвими стресами та продуктивно працювати [51]. Психічне 

благополуччя фокусується на біологічних та медичних аспектах здоров’я, 

таких як баланс нейромедіаторів, відсутність хронічного стресу або 

діагностичних симптомів розладів. Таким чином, психічне благополуччя 

більшою мірою є предметом психіатрії та медичної психології. 

Психологічне благополуччя, на відміну від психічного, охоплює 

ширший спектр психологічних та соціальних чинників, які сприяють відчуттю 

задоволеності життям та самореалізації. Це поняття було детально розроблене 

у теорії Керол Райфф, відомої американської вченої та психологині, де воно 

визначається через шість основних компонентів: 

1. Автономія – здатність до незалежного мислення і дій. 

2. Особистісний ріст – розвиток власних здібностей та потенціалу. 

3. Цілісність життя – усвідомлення сенсу та цілей. 

4. Позитивні стосунки – здорові міжособистісні зв'язки. 

5. Екологічна компетентність – адаптація до середовища. 

6. Самоприйняття – позитивне ставлення до себе [54, с. 14]. 

Отже, психологічне благополуччя є більш суб'єктивним і гуманістичним 

підходом, пов’язаним із відчуттям щастя, самореалізації та задоволеності 

життям. Психологічне здоров'я працівників стає дедалі важливішим фактором 

успішності компаній у сучасному динамічному світі. За даними ВООЗ, 

близько 15% працюючого населення світу страждає на психічні розлади, 

спричинені робочим стресом, перевантаженням і відсутністю підтримки на 
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робочому місці [51]. Ігнорування цього питання призводить до зниження 

продуктивності, підвищення плинності кадрів і значних фінансових втрат 

компаній. 

Згідно з дослідженням McKinsey & Company, організації, які інвестують 

у програми психологічного благополуччя, бачать підвищення продуктивності 

праці на 20% та зниження відсутності на робочому місці на 30% [55]. Це 

пояснюється тим, що підтримка психічного здоров’я зменшує рівень тривоги, 

вигорання та підвищує загальну задоволеність роботою. 

Окремо слід звернути увагу на проблему професійного вигорання, яку 

визнано одним із головних викликів сучасного ринку праці. Відповідно до 

звіту міжнародної організації психічного здоров’я Headspace, три чверті 

співробітників повідомляють про симптоми вигорання на роботі. Основними 

причинами є непомірне робоче навантаження, недостатня автономія у 

виконанні завдань і низький рівень підтримки з боку керівництва [56]. 

Практичні заходи для поліпшення психологічного здоров’я включають 

впровадження програм ментального здоров’я, зокрема корпоративні 

консультації з психологами, гнучкий графік роботи та навчальні сесії зі 

стресостійкості. Психологічне здоров’я працівників є не лише соціальною 

відповідальністю роботодавця, але й його важливим стратегічним активом. 

Інвестиції в психічне благополуччя допомагають створити стійку, мотивовану 

та продуктивну робочу силу, що забезпечує конкурентну перевагу на ринку. 

Фінансове благополуччя – підвищення рівня фінансової грамотності та 

впевненості працівників у завтрашньому дні. Дослідження показують, що 

фінансовий стрес може суттєво знизити залученість персоналу до робочого 

процесу. Зокрема, працівники з фінансовими проблемами на 50% менш 

залучені в роботу, що негативно впливає на загальну ефективність діяльності 

компанії роботодавця  [43]. Крім того, фінансові труднощі можуть призводити 

до підвищеного рівня стресу, що, в свою чергу, впливає на психічне здоров’я 

працівників. Водночас, працівники, які мають доступ до програм фінансового 

благополуччя, демонструють вищий рівень задоволеності роботою, менше 
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схильні до стресу та більш продуктивні. Так, за даними мережі фінансового 

здоров’я (Financial Health Network) 13 годин на місяць працівники турбуються 

про свої фінансові негаразди на роботі, кожного третього вони відволікають 

від роботи, а співробітник, що перебуває в стані фінансового стресу, хворіє 

вдвічі частіше [47].  

Важливо зазначити, що фінансове благополуччя не обмежується лише 

рівнем заробітної плати.  Воно є станом, в якому людина: 

 вміло керує фінансовими потоками, розуміє скільки заробляє і 

витрачає; 

 чітко виконує фінансові зобов’язання; 

 переживає фінансові потрясіння без втрати якості життя; 

 ставить і досягає фінансових цілей; 

 має фінансову свободу; 

 впевнена у фінансовому майбутньому [39]. 

Тобто на корпоративному рівні цей вид благополуччя також включає 

фінансову грамотність працівників та їх здатність ефективно управляти 

особистими фінансами. Роботодавці сприяють покращенню фінансового 

благополуччя персоналу через освітні програми з фінансової грамотності, 

надання консультацій та підтримку у плануванні особистого бюджету. 

Соціальне благополуччя – четверта складова благополуччя персоналу із 

розглянутих вище, яка передбачає забезпечення якісної соціальної взаємодії 

всередині колективу, що сприятиме формуванню позитивного робочого 

середовища і почуття належності до певної соціальної групи (членів команди 

конкретного роботодавця). 

На підставі узагальнених даних з джерел [7, 11, 19, 23] до основних 

складових соціального благополуччя персоналу віднесемо наступні: 

1. Соціальна інтеграція, яка визначається як відчуття належності до 

команди та колективу. Працівник, який відчуває свою роль у спільноті, 

демонструє більшу задоволеність роботою та меншу схильність до стресу.  
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2. Соціальна підтримка, тобто це здатність колег і керівництва 

надавати допомогу та емоційне підкріплення у складні моменти. 

Впровадження політики відкритої комунікації та менторських програм є 

ефективними засобами покращення соціальної підтримки. 

3. Соціальна значущість і внесок, які надають працівникам відчуття 

значущості своєї праці та розуміння її впливу на загальні цілі команди або 

організації є ще однією важливою складовою. Працівники, які усвідомлюють 

свій внесок, демонструють вищий рівень мотивації та залученості.  

4. Соціальна актуалізація. Ця складова соціального благополуччя 

персоналу стосується віри у прогрес та розвиток соціального середовища на 

робочому місці. Працівники, які бачать позитивні зміни у корпоративній 

культурі та взаєминах, мають вищий рівень довіри до роботодавця.  

5. Якість міжособистісних стосунків. Позитивні та довірливі 

відносини між працівниками є основою здорового соціального благополуччя. 

Взаємоповага, відкрите спілкування та ефективна співпраця сприяють 

зниженню конфліктів і покращують командний клімат. 

Насамкінець, професійне благополуччя персоналу полягає у сприянні 

професійній реалізації працівників через програми ротацій, корпоративного 

навчання, доступу до освітніх програм [37, с. 23]. Професійне благополуччя 

працівників означає баланс між робочими завданнями, особистим розвитком і 

відпочинком. Це допомагає зберегти ентузіазм, зменшити вигорання та 

забезпечити довгострокову ефективність у професійній діяльності. 

Таким чином, в сучасному робочому середовищі загальне благополуччя 

персоналу є результатом комплексної взаємодії кількох складових: 

психологічного, фізичного, фінансового, соціального і професійного 

благополуччя. Ці аспекти не лише впливають на ефективність працівників, а й 

тісно взаємодіють між собою, формуючи загальний рівень здоров'я та 

задоволеності життям співробітників. 
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1.3. Огляд заходів і програм покращення здоров’я і благополуччя 

співробітників організацій 

 

В роботі розрізняють три стадії розвитку програм благополуччя 

персоналу підприємств: 

Стадія 1 – фокус на фізичному здоров’ї співробітників.  Варто зазначити, 

що програми благополуччя в принципі починались з так званих фітнес-

програм в американських компаніях, за якими працівники отримували пільги 

на зміцнення здоров’я. В 1970-х роках із США цей тренд змістився в Європу і 

з часом переріс у wellness рух, а в 1989 році в США навіть було започатковано 

святкування Національного дня здоров’я і фітнесу найманих працівників 

(National Employee Health and Fitness Day) [23], що донині святкується в третю 

середу травня. Сучасні традиційні wellness-програми включають фінансові 

стимули для скринінгу здоров’я, відмови від паління, покриття (повне або 

часткове) вартості абонементів в спортивну залу, надання співробітникам 

гаджетів для трекінгу фізичної активності. 

Стадія 2 – концентрація на фінансовому благополуччі співробітників 

шляхом впровадження освітніх заходів з підвищення їх фінансової 

грамотності з різними потребами.  

Стадія 3 – перехід від разових монопрограм до повноцінного погляду на 

благополуччя та персоналізованого підходу до кожного співробітника як 

члена команди.  На цій стадії підприємства виявляють турботу про здоров’я, 

фінанси, соціальні зв’язки та  емоційне благополуччя [13, с. 73]. 

Функціональні обов’язки по впровадженню програм благополуччя 

традиційно покладаються на менеджерів персоналу, які, на думку вітчизняної 

економістки Василик А.В., мають включати: 

 розробку економічно обґрунтованих заходів щодо підтримання 

високої працездатності і профілактики перевтоми працівників;  
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 управління змінами професійної працездатності, вибудовування 

заходів із попередження професійних криз, професійної деформацій і 

деструкцій особистості;    

 діагностику і розробку заходів з профілактики та подолання 

професійного вигорання особистості працівників (Professional Burnout);  

 дослідження та розробка програми забезпечення балансу «робота-

особисте життя» в компаніях;  

 використання цифрових технологій для планування, обліку, 

контролю використання робочого часу; 

 сприяння використанню персоналом інструментів тайм-

менеджменту на індивідуальному рівні;  

 розробку стратегії благополуччя персоналу для організації [11, с. 

60]. 

Відповідальність за збереження добробуту і благополуччя персоналу, 

крім HR-менеджерів, несуть керівники вищої ланки, які є зразками для 

наслідування, мають повноваження і вплив, щоб гарантувати благополуччю 

місце стратегічного пріоритету в корпоративному управлінні; лінійні 

керівники, для яких здоров’я і благополуччя підлеглих – частина їх 

повсякденної відповідальності, зокрема, щодо виявлення на ранніх стадіях 

ознак стресу, професійного вигорання, вжиття заходів з їх профілактики та 

усунення; власне співробітники підприємств, для яких піклування про 

здоров’я і благополуччя – їх особиста відповідальність  як на робочих місцях, 

так і поза ними.  

Також трендом останніх років є створення відокремленої штатної 

одиниці – well-being менеджера (інколи його називають менеджером із щастя 

або хепінес-менеджером [27]). Це універсальний співробітник, який об’єднує 

різні бізнес-процеси – виробничі, кадрові, безпекові і т. д., розуміючи як кожен 

з них впливає на  фізичне здоров’я та емоційний стан співробітників компанії, 

а наявність у штаті такого спеціаліста дозволяє роботодавцю мати людину, яка 
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концентрується виключно на питаннях благополуччя персоналу, бачить 

ситуацію щодо нього цілісно і оперативно реагує на негативні зміни [40].  

Варто зазначити, крім штатних HR (well-being)-менеджерів чи навіть 

спеціалізованих відділів з well-being, експерта з реалізації таких програм 

можна залучати ззовні – на проєктні задачі або в якості консультанта для 

реалізації конкретної програми, формування плану дій та підтримки в процесі 

впровадження. 

В роботі [19] охарактеризовано основі етапи впровадження програм 

благополуччя персоналу, серед яких: 

1) Підготовчий. Проведення досліджень та опитувань працівників та 

аналіз отриманих даних. Тут важливо визначити, в якому стані перебуває 

команда і що допоможе їй досягти найвищого рівня задоволеності. 

На цьому етапі використовуються різноманітні методи дослідження, які 

бажано використовувати комплексно, а не поодинці, зокрема:  

- кількісні методи (анкетування та опитування співробітників, аналіз 

статистичних даних, як то плинності кадрів чи рівня абсентеїзму, медичні 

обстеження та діагностика фізичного здоров’я співробітників, використання 

психометричних тестів); 

- якісні методи (глибинні інтерв’ю та фокус-групи зі співробітниками 

і керівниками для обговорення різних аспектів корпоративного добробуту, 

спостереження за робочих процесом, аудит робочих місць і умов праці, аналіз 

внутрішньої документації та поточної HR-політики) [9, с. 130 – 131].   

Також до другої групи методів деякі дослідники пропонують відносини 

моніторинг інформації з особистих сторінок працівників у соціальних 

мережах, робочих чатів і внутрішніх ділових листувань [2].  

2) Реалізація. Впровадження обраних на підготовчому етапі 

інструментів, у ході чого необхідно вивчати думки співробітників, їх реакцію 

і затребуваність програм та коригувати заходи. 

3) Контроль та збір інформації. Отримання зворотного зв’язку від 

співробітників, спостереження за змінами в команді, як позитивними, так і 
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негативними, підбиття підсумків щодо того, чи вирішені поставлені первинні 

завдання [19, с. 166]. 

По суті, програми благополуччя співробітників – це потужний 

інструмент приваблення кандидатів та утримання співробітників, який 

охоплює весь набір пільг, бенефітів та заходів, спрямованих на поліпшення 

здоров’я і добробуту кожного працівника окремо і команди в цілому у 

середньо і довгостроковій перспективі.  

В табл. 1.3 базові компоненти програм заходів, якими мають керуватись 

підприємства при їх впровадженні згідно підходу, сформульованого 

асоціацією професіоналів в сфері управління людськими ресурсами CIPD. 

 

Таблиця 1.3 

Базові компоненти програм заходів з підтримки здоров’я і благополуччя 

персоналу на робочих місцях згідно підходу Chartered Institute of 

Personnel and Development (CIPD) 

№ 
Компонента 

програми 
Типи заходів  

1 2 3 

1 Здоров’я 

 Фізичне здоров’я – зміцнення здоров’я, належні методи 

профілактики його стану, пільги для здоров’я, медичне 

страхування, підтримка через ЕАР-програми підтримки 

співробітників  

 Фізична безпека – забезпечення безпечних методів 

роботи, обладнання, інструктажів з техніки безпеки 

 Психічне здоров’я – заходи зі стрес-менеджменту та 

управління конфліктами, навчання лінійних керівників 

технікам ефективних перемов, психологічна допомога через 

корпоративних  

2 Робота 

 Робоче середовище  - забезпечення ергономічності 

робочих місць, в тому числі зон відпочинку, відкрита та 

інклюзивна культура 

 Навчання лінійних керівників ефективним політикам 

управління благополуччям персоналу культурі автономії та 

інновацій, управління змінами і лідерству 

 Раціональний розподіл посадових ролей, робочого 

навантаження, забезпечення балансу роботи та особистого 

життя (приміром, шляхом гнучких графіків і запровадження 

практики частково дистанційної роботи) 

 Впровадження чесної і прозорої практики винагород та 

нефінансового визнання 
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Кінець табл. 1.3 

1 2 3 

3 
Цінності та 

принципи 

Ця складова програми передбачає впровадження в компанії 

принципів лідерства, стратегії здоров’я і добробуту, етичних 

стандартів роботи в рамках корпоративної соціальної 

відповідальності роботодавця, інклюзивності та різноманіття 

4 

Колективний 

(соціальний) 

зв'язок  

Голос кожного співробітника має бути почутим, тому в якості 

заходів у цій компоненті програми передбачається організація 

консультування персоналу, налагодження діалогу між 

керівниками та підлеглими через всі можливі канали зв’язку, 

забезпечення їх участі у прийнятті рішень, проведення 

тімбілдингів   

5 
Особистий і 

професійний ріст 

 Розвиток кар’єри – організація наставництва, коучингу, 

управління продуктивністю, розробка індивідуальних планів 

підвищення КРІ, розвитку soft і hard skills, реалізація програм 

планування наступності 

 Навчання впродовж життя  – розробка планів 

підвищення продуктивності, забезпечення доступу до 

навчання, кар’єрне просування 

 Креативність  – заходи з впровадження культури 

відкритості та співпраці, зокрема, інноваційні майстерні 

6 
Правильний вибір 

способу життя 

Ця компонента включає заходи фізичної активності (спортивні 

клуби – організація на території роботодавця чи оплата 

абонементів, обідня йога) та здорове харчування (клуб 

рецептів, вибір здорового меню в їдальні) 

7 
Фінансове 

благополуччя 

 Справедлива політика щодо оплати праці та пільг  – 

ставки виплати вище встановленого законодавством 

національного мінімуму/прожиткового мінімуму, гнучка 

схема пільг 

 Планування виходу на пенсію  – поетапний вихід на 

пенсію, наприклад три- або чотириденний тиждень, 

передпенсійні курси для співробітників, які наближаються до 

пенсії 

 Фінансова підтримка співробітників – програми EAP 

пропонують консультації співробітників щодо боргів, вказівки 

на зовнішні джерела безкоштовних порад, доступ до 

незалежних фінансових радників 

Джерело: складено автором за інформацією із сайту CIPD [59] 

 

Також слід звернути увагу на популярні нині в HR-практиці, про які 

також згадується в табл. 1.3, програми підтримки персоналу (employee 

assistance program, EAP). EAP-програми – це комплекс послуг, що сприяє 

організаціям у процесі підвищення продуктивності праці їх співробітників, 

допомагає співробітникам із особистими проблемами або проблемами, 

пов’язаними з роботою, які можуть вплинути на їх якість виконання роботи, 
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здоров’я, психічне та емоційне благополуччя. Зазвичай, так програми 

включають короткострокову терапію, спрямовану на вирішення проблемних 

питань співробітника, навчання та інформаційне консультування для 

керівників і пост-супровід після програми [12, с. 70].  

Згідно даних експертів міжнародної організації Academy to innovate HR 

(AIHR) EAP-програми сприяють зниженню ризиків компанії, заохочуючи 

профілактику стану психічного здоров’я працівників, пом’якшуючи 

конфлікти, знижують плинність кадрів і забезпечують дотримання правових й 

етичних стандартів ведення бізнесу. Ними виділено три типи таких програм 

для компаній різного розміру, а саме:  

 внутрішні EAP-програми, якими, як правило, керує відділ по 

роботі з персоналом компанії. Вони можуть передбачати співпрацю 

роботодавця із зовнішніми постачальниками послуг, такими як ліцензовані 

терапевти чи професійні консультанти, щоб забезпечити працівникам доступ 

до експертної підтримки. Такі програми підходять для великих компаній з 

кількістю співробітників понад 10000; 

 зовнішні EAP-програми, для реалізації яких вдаються до 

аутсорсингу зовнішніх експертів з підтримки співробітників, які доступні 

майже цілодобово. Такі програми підходять для компаній будь-якого розміру, 

але часто їх використовують малі та середні компанії, яким бракує внутрішніх 

ресурсів для EAP-підтримки;   

 гібридні EAP-програми із залученням професіоналів зі сторони. 

Такі програми можуть бути адаптовані до компаній будь-якого розміру [58]. 

В американських компаніях середня вартість EAP-програм коливається 

в межах $12 – $40 тис. на одного працівника в місяць, що становить менше 

третини від 1% річних витрат роботодавця на медичне страхування одного 

працівника. Також часто у складі EAP-програм пропонується пакет медичних 

послуг для працівників, чи навпаки – до планів медичного страхування 

працівників страхові компанії пропонують пільги до EAP-програм [58]. 
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Серед сучасних трендів у реалізації компаніями заходів і програм, 

спрямованих на поліпшення благополуччя співробітників, можна віднести: 

 гнучкий робочий графік і дистанційну роботу;  

 програми фізичного і психологічного здоров’я; 

 політику відпусток та перерв; 

 програми фінансової грамотності; 

 заходи зі створення ергономічних робочих місць і зон релаксації, 

екологічно чисті офісні простори; 

 організація корпоративного харчування; 

 проєкти корпоративного волонтерства; 

 програми управління стресом і емоційного вигорання; 

 програми розвитку лідерських навичок і наставництва; 

 DEI-програми (diversity, equity, inclusion – різноманіття, рівність 

та інклюзія); 

 сімейно-орієнтовані пільги; 

 програми гейміфікованих винагород; 

 програми профілактики та усунення шкідливих звичок; 

 програми, спрямовані на благополуччя специфічних вікових груп 

працівників (молоді, батьків, працівників передпенсійного віку); 

 програми цифрового благополуччя і детоксу [12, с. 70].  

Підсумовуючи зазначимо, що близько третини свого життя людина 

проводить на роботі. За результатами звіту Workforce State of Mind за 2024 рік 

[56], складеного організацією охорони психічного здоров’я Headspace, майже 

половина (47%) працівників і дві третини (66%) генеральних директорів 

компаній у Великій Британії та США стверджують, що більшість або весь їх 

стрес викликаний роботою. При цьому три чверті респондентів відзначили, що 

робочий стрес негативно вплинув на їх фізичне здоров’я, а 71% – на розрив 

особистих стосунків. Таким чином, робота як значна частина життя стала 

головним джерелом стресу, що руйнує здоров’я і стосунки. Це вимагає від 

компаній не просто реакції, а стратегічного підходу, тому впровадження 

https://organizations.headspace.com/blog/the-workforce-state-of-mind-in-2024
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комплексних програм здоров’я і благополуччя стає ключовим інструментом 

для створення гармонійного середовища, яке підтримує не лише 

продуктивність праці на бажаному для компанії рівні, а й особисте щастя 

кожного працівника. 

 

 

Висновки до розділу 1 

 

В ході дослідження надано визначення поняттям здоров’я та 

благополуччя співробітників у корпоративному контексті, що сформульовані 

у наукових колах і експертами-практиками міжнародних організацій в цій 

сфері. Надано авторське формулювання дефініції «благополуччя персоналу» 

як комплексного процесу, що поєднує турботу про фізичний та психологічний 

стан працівників із забезпеченням сприятливого робочого середовища, в 

якому вони можуть реалізувати свій потенціал і сприяти розвитку компанії, в 

якій працюють. Надано обґрунтування взаємозв’язку здоров’я і благополуччя 

персоналу з такими аспектами діяльності підприємства, як: підвищення 

продуктивності праці, підтримка морального і командного духу в колективі, 

зміцнення репутації підприємства на ринку праці, підвищення рівня 

клієнтоорієнтованості бізнесу, поштовх до інновацій, позитивний вплив на 

особисте життя співробітника, покращення фінансових показників діяльності 

підприємства, адаптивність до змін.  

Детально розглянуто складові компоненти корпоративного 

благополуччя, а саме: психічне (ментальне) благополуччя, фізичне, фінансове 

та соціальне.  

Здійснено огляд заходів і програм покращення здоров’я і благополуччя 

співробітників організацій, а саме: алгоритму розвитку таких програм за 

стадіями, етапів впровадження, розподілу функціональних обов’язків HR-

менеджерів, керівників, співробітників, well-being менеджерів та інших 

стейкхолдерів у їх реалізації. Крім того, представлено характеристику базових 
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компонент програм заходів, якими мають керуватись підприємства при їх 

впровадженні згідно підходу, сформульованого асоціацією професіоналів в 

сфері управління людськими ресурсами CIPD. Визначено типи EAP-програм 

(Employee Assistance Programs) підтримки співробітників та сучасні тренди у 

реалізації компаніями заходів і програм, спрямованих на поліпшення 

благополуччя співробітників.  
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РОЗДІЛ 2 

АНАЛІЗ ПЕРСОНАЛУ ТА УМОВ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЙОГО ЗДОРОВ’Я І 

БЛАГОПОЛУЧЧЯ У ПРАТ «СК «УНІВЕРСАЛЬНА»» 

 

 

2.1.  Організаційна та економічна характеристика діяльності ПрАТ 

«СК «Універсальна»» 

 

Приватне акціонерне товариство «Страхова компанія «Універсальна»» 

(далі – ПрАТ «СК «Універсальна»») було зареєстровано у 23 грудня 1994 року, 

тобто функціонує на страховому ринку України вже 30 років. За даними 

порталу You Control, до  видів діяльності страховика згідно КВЕД належать 

[33]: 

 основна – 65.12 «Інші види страхування, крім страхування життя»; 

 додаткові – 65.20 «Перестрахування», 66.22 «Діяльність страхових 

агентів і брокерів».  

Незважаючи на воєнні дії, страховий ринок України продовжує зростати 

і показувати позитивну динаміку росту. Кількість учасників страхового ринку 

станом на липень 2024 р. становила 73 страховиків (скорочення порівняно з 

попереднім роком на 42 компанії) [35].    

ПрАТ «СК «Універсальна»» належить до ТОП-10 страхових компаній 

України. Це підтверджують дані на рис. 2.1, де представлено її місця в 

рейтингу страхових компаній за ключовими показниками, яке у першому 

півріччі 2024 р. коливається в межах від 2 по 10. 

ПрАТ «СК «Універсальна»» щорічно отримує рейтинги фінансової 

надійності (найвищий за національною шкалою на рівні uaAAA) та проходить 

міжнародний аудит фінансової звітності в аудиторських компаніях «Великої 

четвірки».  

 

 



33 

 

 

Рис. 2.1. Позиції ПрАТ «СК «Універсальна»» в рейтингу страхових компаній 

за ключовими економічними показниками за 1 півріччя 2024 р. 

Джерело: складено автором на підставі аналізу показників з [35] 

 

Станом на середину 2024 р. компанія обслуговує понад 550 000 клієнтів, 

рівень задоволення яких якістю наданих послуг за даними опитування 

лояльності становить 89% [57]. 

Юридична адреса компанії (центральний офіс): 01133, Україна, місто 

Київ, бульвар Лесі Українки, 9. Крім того, мережа продаж ПрАТ «СК 

«Універсальна»» включає: регіональні агенції і центри обслуговування 

клієнтів у крупних містах України, а також 1117 агентів-фізичних осіб і 301 

агентів-юридичних осіб.  

За період 2022 – 2023 рр. страхова компанія спромоглась наростити 

обсяги господарської діяльності, що можна простежити за даними табл. 2.1. 
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Таблиця 2.1 

Динаміка надходжень страхових платежів (обсягів послуг) за видами 

страхування ПрАТ «СК «Універсальна»» 

№ 

з/п 
Види страхових послуг 

Роки Відхилення 

2022 2023 
Абсолютне, 

тис. грн. 

Відносне, 

% 

1 КАСКО (автострахування) 598345,6 888938,1 290592,5 48,6 

2 

ОСЦПВ (страхування 

цивільно-правової 

відповідальності власників 

наземного транспорту) 

125234,5 171329,5 46095,0 36,8 

3 Майнове страхування 155576,4 213453,2 57876,8 37,2 

4 
Страхування від нещасних 

випадків 
182345,5 242156,2 59810,7 32,8 

5 
Добровільне медичне 

страхування 
203340,2 286430,0 83089,8 40,9 

6 

Добровільне страхування 

сільськогосподарської 

продукції  

122345,6 182456,3 60110,7 49,1 

7 Інше  16183,2 20261,7 4078,5 25,2 

8 Разом 1403371 2005025 601654 42,9 

Джерело: складено автором за даними [57] 

 

Всупереч військовим діям, топові страховики України, в тому числі  

ПрАТ «СК «Універсальна»», покращують фінансові результати діяльності та 

нарощують обсяги надання страхових послуг. Як видно з даних табл. 2.1, 

надходження страхових платежів від надання послуг страховика зросли з 

1403371 тис. грн. до 2005025 тис. грн., або на 42,9% за два роки. Їх приріст 

спостерігаємо за усіма видами страхування, що надаються компанією. 

Максимального приросту досягли страхові платежі за договорами КАСКО (на 

48,6%), добровільного страхування сільськогосподарської продукції (на 

49,1%), а також добровільного медичного страхування (на 40,9%). Приблизно 

на  третину виросли обсяги надходжень страхових платежів за такими видами 

страхування, як ОСЦПВ (на 36,8%), майновим страхуванням (на 37,2%)я та 

страхуванням від нещасних випадків (на 32,8%), а за іншими видами 

страхування (туристичне, авіаційне) – на 25,2%.  
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Структура страхових платежів (обсягів послуг) ПрАТ «СК 

«Універсальна»» в 2022 р. зображена графічно на рис. 2.2.  

     

Рис. 2.2. Структура страхових платежів (обсягів послуг) за видами 

страхування ПрАТ «СК «Універсальна»» в 2022 р.  

 Джерело: розраховано автором за даними табл. 2.1 

 

Найбільшу питому вагу в структурі страхових платежів компанії у 2022 

р. займають ті з них, що були здійснені за договорами КАСКО (42,6%). Частка 

інших видів страхування варіює в межах від 14,5% (добровільне медичне 

страхування) до 8,7% (добровільне страхування сільськогосподарської 

продукції) та 1,2% (інші види страхування).  

На рис. 2.3 зображено структуру страхових платежів (обсягів послуг) 
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Рис. 2.3. Структура страхових платежів (обсягів послуг) за видами 

страхування ПрАТ «СК «Універсальна»» в 2023 р.  

 Джерело: розраховано автором за даними табл. 2.1 

 

Порівняно з 2022 р., структурні зміни в обсязі страхових послуг компанії 

у 2023 р. не зазнали суттєвих змін, проте певні коливання все ж таким 

відбулись. Так, частка страхових платежів за договорами КАСКО зросла на 

1,7% і досягла 44,3%, а за договорами добровільного страхування 

сільськогосподарської продукції – на 0,4% (до 9,1% в 2023 р.). За іншими 

видами страхування питома вага страхових платежів в їх загальній структурі 

скоротилась – на 0,1% за іншими видами страхування (туристичним, 

авіаційним), на 0,2% за договорами ДМС, на 0,4% за договорами ОСЦПВ та 
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майнового страхування і максимально – на 0,9% за договорами страхування 

від нещасних випадків.  

Розмір статутного капіталу ПрАТ «СК «Універсальна»» становить 

192 700 000 грн., який розподілений між міжнародним складом акціонерів у 

наступних пропорціях [57]: 

- 70% акцій належить холдинговій компанії Fairfax Financial Holding 

Limited (штаб-квартира у Торонто, Канада), яка займається non-life 

страхуванням, перестрахуванням та управлінням інвестиціями; 

- 30% акцій належить Європейському банку реконструкції та 

розвитку (штаб-квартира у Лондоні, Велика Британія), міжнародній фінансові 

організації, учасниками якої є інвестори з 69 країн, ЄС та Європейський 

інвестиційний банк.  

Структура управління органами ПрАТ «СК «Універсальна»» є 

дворівневою і складається із: 

1. Загальних зборів акціонерів (вищий орган) і наглядової ради, яка в 

період між зборами акціонерів здійснює представництво їх інтересів та нагляд 

за діяльністю виконавчого органу (правління). Наглядова рада ПрАТ «СК 

«Універсальна»» реалізує контрольні функції за діяльністю товариства через 

три відділи: відділ внутрішнього аудиту, відділ комплаєнсу та відділ 

управління ризиками.   

2. Правління (колегіального виконавчого органу), яке очолює Голова 

(Музичко Олексій) і двоє членів (Палайда Руслана, заступник Голови 

Правління за напрямком «Продажі» та Кваша Юрій, фінансовий директор), що 

обираються наглядовою радою і здійснюють керування поточною діяльністю 

товариства.  

Організаційну структуру управління товариства можна віднести до 

лінійно-функціональної (рис. 2.4), де кожен департамент очолюють лінійні 

директори, яким підпорядковуються  функціональні  керівники за напрямками 

діяльності. 
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Рис. 2.4. Організаційна структура управління ПрАТ «СК «Універсальна» 

Джерело: складено автором на підставі [57] 
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На підставі даних фінансової звітності підприємства (форми №1 «Баланс 

(Звіт про фінансовий стан)» [Додаток А] та форми №2 «Звіт про фінансові 

результати «Звіт про сукупний дохід)» [Додаток Б]) в табл. 2.2 розраховано 

основні економічні показники його діяльності за звітний період. 

 

Таблиця 2.2 

Основні економічні показники діяльності ПрАТ «СК «Універсальна»»  

за 2022 – 2023 рр. 

№  Показник 

Роки Відхилення 

2022 2023 Абсолютне Відносне, % 
 

1 2 3 4 5 6  

1 
Чисті зароблені страхові премії, 

тис. грн.  
1131891 1685249 553358 48,9  

2 
Середньооблікова чисельність 

штатних працівників, осіб 
249 301 52 20,9  

3 
Середньорічна вартість 

основних виробничих фондів 
28104 56395 28291 100,7  

4 Власний капітал, тис. грн. 613272 755312 142040 23,2  

5 
Фонд оплати праці штатних 

працівників, тис. грн. 
52490 67860 15370 29,3  

6 
Чисті понесені збитки за 

страховими виплатами, тис. грн. 
362669 698678 336009 92,6  

7 Валовий прибуток, тис. грн. 769222 986571 217349 28,3  

8 
Витрати від зміни інших 

страхових резервів, тис. грн. 
13183 41201 28018 212,5  

9 
Адміністративні витрати, тис. 

грн. 
99609 136836 37227 37,4  

10 Витрати на збут, тис. грн. 463530 631425 167895 36,2  

11 
Інші операційні витрати, тис. 

грн. 
80170 92362 12192 15,2  

12 
Інші операційні доходи, тис. 

грн. 
74913 20143 -54770 -73,1  

13 

Повні витрати на виробництво і 

реалізацію продукції (страхових 

послуг/продуктів), тис. грн. 

1019161 1600502 581341 57,0  

14 
Фінансовий результат від 

операційної діяльності, тис. грн. 
187643 104890 -82753 -44,1  

15 
Фінансовий результат до 

оподаткування, тис. грн. 
227294 173219 -54075 -23,8  

16 Чистий прибуток, тис. грн. 189493 142040 -47453 -25,0  

17 
Продуктивність праці, тис. грн. 

на особу 
4545,7 5598,8 1053,1 23,2  
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Кінець табл. 2.2 

1 2 3 4 5 6 

18 
Середньомісячна заробітна 

плата штатного працівника, грн.  
17566,9 18787,4 1220,5 6,9 

19 Фондоозброєність, грн. 112,9 187,4 74,5 66,0 

20 
Чиста рентабельність страхових 

послуг, % 
16,7 8,4 -8,3 * 

21 

Рентабельність власного 

капіталу, % 
30,9 18,8 -12,1 * 

22 Рентабельність діяльності, % 18,6 8,9 -9,7 * 

Джерело: розраховано автором за даними [Додаток А, Додаток Б] 

 

Серед позитивних змін в економічних показниках діяльності страховика 

варто відзначити зростання чистих зароблених страхових премій майже 

наполовину (на 48,9%), приріст обсягів працевлаштованих працівників (на 52 

особи, або 20,9%), майже двократне збільшення середньорічної вартості 

основних виробничих фондів (на 100,7%), власного капіталу (на 23,2%) та 

валового прибутку (на 28,3%). Також виріс фонд оплати праці штатних 

працівників (на 29,3%) ПрАТ «СК «Універсальна»», що можна пояснити 

збільшенням їх чисельності, проте бачимо, що середньомісячна заробітна 

плата  у розрахунку на кожного з них також зазнала приросту: з 17566,9 грн. 

до 18787,4 грн., або на 6,9%.  Схвальної оцінки заслуговує динаміка показника 

фондоозброєності праці, який виріс за два роки на 66% і в 2023 р. досяг 

позначки 187,4 тис. грн. на особу, та показника продуктивності праці, який 

виріс на 1053 грн. (на 23,2%).   

Внаслідок зростання всіх статей витрат за операційною діяльністю 

страховика, максимально – за витратами від зміни інших страхових резервів 

(на 212,5%), та менш стриманого приросту валового прибутку, фінансовий 

результат від операційної діяльності ПрАТ «СК «Універсальна»» скоротився 

на 44,1% (до 104890 тис. грн. в 2023 р.). Фінансовий результат до 

оподаткування зменшився на 23,8%, а чистий прибуток – на чверть. Як 

наслідок, всі розраховані в таблиці коефіцієнти рентабельності зазнали 

падіння: чиста рентабельність страхових послуг – на 8,3%, рентабельність 
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власного капіталу – на 12,1% та рентабельність діяльності – на 9,7%, 

відповідно до 8,4%, 18,8% та 8,9% в 2023 р.  

Підсумовуючи зазначимо, що незважаючи на нарощення масштабів 

господарської діяльності та приріст доходності від надання страхових послуг, 

підприємство несе вагомі втрати від іншої операційної діяльності, які 

призводять до падіння прибутковості, зокрема, чистого прибутку як основного 

джерела фінансування розвитку.    

 

 

2.2. Оцінка кадрового складу та ефективності використання 

персоналу ПрАТ «СК «Універсальна»» 

 

У кадровому складу страхової компанії можна виділити три категорії 

працівників: 

 операційний персонал – працівники, які безпосередньо займаються 

наданням страхових послуг (продажем страхових продуктів), підтримкою 

клієнтів та управління процесами, а саме: страхові агенти і брокери, фахівці з 

врегулювання збитків та актуарних розрахунків, менеджери клієнтської 

підтримки, андерайтери тощо; 

 управлінський персонал – директори департаментів, керівники 

відділи, їх заступники, працівники адміністративно-господарських підрозділів 

та бек-офісу; 

 інший персонал – працівники, безпосередньо не задіяні в 

операційній діяльності страховика і займаються обслуговуванням побутових і 

господарських потреб його офісів (охоронці, кур’єри, водії, прибиральники 

тощо).  

Склад і структуру персоналу ПрАТ «СК «Універсальна»»  в динаміці за 

2022 – 2023 рр. представлено в табл. 2.3. Як бачимо, з 52 осіб, 

працевлаштованих в компанію у 2023 році, 28 – представники операційного 
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персоналу, 23 – управлінського та 1 – іншого. Серед керівників кількість осіб 

залишилась незмінною (31 працівник), а максимальний приріст відбувся у 

складі спеціалістів компанії: їх кількість зросла з 41 до 59 осіб, або на 18 осіб 

за період.  

 

Таблиця 2.3 

Склад і структура персоналу ПрАТ «СК «Універсальна»» за категоріями 

в 2022 – 2023 рр. 

№  Показники 

Роки 
Відхилення 

2022 2023 

Осіб 
Питома 

вага, % 
Осіб 

Питома 

вага, % 
Абсолютне 

В 

структурі, 

п. п.  

1 

Середньооблікова 

кількість штатних 

працівників, у т.ч.: 

249 100,0 301 100,0 52 * 

1.1. Операційний персонал  152 61,0 180 59,8 28 -1,2 

1.2 
Управлінський 

персонал, у т.ч.: 
84 33,7 107 35,5 23 1,8 

1.2.1 керівники 31 12,4 31 10,3 0 -2,1 

1.2.2 спеціалісти 41 16,5 59 19,6 18 3,1 

1.2.3 службовці 12 4,8 17 5,6 5 0,8 

3 

Інший персонал 

(охоронці, кур'єри, 

водії, клінінг тощо) 

13 5,2 14 4,7 1 -0,5 

Джерело: розраховано автором за даними відділу по роботі з персоналом страховика 

 

Щодо змін в структурі персоналу страховика, то графічно вони 

зображені на рис. 2.5. Найбільша питома вага припадає на операційний 

персонал: 61% в 2022 р. та  59,8%, тобто на 1,2% менше. Частка працівників-

управлінців виросла на 1,8% і досягла в 2023 р. 35,5%, у тому числі на 3,1% 

збільшилась частка спеціалістів та на 0,8% – службовців, а керівників, 

навпаки, скоротилась на 2,1%. Найбільш малочисельна група персоналу 

(інший персонал) втратила в структурі 0,5% і станом на кінець 2023 р. 

становила 4,7%.  
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Рис. 2.5. Структура персоналу ПрАТ «СК «Універсальна» в 2022 – 2023 рр. 

Джерело: розраховано автором за даними табл. 2.3 

 

В табл. 2.4 наведено дані щодо гендерного розподілу персоналу 

досліджуваного підприємства.  

 

Таблиця 2.4 

Гендерний розподіл персоналу ПрАТ «СК «Універсальна»» в  

2022 – 2023 рр. 

Стать 

Чисельність по 

рокам, осіб 

Питома вага по 

рокам, % 
Відхилення  

2022 2023 2022 2023 
Абсолютне, 

осіб 

Структурні 

зрушення, п.п. 

1 2 3 4 5 6 7 

Середньооблікова чисельність штатних працівників 

Чоловіки 125 149 50,2 49,5 24 -0,7 

Жінки 124 152 49,8 50,5 28 0,7 

Разом 249 301 100 100 52 * 

Управлінський персонал 

Чоловіки 43 54 51,2 50,5 11 -0,7 
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Кінець табл. 2.4 

1 2 3 4 5 6 7 

Жінки 41 53 48,8 49,5 12 0,7 

Разом 84 107 100 100 23 * 

Операційний персонал 

Чоловіки 69 81 45,4 45,0 12 -0,4 

Жінки 83 99 54,6 55,0 16 0,4 

Разом 152 180 100 100 28 * 

Інший персонал 

Чоловіки 10 10 76,9 71,4 0 -5,5 

Жінки 3 4 23,1 28,6 1 5,5 

Разом 13 14 100 100 1 * 

Джерело: розраховано автором за даними відділу по роботі з персоналом страховика 

 

Гендерні пропорції у складі персоналу страховика майже однакові. За 

період, що аналізується, у ПрАТ «СК «Універсальна»»  працевлаштовано на 

28 жінок і на 24 чоловіки більше.  

Жінок у складі управлінського персоналу в 2023 р. було 53 особи, що на 

12 осіб більше, ніж в 2022 р. Склад управлінців за період також поповнився 11 

чоловіками, кількість яких в 2023 р. досягла 54 осіб. Серед операційного 

персоналу жінок стало більше на 16 осіб, а чоловіків – на 12. Кількість 

чоловіків у складі іншого персоналу була стабільною (10 осіб), а кількість 

жінок збільшилась на 1 особу. 

На рис. 2.6 зображено структуру персоналу підприємства у гендерному 

розрізі за категоріями в 2022 р.  

Як бачимо, частка жінок  в структурі операційного персоналу 

перевищувала частку чоловіків і становила 54,6%. Натомість серед 

управлінців частка чоловіків переважала і дорівнювала 51.2%.  Щодо іншого 

(обслуговуючого) персоналу, та питома вага жінок в його структурі була 

поступалась майже втричі і складала 23,1%. В цілому ж за даними табл. 2.4 в 

2022 р. відсоткові пропорції персоналу страховика за обома статями були 

практично однаковими з незначним переважанням чоловіків: 50,2% до 49,8%, 

тож можна стверджувати  про досягнення ним гендерного балансу.  
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Рис. 2.6. Гендерна структура персоналу ПрАТ «СК «Універсальна» за 

категоріями в 2022 р. 

Джерело: розраховано автором за даними табл. 2.4 

 

На рис. 2.7 представлено зміни, що відбулись у категоріях персоналу 

підприємства за ознакою статі в 2023 р.  

  

Рис. 2.7. Гендерна структура персоналу ПрАТ «СК «Універсальна» за 

категоріями в 2023 р. 

Джерело: розраховано автором за даними табл. 2.4 
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В структурі операційного персоналу частку жінок виросла на 0,4%, або 

до 55% в 2023 р. Серед управлінців питома вага чоловіків скоротилась на 0,7%, 

проте продовжувала переважати (51,2%). На 5,5% зросла частка жінок в 

структурі іншого персоналу, але це суттєво не вплинула на ситуацію, оскільки 

частка чоловіків залишилась в декілька разів вищою (71,4%).  

В цілому ж з даних табл. 2.4 видно, що за два роки структурні зрушення 

персоналу ПрАТ «СК «Універсальна»»  за ознакою статі змістились в бік 

жінок: їх питома вага виросла з 49,8% в 2022 р. до 50,5% в 2023 р., або на 0,7%.  

В табл. 2.5 представлено віковий розподіл персоналу досліджуваного 

підприємства. 

 

Таблиця 2.5 

Віковий розподіл персоналу ПрАТ «СК «Універсальна»» в  

2022 – 2023 рр. 

Вік (діапазон 

у роках) 

Роки 
Відхилення 

2022 2023 2022 2023 

Чисельність, 

осіб 

Питома 

вага, % 

Чисельність, 

осіб 

Питома 

вага, % 

Абсолютне, 

осіб 

Структурні 

зрушення, 

п.п. 

До 30  41 16,5 54 17,9 13 1,4 

Від 31 до 40  102 41,0 130 43,2 28 2,2 

Від 41 до 50  66 26,5 76 25,2 10 -1,3 

Від 51 до 60  35 14,1 36 12,0 1 -2,1 

Понад 60  5 2,0 5 1,7 0 -0,3 

Разом 

персоналу 
249 100,0 301 100,0 52 * 

Джерело: розраховано автором за даними відділу по роботі з персоналом страховика 

 

Максимально за період відбувся приріст працівників страховика в 

діапазоні від 31 до 40 років – 28 осіб, або до 130 осіб в 2023 р. Позитивним є 

факт приросту чисельності молодих працівників до 30 років – на 13 осіб, або 

до 54 осіб в 2023 р. Натомість кількість працівників старшої вікової категорії 

від 51 до 60 років зросла лише на одну особу, а у віці понад 60 років 

залишилась незмінною (5 осіб).  
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На рис. 2.8 проілюстровану структуру персоналу страховика за віком 

продовж двох років, що аналізуються. 

 

Рис. 2.8. Вікова структура персоналу ПрАТ «СК «Універсальна» в  

2022 – 2023 рр. 

Джерело: розраховано автором за даними табл. 2.5 

 

 Таким чином, максимальна питома вага в структурі персоналу ПрАТ 

«СК «Універсальна»»  припадає на працівників віком від 31 до 40 років (41% 

в 2022 р. проти 43,2% в 2023 р.). Крім того, більше чверті працівників 

страховика – це особи віком від 41 до 50 років: 26,5% в 2022 р. та дещо менше 

– 25,2% в 2023 р. Частка молоді є третьою за розміром, і зросла із 16,5% до 

17,9% за два роки. Працівників віком понад 60 років на підприємстві працює 

лише п’ятеро, їх питома вага в структурі персоналу коливається в межах від 

2% до 1,7%.  

За даними табл. 2.6 проведемо аналіз освітньої структури персоналу 

підприємства.  
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Таблиця 2.6   

Розподіл персоналу ПрАТ «СК «Універсальна»» за здобутим освітнім 

ступенем у 2022 – 2023 рр. 

№ Освітній ступінь 

Роки 
Відхилення 

2022 2023 

Ч
и

се
л
ь
н

іс
ть

, 

о
сі

б
 

Питома 

вага, % 

Ч
и

се
л
ь
н

іс
ть

, 

о
сі

б
 

Питома 

вага, % 

А
б
со

л
ю

тн
е,

 

о
сі

б
 

С
тр

у
к
ту

р
н

і 

зр
у
ш

ен
н

я,
 

п
.п

. 

1 Повна загальна середня освіта 1 0,4 1 0,3 0 -0,1 

2 Професійно-технічна освіта 6 2,4 5 1,7 -1 -0,7 

3 
Фаховий молодший бакалавр 

(молодший спеціаліст) 
19 7,6 23 7,6 4 0,0 

4 Бакалавр 98 39,4 118 39,2 20 -0,2 

5 Магістр 125 50,2 154 51,2 29 1,0 

6 Разом персоналу 249 100 301 100 52 * 

Джерело: розраховано автором за даними відділу по роботі з персоналом страховика 

 

На підприємстві працює одна особа з повною загальною середньою 

освітою у складі іншого персоналу. Кількість працівників з професійно-

технічною освітою скоротилась з 6 до 5, а ті, що мають освітній ступінь 

фахового молодшого бакалавра (або молодшого спеціаліста) збільшилась із19 

до 23 осіб. Натомість найбільше зросла чисельність персоналу ПрАТ «СК 

«Універсальна»» з вищою освітою: із дипломом бакалавра – на 20 осіб, із 

дипломом магістра – на 29 осіб.  

Про динаміку загального освітнього ступеня персоналу страховика 

можна зробити висновки за даними на рис. 2.9.  

Отже, питома вага працівників підприємства з вищою освітою (освітні 

ступені «Бакалавр» і «Магістр») зросла із 89,6% у 2022 р. до 90,4% в 2023 р., 

або на 0,8%, що свідчить підвищення освітнього рівня персоналу і за інших 

рівних умов вказує на поліпшення професійної структури кадрового складу 

підприємства загалом, що заслуговує на позитивну оцінку. Варто зазначити, 

що в умовах жорсткої конкуренції на страховому ринку України професійність 

кадрів надає страховикам вагому конкурентну перевагу.   
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Рис. 2.9. Динаміка освітнього рівня персоналу ПрАТ «СК «Універсальна» в  

2022 – 2023 рр. 

Джерело: розраховано автором за даними табл. 2.6 

 

Велика кількість підприємств в Україні, у тому числі страхові компанії, 

стикаються з проблемою утримання співробітників. Невдала HR-політика 

може призвести до посилення відтоку кадрів, що відображатиметься на 

показниках плинності. Єдиної кількісної норми плинності не існує, оскільки 

на неї впливає велика кількість чинників, серед яких – галузева належність та 

сфера діяльності підприємства. Так, згідно даних експертів нормальною 

межею (допустимим максимальним рівнем) плинності в страховому бізнесі 

становить 30%, тоді як для виробничого – 10-15% [32, с. 156]. Природною 

називають плинність кадрів на рівні 5%, а все що вище неї вважається 

підвищеною.  

Оцінити рух кадрів можна за допомогою системи кількісних показників, 

як то: коефіцієнт загального обороту працівників, обороту по прийому та 

вибуттю, класичний показник плинності кадрів, коефіцієнт відновлення 

працівників та постійності кадрового складу.  Вихідні дані для розрахунків та 

отримані значення показників руху персоналу ПрАТ «СК «Універсальна»» 

наведені в табл. 2.7. 
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Таблиця 2.7 

Показники руху персоналу ПрАТ «СК «Універсальна»» в 2022 – 2023 рр. 

№ Показники 
Роки Відхилення 

2022  2023 Абсолютне Відносне, % 

1 
Середньооблікова чисельність штатних 

працівників, осіб 
249 301 52 20,9 

2 Прийнято за рік, осіб 32 42 10 31,3 

3 
Звільнено за рік, разом осіб, у т. ч. із 

причин: 
28 35 7 25,0 

3.2 

плинності кадрів (за власним бажанням, 

через невідповідність кваліфікації, за 

порушення трудової дисципліни) 

28 35 7 25,0 

4 
Облікова чисельність штатних 

працівників на кінець року, осіб 
145 152 7 4,8 

5 Коефіцієнт загального обороту кадрів, % 24,1 25,6 1,5 * 

6 Коефіцієнт обороту по прийому, % 12,9 14 1,1 * 

7 Коефіцієнт обороту по вибуттю, % 11,2 11,6 0,4 * 

8 Коефіцієнт плинності кадрів, % 11,2 11,6 0,4 * 

9 Коефіцієнт відновлення працівників, % 114,3 120 5,7 * 

10 Коефіцієнт постійності кадрів, % 58,2 50,5 -7,7 * 

Джерело: розраховано автором за даними відділу по роботі з персоналом страховика 

 

В 2023 р. на підприємство було прийнято 42 новачка, що на 10 осіб 

більше, ніж в 2022 р. Водночас, звільнились за рік 25 осіб, що на 7 осіб більше, 

ніж в попередньому році. Всі звільнені пішли з компанії із традиційних причин 

плинності кадрів. Як наслідок, коефіцієнт загального обороту кадрів по 

підприємству виріс із 24,1% в 2022 р. до 25,6% в 2023 р., або на 1,5%. 

Коефіцієнт обороту по прийому за величиною перевищував коефіцієнт 

обороту по вибуттю, оскільки кількість прийнятих перевищувала кількість 

звільнених. Так, коефіцієнт обороту по прийому збільшився на 1,1% і в 2023 

р. досяг позначки 14%, а коефіцієнт обороту по вибуттю – на 0,4% (до 11,6% 

в 2023 р.). Коефіцієнт плинності кадрів за значенням дорівнював коефіцієнту 

обороту по вибуттю, тобто плинність у страховій компанії, що досліджується, 

значно нижча за максимальний допустимий рівень, проте має тенденцію до 

збільшення.  
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Коефіцієнт відновлення працівників зазнав приросту із 114,3% до 120% 

за два роки, що також є наслідком переважання притоку персоналу на 

підприємство над відтоком.  

Негативно можна оцінити динаміку постійності кадрів, показник якої 

зменшився із 58,2% до 50,5% за 2022 – 2023 рр., або на 7,7%. 

Ключовим показником аналізу ефективності використання персоналу 

підприємства загалом і страхової компанії, зокрема, є продуктивність праці. 

Зважаючи на специфіку роботи страховика, продуктивність праці його 

працівників вимірюється низкою показників, серед яких для подальших 

досліджень обрано співвідношення чистих зароблених страхових премій до 

кількості штатних працівників. Адже саме чисті зароблені страхові премії 

відображають результат основної діяльності страхової компанії, що 

складаються з сум страхових платежів (внесків) за договорами страхування і 

перестрахування продовж звітного періоду.  

На показник продуктивності праці страхової компанії, який є 

результативним, впливають чотири фактори:  

1) кількість днів, відпрацьованих одним операційним працівником 

(основна категорія персоналу страховика, що безпосередньо надає страхові 

послуги) за рік; 

2) тривалість робочого дня (регулюється чинним законодавством 

України, проте може відхилятись від нормативу з причин, залежних і не 

залежних від працівника); 

3) питома вага операційного персоналу в структурі штатних 

працівників (вимірюється у процентних пунктах); 

4) середньогодинна продуктивність праці операційного працівників 

(вимірюється у тис. грн. чистих зароблених страхових премій на особу). 

Перші три із зазначених вище факторів є кількісними, останній – 

якісним.   

В табл. 2.8 наведено вихідні та розрахункові дані з продуктивності праці 

персоналу ПрАТ «СК «Універсальна»» в 2022 – 2023 рр.  
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Таблиця 2.8 

Продуктивність праці персоналу ПрАТ «СК «Універсальна»» та 

фактори її формування в 2022 – 2023 рр. 

№ Показники 
Роки Відхилення 

2022 2023 Абсолютне Відносне, % 

Вихідні дані 

1 
Чисті зароблені страхові премії, 

тис. грн. 
1131891 1685249 553358 48,89 

2 
Середньооблікова чисельність 

штатних працівників, осіб, в т.ч.:                                                                     
249 301 52 20,88 

2.1 операційний персонал, осіб 152 180 28 18,42 

3 
Відпрацьовано всіма операційними 

працівниками, чол.-днів 
33592 40680 7 088 21,10 

4 
Відпрацьовано всіма операційними 

працівниками, чол.-год. 
268400 325847 57 447 21,40 

Розрахункові показники 

5 

Продуктивність праці одного 

штатного працівника 

(середньорічна), тис. грн. 

4545,7 5598,8 1053,1 23,17 

6 

Продуктивність праці одного 

операційного працівника 

(середньорічна), тис. грн. 

7446,6 9362,5 1915,9 25,73 

7 Відпрацьовано за рік одним 

операційним працівником, днів 
221 226 5 2,26 

8 Тривалість робочого дня, год. 7,99 8,01 0,02 0,25 

9 

Питома вага операційного 

персоналу в структурі штатних 

працівників, п. п. 

0,610 0,598 -0,012 * 

10 

Середньогодинна продуктивність 

праці операційного працівника, 

тис. грн. 

4,22 5,17 0,95 22,64 

Джерело: розраховано автором за даними відділу по роботі з персоналом страховика 

 

Продуктивність праці одного штатного працівника страхової компанії за 

два роки виросла на 1053,1 тис. грн. (23,7%) і станом на кінець 2023 р. досягла 

позначки 5598,8 тис. грн. У розрахунку на одного штатного працівника вона 

становила 9362,5 тис. грн. в 2023 р., що на 1915,9 тис. грн. більше, ніж в 2022 

р. Показники під номерами 7 – 10 в табл. 2.8 є факторами впливу на 

результативний показник. Для того, щоб оцінити силу такого впливу 

використаємо один із методів факторного аналізу – метод абсолютних різниць, 

який полягає в тому, що послідовно обчислюється різниця (абсолютне 



53 

 

відхилення) між факторами і визначається вплив цієї різниці на приріст 

результативного показника при інших незмінних факторах. Для оптимізації 

обчислень проведемо факторний аналіз у програмному середовищі MS Excel, 

а його результати представимо в табл. 2.9.  

 

Таблиця 2.9 

Факторний аналіз продуктивності праці персоналу ПрАТ «СК 

«Універсальна»» в 2022 – 2023 рр. 

№ Фактори 
Величина впливу фактора 

Абсолютна, тис. грн. Відносна, % 

1 
Кількість днів, відпрацьованих одним 

операційним працівником 
102,8 2,26 

2 Тривалість робочого дня 11,6 0,26 

3 
Питома вага операційного персоналу в 

структурі штатних працівників 
-94,9 -2,09 

4 
Середньогодинна продуктивність праці 

операційного працівника 
1033,5 22,74 

5 Разом 1053,1 23,17 

Джерело: розраховано автором за даними табл. 2.8 у MS Excel 

 

Приріст кількості днів, відпрацьованих одним операційним працівником 

підприємства в рік, на 6 днів призвело до підвищення показника 

продуктивності праці на 102,8 тис. грн. (2,26%).  

Подовження тривалості робочого дня з 7,99 год. до 8,01 год. також 

позитивно вплинуло на динаміку результативного показника у бік збільшення 

на 11,6 тис. грн. (0,26%).  

Скорочення питомої ваги операційного персоналу в структурі штатних 

працівників страховика з 0,610 до 0,598 за два роки стало причиною 

скорочення продуктивності на  94,9 тис. грн. (-2,09%).  

Середньогодинна продуктивність праці операційного працівника 

(якісний фактор впливу) зазнала приросту з 4,22 тис. грн. в 2022 р. до 5,17 тис. 

грн. на особу. Як результат, продуктивність праці одного штатного працівника 

страхової компанії збільшилась максимально з-поміж інших факторних 

впливів, а саме: на 1033,5 тис. грн., або 22,74%.  



54 

 

Підсумовуючи зазначимо, що серед чотирьох факторів три справили на 

результативний показник позитивний вплив і призвели до його зростання, і 

лише один (частка операційного персоналу в структурі штатних працівників) 

став причиною його скорочення. Загалом продуктивність праці персоналу 

ПрАТ «СК «Універсальна»» в 2022 – 2023 рр. виросла майже на чверть 

(23,17%), що за інших рівних умов вказує на сприятливі умов праці, що їх 

створив роботодавець для працівників, в яких вони здатні нарощувати 

показники ефективності роботи.    

      

 

2.3. Аналіз здоров’я і благополуччя персоналу та умов їх 

забезпечення у ПрАТ «СК «Універсальна»» 

 

Для оцінки здоров’я і благополуччя персоналу ПрАТ «СК 

«Універсальна»» скористаємось такими популярними методиками, як шкали: 

 суб’єктивного благополуччя (The modified BBC Subjective Well-

being Scale, або скорочено – BBC-SWB); 

 негативного впливу роботи на психологічне благополуччя 

персоналу (Negative Affect at Work Scale by D. Watson). 

Методика шкали суб’єктивного благополуччя ВВС адаптована 

українськими вченими Карамушкою Л., Терещенко К. і Креденцер О. в роботі 

[20], де, крім того, було  доведено її валідність та високу ретестову надійність. 

Тому надалі використовуватимемо модифікований варіант шкали. З її 

допомогою благополуччя персоналу можна оцінити за трьома напрямками, 

для кожного з яких використовується окрема субшкала: 

1) психологічне благополуччя – здатність керувати власним життям, 

мати оптимістичну налаштованість на майбутнє та впевненість у власних 

рішеннях та діях, а також постійно зростати і вдосконалюватись як особистість 

і т. п.; 
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2) фізичне здоров’я і благополуччя – задоволеність станом свого 

фізичного здоров’я і якістю сну, здатністю продуктивно працювати та 

виконувати щоденні справи, фізичною витривалістю при зайнятті спортом, 

вміння відпочивати (відволікатись від справ), а також відсутність проявів 

депресії та тривожності і т. д.; 

3) соціальні зв’язки – відчуття комфорту у спілкування та взаємодії з 

колегами, друзями, родиною, наявність дружніх стосунків, здатність 

звертатись до інших людей за допомогою тощо. 

Для оцінки працівникам  пропонується опитувальник, що складається з 

24 питань (Додаток В), які згідно модифікованої методики оцінюються за 5-

бальною шкалою.  

Для проведення опитування була сформована вибірка респондентів з 

числа працівників ПрАТ «СК «Універсальна»»  у кількості 30 осіб (це десять 

відсотків від загальної чисельності персоналу компанії в 2023 році), з-поміж 

яких було поширено опитувальник із задачею: дати відповідь на 24 питання, 

проставивши знак «плюс» або «галочка» у відповідну комірку таблиці з 

текстово-числовим позначенням (Додаток В). Як бачимо з питань у табл. В.1, 

порядок нарахування балів від 1 до 5 має прямий порядок в усіх із них, крім 

четвертого (про відчуття депресії або тривожності), де він є зворотним.  

Загальний індекс суб’єктивного благополуччя BBC обчислюється як 

сума балів з кожного питання, тобто його значення варіює в діапазоні від 24 

балів (мінімальний рівень) до 120 балів (максимальний рівень).  

За кожною складовою благополуччя (психологічним, фізичним і 

соціальними зв’язками) також можна визначити субіндекси, спираючись на 

наступний розподіл питань між ними [26, с. 26]: питання з 4 по 15 – це 

психологічне благополуччя, з 1 по 3, а також з 21 по 24 – це фізичне здоров’я 

і благополуччя, питання з 16 по 20 – це оцінка складової «Соціальні зв’язки». 

Оскільки в опитуванні прийматимуть участь 30 працівників, то 

загальний індекс суб’єктивного благополуччя і його субіндекси будуть 
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розраховуватись як середньоарифметичне значення балів за кожним 

питанням.    

Розрахункові значення показників порівнюються із нормативними (табл. 

В.2 [Додаток В]) і формулюється загальний висновок. 

Результати опитування працівників ПрАТ «СК «Універсальна»» за 

шкалою суб’єктивного благополуччя представлені в табл. Г.1 [Додаток Г], а 

на рис. 2.10 графічно зображено значення його інтегрального індексу та 

субіндексів.     

 

 

Рис. 2.10. Індекс суб’єктивного благополуччя персоналу (BBC Subjective 

Well-being Scale) ПрАТ «СК «Універсальна» та його субіндекси за 

складовими 

 Джерело: розраховано автором за даними табл. Г.1 [Додаток Г] 

*Тут і далі межі рівнів (низький, середній, високий) за кожним із трьох субіндексів 

різні і наведені в табл. В.2 [Додаток В] 

 

Отже, серед усіх складових суб’єктивного благополуччя працівників 

страховика найменше значення індексу спостерігаємо у розрізі фізичного 
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здоров’я і благополуччя (20,8, де до 21 – це низький рівень), що вказує на їх 

фізичну виснаженість і втому. Якщо в динаміці показник буде зменшуватись, 

це негативно відображатиметься на продуктивності праці. Розглянувши діючі 

корпоративні ініціативи в цьому напрямку, варто зазначити, що компанія 

практично не приділяє йому належної уваги. Сидячий спосіб роботи та 

тривале перебування за комп’ютером значної частини працівників страхової 

компанії, або стресовий і роз’їзний її характер для страхових агентів, що 

працюють з корпоративними і VIP-клієнтами, відсутність фізичних 

активностей в офісі, часом – нерегулярне харчування – все це вдається у знаки 

і негативно відображається на фізичному стані здоров’я працівників, що 

простежується з результатів опитування.  

Чи не єдиним корпоративним бонусом за напрямком фізичного здоров’я 

і благополуччя персоналу у ПрАТ «СК «Універсальна»» є поліси страхування 

життя і ДМС (добровільного медичного страхування). Поліси страхування 

життя працівники отримують після року працевлаштування. Маючи 5 років 

стажу роботи в компанії, співробітників може отримати його для членів своєї 

родини. Також страховик пропонує кожному члену команди придбати поліс 

ДМС за 30% вартості, чим скористалось майже 90% персоналу (станом на 

початок 2024 р.).    

Найвище значення субіндексу (21 як мінімальна межа високого рівня 

благополуччя за шкалою в табл. В.2 [Додаток В]) отримали соціальні зв’язки 

в компанії. Це можна пояснити наявністю в ПрАТ «СК «Універсальна»» 

великої кількості заходів та інструментів, спрямованих на налагодження 

здорових і продуктивних комунікацій між працівниками:  

 корпоративний портал; 

 робочі чати у кожному відділі і корпоративні чат-боти (для 

новачків, по внутрішнім комунікація, доступ до соціальних ініціатив); 

 періодичні тімбілдинги, організація корпоративних свят та 

урочистих заходів, приурочених до офіційних державних свят (святкування 
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нового року, Дня працівника страхового ринку України, річниці компанії 

тощо, привітання колег із днями народження); 

 надання послуг корпоративного мобільного зв’язку; 

 оплата квитків на івенти як корпоративні бонуси за досягнення; 

 висока культура зворотного зв’язку (щомісячні мітінги з топ-

менеджерами, комунікація із безпосередніми керівниками через робочі чати, 

індивідуальні зустрічі, Zoom-конференції і т.д.).  

Крім того, з початком повномасштабного вторгнення працівники ПрАТ 

«СК «Універсальна»» реалізували декілька командних волонтерських 

проєктів, спрямованих на допомогу внутрішньо переміщеним особам і 

Збройним силам України, профінансованих роботодавцем.  

Психологічне благополуччя оцінено працівниками страховика на рівні 

середнього (46,2 – з рис. 2.10), але наближається до високого (48, як це 

наведено в табл. В.2 [Додаток В]). Тут варто зазначити, що ПрАТ «СК 

«Універсальна»» достатньо активно працює над реалізацією програм і заходів 

саме психологічного благополуччя персоналу, як то: 

 корпоративна програма психологічної підтримки працівників 

«Universal Employee Assistance Program», яка передбачає організацію 

консультацій із психологами та коучами, проведення психологічних майстер-

класів, тренінгів з підтримки ментального здоров’я, стрес-менеджменту та 

управління емоціями; 

 облаштування зон релаксації (зелені простори з м’якими меблями, 

музикою, книгами, настільними іграми), де працівники можуть відновлювати 

сили під час обідніх перерв та після роботи; 

 гнучкий графік роботи для деяких категорій адміністративно-

управлінського персоналу та дні віддаленої роботи як бонуси для працівників 

за досягнення (є частиною програми нематеріальної мотивації персоналу 

страховика). 
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Середній рівень психологічного благополуччя працівників компанії, 

незважаючи на значні її зусилля щодо психологічної підтримки персоналу, 

можна пояснити об’єктивними причинами: війною як джерелом хронічного 

стресу та невизначеності.  

Для більш глибокого аналізу в табл. 2.10 наведено розподіл працівників 

страховика за рівнем суб’єктивного благополуччя.   

 

Таблиця 2.10 

Розподіл персоналу ПрАТ «СК «Універсальна»» за рівнем суб’єктивного 

благополуччя (у % до загальної кількості респондентів) 

№ Складові благополуччя 
Рівень (у %) 

Низький Середній Високий  

1 Психологічне благополуччя (ментальне здоров'я) 6,7 46,7 46,7 

2 Фізичне здоров'я та благополуччя 16,7 56,7 26,7 

3 Комунікації 23,3 63,3 13,3 

4 Індекс суб'єктивного благополуччя 10,0 53,3 36,7 

Джерело: розраховано автором за даними табл. Г.2 [Додаток Г] 

 

Як показують дані табл. 2.10, менше чверті персоналу страховика мають 

низький рівень благополуччя за усіма складовими (найнижчий (6,7%) – щодо 

ментального здоров’я, найвищий (23,3%) – щодо комунікацій) та в цілому 

(10%). Переважна більшість працівників (53,3%) оцінила рівень суб’єктивного 

благополуччя на рівні середнього і більше третини (36,7%) – на рівні високого. 

При цьому психологічне благополуччя (ментальне здоров’я) на середньому та 

високому рівнях має однакова частка працівників (46,7%). 

 Наступна методика, що буде використана у кваліфікаційній роботі, це 

шкала негативного впливу роботи на психологічне благополуччя персоналу, 

використовуючи яку можна визначити негативні психологічні зміни у 

поведінці працівників під впливом різних робочих факторів. 

Оригінальна методика, розроблена відомим американським психологом 

Джоном Бордесом Ватсоном, містить 10 питань, кожне з яких оцінюється за 5-

бальною шкалою. Відповідно, мінімально набрана кількість балів становитиме 
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10, а максимальна – 5 балів.  У табл. В.3 [Додаток В] наведено перелік 

відповідних питань, взятих з роботи [26], а в табл. В.3 – нормативно прийнятні 

значення рівня негативного впливу роботи на психологічне благополуччя 

персоналу. Дослідження проводилось на вибірці працівників ПрАТ «СК 

«Універсальна»», що і при використанні попередньої методики. Рівень 

інтегрального показника розраховувався як сума середньоарифметичного 

значення балів, якими всі 30 працівників оцінили кожне з 10 питань.  

На рис. 2.11 нами представлено середній бал відповідей респондентів на 

питання, що відображають їх почуття до роботи (робочих завдань) в компанії, 

та значення інтегрального показника.  

  

Рис. 2.11. Оцінка почуття працівників до роботи (робочих завдань) в  

ПрАТ «СК «Універсальна» та інтегрального рівня її негативного впливу на 

психологічне благополуччя персоналу  

 Джерело: розраховано автором за даними табл. Г.3 [Додаток Г] 
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Інтегральний рівень негативного впливу роботи на психологічне 

благополуччя персоналу становить 21,7, що згідно даних табл. В.4 [Додаток 

В] потрапляє в посередній діапазон значень. Найбільше на роботі респонденти 

відчувають виснаженість (3), що свідчить про їх доволі високу фізичну та/або 

моральну втому від робочих завдань, нервовість (2,6) та роздратованість (2,6), 

що, у свою чергу, вказує на стрес і недостатню здатність управляти емоціями 

в робочому середовищі.  

Позитивним є той факт, що опитані співробітники ПрАТ «СК 

«Універсальна»» практично не відчувають на роботі ворожого ставлення (1,4), 

присоромленості (1,4) та провини (1,5), що вказує на здоровий психологічний 

клімат в колективі та демократичні методи управління, без проявів 

токсичності, надмірної критики та публічних засуджень помилок.  

Також можна стверджувати, що перебуваючи на робочих місцях, у 

працівників компанії достатньо помірно відчувається стрес і хвилювання, 

адже оцінка ними наляканості, розстроєності, побоювання і засмикання 

коливається в межах 2,2 – 2,4. 

Таким чином, отримані на рис. 2.11 дані вказують на середній рівень 

психологічного навантаження персоналу ПрАТ «СК «Універсальна»», проте 

спостерігаються ознаки втоми (фізичної, емоційної) та нервового напруження.   

 

 

Висновки до розділу 2 

 

Базою для дослідження в другому розділі кваліфікаційної роботи обрано 

персонал, стан його здоров’я і благополуччя у ПрАТ «СК «Універсальна»» – 

одного з лідерів страхового ринку України, що підтверджується даними 

різноманітних рейтингів, в яких місце компанії коливається в межах від 2 по 

10. 

В ході аналізу основних економічних показників діяльності 

підприємства з’ясовано, що незважаючи на нарощення її масштабів та приріст 
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доходності від надання страхових послуг, підприємство несе вагомі втрати від 

іншої операційної діяльності, які призводять до падіння прибутковості, 

зокрема, чистого прибутку як основного джерела фінансування розвитку (на 

25% за 2022 – 2023 рр.).  

Чисельність персоналу страхової компанії за період, що аналізується, 

зросла на 52 особи. Гендерний склад персоналу  ПрАТ «СК «Універсальна»» 

є практично збалансованим, в його структурі переважають працівники віком 

від 31 до 40 років, з вищою освітою. Плинність кадрів у страховій компанії 

значно нижча за середньогалузевий рівень (11,2% і 11,6% в 2022 – 2023 рр. 

відповідно), проте має тенденцію до збільшення. Продуктивність праці 

персоналу страховика за два роки виросла майже на чверть (23,17%), що за 

інших рівних умов вказує на сприятливі умов праці, що їх створив 

роботодавець для працівників, в яких вони здатні нарощувати показники 

ефективності роботи.  

Для оцінки здоров’я і благополуччя персоналу ПрАТ «СК 

«Універсальна»» використано дві популярні методики – шкала суб’єктивного 

благополуччя (The modified BBC Subjective Well-being Scale, або скорочено – 

BBC-SWB) і негативного впливу роботи на психологічне благополуччя 

персоналу (Negative Affect at Work Scale by D. Watson). За першою з’ясовано, 

що основні проблеми працівників криються у фізичному благополуччі, і 

менше – ментальному, а за другою, що психологічне навантаження персоналу 

ПрАТ «СК «Універсальна»» можна оцінити на середньому рівні, за якого 

спостерігаються ознаки втоми (фізичної, емоційної) та нервового напруження 

працівників.  
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РОЗДІЛ 3 

ПРОГРАМИ ЗАХОДІВ З ПОКРАЩЕННЯ ЗДОРОВ’Я ТА 

БЛАГОПОЛУЧЧЯ СПІВРОБІТНИКІВ ПРАТ «СК «УНІВЕРСАЛЬНА»» 

 

 

3.1. Визначення залежності продуктивності праці від благополуччя 

співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» 

 

Підвищення благополуччя – це інструмент HR-управління, який здатен 

суттєво покращити продуктивність праці. Це твердження можна підкріпити 

результатами низки авторитетних досліджень: 

 за даними Harvard Business Review $1, інвестований у wellbeing-

програми, приносить віддачу в $1,5 у вигляді підвищення продуктивності 

праці та скорочення витрат на охорону здоров’я працівників [44];  

 якщо співробітники емоційно та фізично виснажені, компаніям 

доводиться витрачати додаткові кошти на відновлення їх продуктивності. За 

даними McKinsey Health Institute щорічний обсяг інвестованих роботодавцями 

коштів в здоров’я працівників  коливається у діапазоні від $3,7 до $11,7 трлн. 

працівників [55]. 

Залежність між двома цими показниками можна пояснити з точки зору 

психології праці та організаційної поведінки: співробітники з високим рівнем 

благополуччя краще вмотивовані (з ентузіазмом та зацікавленістю виконують 

робочі задачі), легше концентруються на роботі (через відсутності 

тривожності та стресу) і менш схильні до вигорання, що, в свою чергу, сприяє 

високі продуктивності праці у довгостроковій перспективі. 

На підставі даних ПрАТ «СК «Універсальна»» проведемо моделювання 

залежності результативної ознаки – річної продуктивності праці операційних 

працівників (показник розраховується як відношення чистих зароблених 

страхових премій до чисельності операційного персоналу страховика в 2023 

році) – від незалежної – індексу суб’єктивного благополуччя, визначеного у 
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тому числі за кожним працівником-респондентом у попередньому підрозділі 

кваліфікаційної роботи. З-поміж 30 працівників, суб’єктивне благополуччя 

яких оцінювалось, нами обрано 19, що належать до категорії операційного 

персоналу страхової компанії. Вихідні дані для розрахунків наведені в табл. 

3.1. 

 

Таблиця 3.1 

Вихідні дані для визначення залежності продуктивності праці від рівня 

суб’єктивного благополуччя співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» 

Порядковий номер 

операційного 

працівника 

Індекс суб'єктивного 

благополуччя, бали  

(хi – залежна 

ознака) 

Річна продуктивність праці (чисті 

зароблені страхові премії на одного 

операційного працівника), тис. грн.  

(yi – незалежна ознака) 

2 71 8924,6 

3 86 9234,4 

5 94 9378,4 

6 87 9385,1 

7 102 9403,9 

9 88 9253,1 

10 85 9142,3 

12 91 9302,5 

13 94 9348,5 

16 86 9210,0 

19 89 9264,3 

20 94 9312,1 

23 88 9223,4 

24 87 9203,1 

25 81 9090,2 

27 77 8937,2 

28 85 9156,2 

29 89 9224,3 

30 80 9144,7 

Джерело: індекс суб’єктивного благополуччя  у розрізі операційних працівників 

взято з даних табл. Г.2 [Додаток Г], дані по річній продуктивності праці надані відділом по 

роботі з персоналом страховика 

 

Припущення про наявність лінійного зв’язку між залежною та 

незалежною ознаками, його силу та напрямок перевіримо за допомогою 

графічного методу кореляції. Для цього на графіку відкладемо точки з 

координатами  {xi; yi} із табл. 3.1, додамо лінію тренду і виведемо на нього 
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величину достовірності апроксимації (R2) із рівнянням лінійної регресії (рис. 

3.1). При цьому апроксимація – це метод математичного опису залежності між 

факторною (факторними) та результативною ознаками шляхом підбору 

аналітичної функції, яка найкращим чином наближає їх взаємодію. В 

кореляційному аналізі апроксимація використовується для побудови рівняння 

регресії, у нашому припущенні – лінійної.  

 

Рис. 3.1. Графічне представлення залежності  продуктивності праці від рівня 

суб’єктивного благополуччя співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» 

Джерело: побудовано автором на заданими табл. 3.1 

 

На наявність сильного лінійного зв’язку між продуктивністю праці та 

рівнем суб’єктивного благополуччя співробітників ПрАТ «СК 

«Універсальна»» вказує величина коефіцієнта детермінації (0,83), а на прямо 

пропорційну залежність між ними – нахил лінії тренду (з лівого нижнього кута 

до правого верхнього). Таким чином, динаміку продуктивності праці 

операційного працівника страхової компанії на 83% можна пояснити впливом 

зміни рівня його суб’єктивного благополуччя. Натомість вплив інших 

незалежних ознак, що не приймались до розрахунків, на продуктивність праці 

менш відчутний (17%).    
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У результаті математичних перетворень (апроксимації вихідних даних 

за табл. 3.1) отримано наступне рівняння лінійної регресії: 

 

y = 17,7х + 7678  

 

Оскільки коефіцієнт регресії дорівнює 17,7, це означає, що зі 

збільшенням рівня суб’єктивного благополуччя працівника на 1 бал, 

продуктивність його праці буде зростати на 17,7 тис. грн. Вільний член у 

розмірі 7678 тис. грн. оцінює силу впливу інших незалежних ознак, що не 

враховані при побудові цього рівняння.  

Використовуючи надбудову «Аналіз даних» в MS Excel, зокрема, 

функцію «Регресія», в табл. 3.2 представимо результати дисперсійного аналізу 

залежності між обраними показниками.  

З табличних даних особливу увагу необхідно звернути на два показники.  

Перший показник – критерій Фішера (F-критерій), яким перевіряється 

статистична значущість дисперсійного аналізу, тобто він визначає, чи є 

відмінності між групами ознак значущими, співставляючи відношення 

міжгрупової та внутрішньогрупової дисперсій.  

F-критерій виступає мірилом статистичної значущості побудованого 

рівняння лінійної регресії у такий спосіб: його табличне значення (Fт.) 

порівнюють із розрахунковим (Fр.), і якщо друге перевищує перше, то рівняння 

є статистично значущим.  

Розрахункове значення F-критерію дорівнює 80,9 (з табл. 3.2), а 

табличне обчислимо за допомогою функції FРАСПОБР у MS Excel при 

ступенях вільності f1 = n – m – 1,  f2 = n – 1 (для отриманого рівняння лінійної 

регресії f1 = 17,  f2 = 18) та рівні значущості, приміром, р = 0,01. 
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Таблиця 3.2 

Показники дисперсійного аналізу залежності продуктивності праці від рівня суб’єктивного благополуччя 

співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» 

Показник Ступені вільності  
Сума квадратів 

відхилень 
 Дисперсія 

Критерій Фішера  

(F-розрах.) 

Ступінь значущості критерію Фішера  

(F-розрах.) 

Регресія 1 265610,2 265610,2 80,9 0,00025 

Залишок 17 55810,9 3282,9 * * 

Всього 18 321421,1  * *  * 

Рівняння лінійної 

регресії: 

 

Шукані параметри 

в рівнянні  

Стандартна 

похибка 

параметрів в 

рівнянні 

Критерій 

Стьюдента  

(t-критерій) 

Значущість 

асимптоматична 

Межі довірчих інтервалів 

Нижні 

95% 

Верхні 

95% 

Нижні 

99% 

Верхні 

99% 

Точка перетину прямої 

з віссю y 
7678,0 171,7 44,7 0,0000048 7315,8 8040,2 7180,4 8175,6 

Залежна змінна х1 17,7 1,9 8,9 0,000715 13,5 21,8 11,9 23,4 

Джерело: розраховано автором у MS Excelза даними табл. 3.1  
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Отже, табличний F-критерій становить 3,16, а  Fт. (3,16) < Fр. (80,9), тому 

рівняння лінійної регресії, що описує зв'язок продуктивності праці та індексу 

суб’єктивного благополуччя співробітників страховика, є статистично 

значущим. 

Другий показник дисперсійного аналізу – критерій Стьюдента (t-

критерій), яким перевіряють гіпотезу про рівність середніх значень двох 

вибірок і визначають, чи є статистично значущими параметри рівняння 

лінійної регресії. Щоб вони вважались такими, табличне значення t-критерію 

(tт.) має перевищувати його розрахункове значення (tр.). 

В табл. 3.2 бачимо значення двох розрахункових t-критеріїв (за 

кількістю параметрів в рівнянні лінійної регресії, що нами побудоване): 44,7 

та 8,9. Табличне ж визначимо за функцією СТЬЮДРАСПОБР у MS Excel при 

ступені вільності f1 = n – m – 1 та рівні значущості, наприклад, р = 0,01. 

З урахуванням зазначеного, табличний t-критерій дорівнює 2,90. 

Порівнявши його з розрахунковими значеннями:  tт. (2,90) < tр1. (44,7) і  tт. (2,90) 

< tр1. (8,9), можемо зробити висновок про значущість обох параметрів рівняння 

лінійної регресії. 

Таким чином, зв'язок продуктивності праці (чистих зароблених 

страхових премій на одного операційного працівника) та індексу 

суб’єктивного благополуччя співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» є 

доволі сильним і статистично значущим за усіма критеріями. В сукупності з 

проблемами щодо умов забезпечення wellbeing у  компанії, виявленими в ході 

аналізу в другому розділі кваліфікаційної роботи, це підтверджує необхідність 

вжиття заходів щодо покращення здоров’я і благополуччя її працівників, адже, 

як з’ясовано, підвищення рівня благополуччя лише на одиницю (один бал 

згідно шкали BBC-SWB) призведе до приросту продуктивності праці на 17,7 

тис. грн., що, в свою чергу, матиме позитивний вплив на фінансові результати 

діяльності страховика.      
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3.2. Розробка програми заходів з покращення здоров’я і 

благополуччя персоналу ПрАТ «СК «Універсальна»» 

 

В ході дослідження суб’єктивного благополуччя працівників ПрАТ «СК 

«Універсальна»» у другому розділі кваліфікаційної роботи були виявлено 

достатньо посередній його рівень в категорії фізичного здоров’я і добробуту.  

Крім того, оцінка негативного впливу роботи на психологічне благополуччя 

співробітників компанії показала, що домінантним почуттям на робочих 

місцях для більшості респондентів є виснаженість та фізична втома.  

З огляду на зазначене, пропонуємо звернути увагу на заходи з 

профілактики фізичного здоров’я працівників страхової компанії, яким, з 

нашого погляду, роботодавець не приділяє стільки часу і зусиль, скільки, 

приміром, на програми психологічної підтримки персоналу.  Проте між цими 

двома складовими існує тісний зв'язок: фізичні захворювання, тим більше 

хронічні, призводять до емоційного стресу, тривожності чи навіть депресії; 

натомість психологічні негаразди завжди супроводжуються фізичною 

симптоматикою, як то головними болями, безсонням чи падінням імунітету. 

Збалансована турбота роботодавця про обидва аспекти здоров’я працівників 

справлятиме позитивний синергетичний ефект на їх загальне благополуччя. 

Тим більше персонал ПрАТ «СК «Універсальна»» можна віднести до категорії 

офісного, якому притаманні, і чим далі – тим більше, ризики отримання 

професійних офісних хвороб, що динамічно прогресують. Зокрема, згідно 

даних досліджень Міжнародної організації праці (далі – МОП) відносно 

новими видами захворювань для «білих комірців» є порушення опорно-

рухового апарату (остеоартроз, тунельний синдром, ревматоїдний артрит, 

варикоз тощо) і ментальні розлади, що виникають внаслідок тривалої сидячої 

роботи перед комп’ютером та неврахування великою частиною роботодавців 

питання ергономіки при організації робочих місць. На рис. 3.2 зображено 

розподіл часток між різновидами професійних захворювань офісних 
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працівників, за які компанії по всьому світу виплачують своїм співробітникам 

грошові компенсації.  

 

 

Рис. 3.2. Глобальний розподіл професійних захворювань офісних 

працівників, за які роботодавці найчастіше виплачують компенсації 

(результати досліджень Міжнародної організації праці) 

Джерело: побудовано автором за даними [48, с. 4]  
 

Отже, очолює рейтинг професійних захворювань так званих «офісних 

планктонів» порушення опорно-рухового апарату, що зустрічається у кожного 

4 працівника. Також доволі частими випадками є хвороби серця і кровообігу, 

та травми (нещасні випадки) на робочих місцях – відповідно 16% і 14%. До 

переліку профзахворювань офісного персоналу традиційно, але з меншим 

відсотком потрапляють респіраторні захворювання, нервові та ментальні 

розлади, шкірні та шлункові хвороби.  

Статистику хвороб співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» можна 

скласти на підставі даних листків їх непрацездатності (лікарняних), що 

зображена нами на рис. 3.3.    
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Рис. 3.3. Розподіл причин лікарняних (листків непрацездатності) 

співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» за напрямками захворювань у 

2023 році 

Джерело: складено автором за даними відділу по роботі з персоналом страховика   

 

Бачимо, що розподіл захворювань персоналу ПрАТ «СК 

«Універсальна»» за групами дещо відрізняється від даних МОП на рис. 3.2, що 

можна пояснити специфікою роботи в страхових компаніях. Так, значна 

частина співробітників, зокрема, страхові агенти і менеджери по продажам 

страхових продуктів безпосередньо контактують з клієнтами, що підвищує 

ризик їх зараження вірусними інфекціями. Крім того, деякі офісні приміщення 

страховика, а саме: регіональні центри обслуговування клієнтів, мають формат 

open-space, де такі захворювання миттєво передаються повітряно-крапельним 

шляхом, навіть при вжитті певних гігієнічних заходів.  

Також слід звернути увагу на динаміку захворюваності персоналу 

компанії. З даними табл.  Д.1 і рис. Д.1 [Додаток Д], приріст втрат 

працівниками страховика робочого часу з причин тимчасової 
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непрацездатності (лікарняних) в 2023 р. порівняно з 2022 р. становив 71,2%, а 

питома вага таких втрат в їх загальній структурі збільшилась за період з 15,6% 

до 18,1%, що вказує на погіршення фізичного здоров’я співробітників компанії 

та зростаючий тренд хвороб в колективі.  Нехтування фізичним аспектом 

благополуччя персоналу може призвести до формування стійких професійних 

захворювань, адже, як зазначає низка експертів [4, с. 82; 5, с. 171], вони мають 

доволі тривалий прихований період прояву (понад 10 років) і складно 

діагностуються на ранніх стадіях. ПрАТ «СК «Універсальна»» надає 

працівникам поліси ДМС за пільговою вартістю, проте вони спрацьовують 

вже у випадку хвороби. Тому в якості заходів профілактики фізичного 

здоров’я співробітників страховика пропонуємо такі, що зображені на рис. 3.4, 

і об’єднані в програму «Universal Wellness».  

 

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 3.4. Складові програми програму «Universal Wellness» для поліпшення 

фізичного здоров’я співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» 

Джерело: складено автором 
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Програма «Universal Wellness» у пілотній версії включатиме три 

напрямки заходів: 

1) Медичний огляд працівників на базі київського офісу страховика, 

який буде проводитись щорічно у Всесвітній день здоров’я (7 квітня) із 

залученням мережі медичних клінік «Добробут» та інших медичних компаній-

партнерок ПрАТ «СК «Універсальна»». Виїзний формат має низку переваг як 

для працівників, так і роботодавця, а саме: працівники не витрачають час на 

отримання направлень і дорогу до медичних закладів; роботодавець мінімізує 

перерви в робочому графіку із-за того, що всі працівники перебувають на 

робочих місцях; вищий ступінь охоплення людей медичним оглядом, зокрема, 

з-поміж тих, хто постійно його відкладає;  підвищення обізнаності працівників 

про хвороби (консультації лікарів) та їх рання діагностика.  

2) Вакцинація. ПрАТ «СК «Універсальна»» після закінчення епідемії 

COVID-19 не вдається до практики вакцинації співробітників. Проте ризик 

зараження вірусними інфекціями у працівників страхової компанії, особливо 

тих, що взаємодіють із клієнтами, залишається високим. На початку 2024 р. 

HR-менеджерами страховика було проведено опитування персоналу щодо 

оцінки ним рівня благополуччя і задоволеністю роботою, де на одне з питань, 

що стосувалось імовірності згоди на вакцинацію за рахунок роботодавця, 

49,8% респондентів дали схвальну відповідь. Рекомендуємо організувати цей 

процес на початку осені планового року з можливістю вибору працівниками 

виду вакцинації (грип, коронавірусна хвороба).  

3) Навчальні активності зі здорового способу життя від фахівців 

ПрАТ «Медичний центр «Добробут»» , що і в пунктах 1 – 2. В пілотній версії 

запропонованого проєкту передбачено організацію чотирьох таких 

активностей, приурочених до початку кожного календарного сезону, які 

проголошуються сезонами здорового способу життя (ЗСЖ) (рис. 3.4). Всі 

активності будуть проведені онлайн, аби охопити персонал з усіх регіонів 

України, із залученням компетентних фахівців: нутриціолога (основи 
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збалансованого харчування), імунолога (життя в стилі зими), лікаря-

реабілітолога (офіс-фітнес) і дієтолога (кулінарний майстер-клас).  

Щодо процедурних особливостей реалізації програми «Universal 

Wellness» варто зазначити, що реалізація першого і другого пунктів 

передбачає видання внутрішніх наказів по підприємству про проведення 

профілактичних медичних оглядів та вакцинації працівників. Обов’язки з 

організації заходів в усіх трьох пунктах програми буде покладено на 

спеціалістів відділу по роботі з персоналом ПрАТ «СК «Універсальна»». 

Також пропонуємо до реалізації на підприємстві програму заходів 

«Smart Support Universal», яка, вважаємо, комплексно вплине на благополуччя 

персоналу, в тому числі його проблемні аспекти, виявлені в попередньому 

розділі кваліфікаційної роботи. Її складові представлені на рис. 3.5. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 3.5. Складові програми «Smart Finance Universal» для поліпшення 

благополуччя співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» 

Джерело: складено автором 

Каса взаємодопомоги  
Навчальні активності з 

планування фінансів   

Безпроцентна позика (20000 грн.) на рік за 

заявою працівника на будь-які цілі (побутові, 

професійні, на лікування тощо) 

Погашення позики щомісячно шляхом 

відрахувань із заробітної плати працівника в 

розмірі, обумовленому в договорі  

Укладання договору про позику між 

роботодавцем і працівником  

В разі звільнення працівника, згідно договору 

виникає зобов’язання погасити борг не пізніше 

дати звільнення   

Цикл вебінарів з фінансової 

грамотності та особистих 

інвестицій від штатного 

HR-фахівця:  

 планування особистого 

бюджету 

 створення «фінансової 

подушки» 

 інвестиції в професійний 

розвиток спеціаліста зі 

страхування  
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Отже, з каси взаємодопомоги кожен працівник ПрАТ «СК 

«Універсальна»» за бажанням може отримати річну безпроцентну позику на 

власні потреби в межах 20000 грн., зокрема, на професійний розвиток 

(приміром, оплата курсів іноземної мови чи професійної сертифікації), 

вирішення побутових проблем (ремонт, покупка техніки і т.п.) чи на лікування. 

Така можливість передбачена у колективному договорі страховика, проте 

потребує затвердження на підприємстві Положення про надання позики 

працівникам на підприємстві.    

Надана через касу взаємодопомоги позика не є доходом працівника, а 

тому не обкладається податками із зарплати (ПДФО, військовий збір) і на неї 

не нараховується єдиний соціальний внесок.  

Для надання позики співробітники компанії повинні написати письмову 

заяву в сектор кадрового адміністрування, що працює у складі відділу по 

роботі з персоналом страховика, і після погодження – укласти договір, в якому 

прописується сума позики, строки та інші умови погашення суми боргу. В разі 

звільнення працівника і наявної заборгованості за позикою роботодавцю, він 

зобов’язується погасити її до моменту звільнення. Проте згідно чинного 

законодавства України роботодавець не має права відмовляти працівнику у 

звільненні і не виплачувати сум, що йому при цьому передбаченні, за 

наявності  таких боргових зобов’язань. У цьому випадку звільнений працівник 

погашатиме заборгованість навіть після розірвання трудових відносин із 

роботодавцем продовж строку позовної давності – 3 роки, що регулюється   

Цивільним кодексом України [41]. 

В рамках програми «Smart Finance Universal» також планується до 

проведення низка навчальних активностей у форматі вебінарів, присвячених 

підвищенню фінансової грамотності співробітників та рівня розуміння ними 

можливостей інвестування у власний професійний і особистий розвиток. Ці 

функції буде покладено на одного зі штатних HR-спеціалістів ПрАТ «СК 

«Універсальна»».  
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У комплексі запропоновані заходи позитивно впливатимуть на 

різноманітні аспекти благополуччя співробітників страховика, що зведені 

нами в табл. 3.3.  

 

Таблиця 3.3 

Вплив програми заходів «Smart Finance Universal» на різні аспекти 

благополуччя співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» 

№ Аспекти благополуччя Вплив 

1 
Фінансове 

благополуччя  

Безвідсоткова позика за програмою є джерелом 

поліпшення матеріального стану співробітників 

2 Соціальні зв’язки  

Проєкт сприяє створення атмосфери взаємної довіри та 

підтримки, що посилює відчуття приналежності до 

команди 

3 Лояльність і утримання 

Співробітники відчувають турботу про їх потреби з боку 

роботодавця, що сприяє підвищенню лояльності до нього. 

Крім того, безвідсоткова позика – один зі способів 

утримання співробітників в компанії через необхідність її 

погашення, хоча і не стратегічний  

4 
Психологічне 

благополуччя 

Можливість легко і безкоштовно (без відсотків, як в банку) 

отримати грошову допомогу підвищує впевненість у 

завтрашньому дні і дещо знижує рівень тривожності 

5 
Професійне 

благополуччя 

Співробітник може витрати позику від роботодавця на 

професійний чи особистий розвиток, тобто тренування 

hard і soft навичок, яких йому не вистачало, приміром, для 

кар’єрного росту   

Джерело: складено автором 

 

В подальшому означені програми заходів потребують обґрунтування з 

точки зору витрат і окупності для роботодавця.  

 

 

 

 

 

 

 



77 

 

3.3. Оцінка ефективності реалізації програм заходів з покращення 

здоров’я і благополуччя персоналу ПрАТ «СК «Універсальна»» 

 

3.3.1. Економічне обґрунтування та оцінка ефективності 

впровадження програми «Universal Wellness» для поліпшення фізичного 

здоров’я співробітників підприємства  

 

Розрахунок витрат за запропонованою wellbeing-програмою наведено в 

табл. 3.4. 

 

Таблиця 3.4 

Бюджет витрат на реалізацію заходів за програмою  «Universal Wellness» 

для співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» 

№ Напрямок витрат Розрахунок 
Розмір, 

тис. грн. 

1 

Витрати на 

комплексний 

медичний огляд 

працівників на виїзді 

Ціна обстеження на одного працівника - 1580 

грн., з урахуванням 10%-ї знижки за 

партнерською програмою лояльності від ПрАТ 

«Медичний центр «Добробут», – 1422 грн. 

Медичним обстеженням охоплено 100% 

працівників (301 особа станом на 2023 рік) 

428,0 

2 

Витрати на 

вакцинацію (грип, 

коронавірусна 

хвороба) 

Вартість вакцинації разом із медичними 

маніпуляціями на виїзді у розрахунку на одного 

працівника - 880 грн., за урахуванням 10%-ї 

партнерської знижки, - 792 грн. Кількість 

працівників, які виявили бажання 

вакцинуватись, - 49,8% (150 осіб) 

118,8 

3 

Витрати на 

проведення серії 

навчальних вебінарів 

спеціалістам 

компанії-провайдера 

Вартість одного вебінару на медичну тематику 

від провідних спеціалістів ПрАТ «Медичний 

центр «Добробут»» – 5500 грн. (із матеріалами 

та пост-супроводом). Кількість запланованих 

вебінарів – 4  

22,0 

4 Загальний бюджет  Сума пунктів 1, 2, 3 568,8 

Джерело: складено автором за прайсом [16] 

 

Планується, що в центральному офісі, в центрах обслуговування 

клієнтів страхової компанії у м. Києві та по Київській області комплексне 

медичне обстеження персоналу на умовах виїзду до офісів (центрів) будуть 
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проводити спеціалісти мережі медичних клінік «Добробут». В регіональних 

офісах (центрах) це будуть робити інші медичні компанії-партнерки, але 

вартість цієї послуги буде прийнята на рівні прайсу ПрАТ «Медичний центр 

«Добробут»», оскільки вона є максимальною порівняно з регіонами і в такий 

спосіб нами буде враховано резерв непередбачуваних витрат. За даними 

мережі медичних клінік «Добробут» [16], вартість комплексного медичного 

огляду на виїзді у розрахунку на одного працівника становить 1580 грн. З 

урахуванням 10%-ї знижки за партнерською програмою лояльності вона 

складатиме, 1422 грн. на особу. Медичним оглядом буде охоплено 100% 

персоналу страховика (301 особа). Щодо вакцинації, то з урахуванням 

партнерської знижки, її вартість на особу прирівнюється до 792 грн. Кількість 

працівників, що будуть вакциновані, приймається на рівні тих, хто за 

результатами опитування, про яке згадувалось вище, виявив бажання це 

зробити, а саме: 150 осіб (49,8% працівників).  

Вартість групового навчального вебінару на медичну тематику від 

спеціалістів ПрАТ «Медичний центр «Добробут»» з роздатковим матеріалом 

і супроводом-консультаціями учасників після в груповому чаті – 5500 грн. 

Згідно програми «Universal Wellness» таких вебінарів передбачено 4. 

Отже, загальний бюджет витрат на реалізацію запропонованих заходів 

становить  568,8 тис. грн. 

Серед спеціалістів ПрАТ «СК «Універсальна»» було обрано 6 осіб, які з 

огляду на фах і професійний досвід можуть оцінити ефективність 

провадження програми «Universal Wellness», а також одна особа – фінансовий 

аналітик компанії-партнерки ПрАТ «Медичний центр «Добробут»», який має 

досвід оцінювання подібних програм корпоративного медичного огляду 

співробітників та їх впливу на благополуччя персоналу. Тож результати 

прогнозування приросту чистих зароблених страхових премій компанії від 

реалізації запропонованих заходів зображені на рис. 3.6.    
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Рис. 3.6. Прогноз приросту чистих зароблених страхових премій за 

програмою «Universal Wellness» 

Джерело: розраховано автором за даними опитування експертів  

 

Прогноз експертів має бути оцінений з точки зору узгодженості думок 

за коефіцієнтом варіації:  

 

 

(3.1) 

звідки: – прогноз приросту чистих зароблених страхових премій у 

відсотках;   – їх середнє квадратичне відхилення, що має формулу 

розрахунку: 
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Звідки: .iX – прогноз приросту чистих зароблених страхових премій на 

думку експерта під номером n (експертна група складається з 7 осіб).   

В табл. 3.5 наведено розрахунок коефіцієнт варіації.  

 

Таблиця 3.5 

Коефіцієнт варіації як критерій узгодженості думок експертів щодо 

прогнозу приросту чистих зароблених страхових премій компанії за 

програмою «Universal Wellness» 

Члени експертної 

групи 

А
н

іс
ім

о
в
 П

.Р
. 

Ш
ац

ь
к
и

й
 В

.Ф
. 

З
о
л
о
х
 А

.А
. 

Іг
н

ат
ь
єв

а 
О

.А
. 

Б
о
р
у
х
 М

.М
. 

П
л
ех

ін
 В

.О
. 

Р
аг

у
л
ін

 О
.І

. 

Сума 

Прогноз приросту 

чистих зароблених 

страхових премій, % 

0,09 
0,06 

(ПП)1 

0,13 

(ПВ) 
0,11 0,16 

0,17 

(ПО) 
0,14 

* Середній прогноз 0,12 

Відхилення прогнозу 

від середнього 
-0,03 -0,06 0,01 -0,01 0,04 0,05 0,02 

Квадрат відхилення 0,001 0,004 0,0001 0,0002 0,001 0,002 0,0003 0,009 

Середнє квадратичне 

відхилення  
0,0362 

Коефіцієнт варіації 29,43 

Джерело: обчислено автором за даними рис. 3.6  
*Тут і далі скорочення: ПП – прогноз песимістичний, ПВ – прогноз вірогідний, ПО 

– оптимістичний.  
2Розраховано за формулою (3.2) 
3Розраховано за формулою (3.1) 

 

Значення коефіцієнт варіації засвідчує наявність розбіжностей в думках 

експертів щодо майбутнього впливу заходів на приріст доходу (премій) 

страховика, проте вона (розбіжність) перебуває в межах норми (до 33%), тому 

прогноз вважатимемо обґрунтованим.  

В табл. 3.5 також містяться позначки щодо видів прогнозів: 

песимістичний, вірогідний, оптимістичний, які можна підставити у формулу 

очікуваного прогнозу: 
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(3.3) 

  

Хочікуване=
0,06 + 4 *0,13 + 0,17

6
=0,125%   

 

Використавши відсоток очікуваного прогнозу приросту чистих 

зароблених страхових премій, обчислимо зміну основних економічних 

показників діяльності  ПрАТ «СК «Універсальна»» за програмою в табл. 3.6. 

 

Таблиця 3.6 

Приріст економічних показників діяльності ПрАТ  

«СК «Універсальна»» від впровадження програми «Universal Wellness»  

Показники  2023 рік Розрахунок приросту  

Чисті зароблені страхові премії 1685249 1685249*0,00125 = 2106,6 

Постійні витрати 544170,7 0,0 

Змінні витрати  1056331,3 1056331,3*0,00125 = 1320,4 

Повні витрати на виробництво і 

реалізацію продукції 

(страхових послуг/продуктів) 

1600502 1320,4 + 568,8 = 1889,2 

Фінансовий результат до 

оподаткування 
173219,0 2106,6 – 1889,2 = 217,4 

Чистий прибуток 142040,0 217,4*0,82 = 178,2 

Джерело: розраховано автором за даними фінансової звітності страховика [Додаток 

А, Б] 

 

Приріст чистих зароблених страхових премій компанії у грошовому 

вимірі буде становити 2106,6 тис. грн. Змінні витрати зростуть пропорційно 

до відсотка приросту премій на 0,125%, або на 1320,4 тис. грн. Постійні 

витрати залишаться без змін, а тому повні витрати страховика на виробництво 

і реалізацію страхових послуг (продуктів) збільшаться на 1889,2 тис. грн., з 

яких 568,8 тис. грн. – бюджет витрат за програмою «Universal Wellness» (з 

табл. 3.4), інші – приріст змінних витрат. Фінансовий результат страховика до 

оподаткування виросте на 217,4 тис. грн., а чистий прибуток – на 178.2 тис. 

грн. 
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Реалізація програми покращення фізичного здоров’я і благополуччя 

співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» вимагає стартових інвестицій (І) в 

розмірі:  

 

І = 1320,4 ∗ 0,85 ∗ 0,06 = 67,3 тис.грн.,  

  

де 1320,4 тис. грн. – приріст змінних витрат; 0.85 і 0,06 – варіативні 

константи. 

Чистий грошовий потік (ЧГП) від вкладення коштів у програму 

«Universal Wellness» дорівнює приросту чистого прибутку з табл. 3.6, а саме: 

178,2 тис. грн. 

Оцінимо впровадження програми «Universal Wellness» за системою 

показників ефективності інвестиційних проєктів, якою вона, по суті, є, 

зокрема: 

 

 

(3.4) 

 

де НВ – нинішня вартість майбутніх коштів, отриманих за програмою; 

і – дисконтуючий множник за і-й рік реалізації програми, який визначається 

як: 

 

 

 

(3.5) 

де р  – коефіцієнт дисконтування за і-й рік програми, встановлений на рівні 

облікової ставки НБУ з урахуванням премії за ризик. На момент проведення 

розрахунків він дорівнює 15%, тому дисконтуючі множники у розрахунку на два 

проєктних роки будуть такими: 
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α1 = 1÷(1 + 0,15) = 0,87 

 

α2 = 1÷(1 + 0,15) = 0,76

 
 

Надалі використовуватимемо їх для проведення операції дисконтування 

грошових потоків. 

 

 
(3.6) 

 

де ЧНВ – чиста нинішня вартість грошових потоків.  

 

 
(3.7) 

 

де ТД – дисконтований термін окупності коштів, інвестовану в програму.  

 

 (3.8) 

 

 

(3.9) 

 

де ІД та ІП – індекс доходності та прибутковості програми відповідно. 

Підставимо у формули (3.4) – (3.9) відповідні значення та отримаємо 

низку показників ефективності впровадження програми «Universal Wellness» з 

поліпшення фізичного здоров’я і благополуччя співробітників страховика, що 

представлені в табл. 3.7. 
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Таблиця 3.7 

Ефективність інвестиційних вкладень у програму «Universal Wellness» 

для поліпшення фізичного здоров’я співробітників  

ПрАТ «СК «Універсальна»» 

№ Показники Розрахунок Значення 

1 Стартові інвестиції, тис. грн. 1320,4*0,85*0,06 67,3 

2 Чистий грошовий потік, тис. грн. 
З табл. 3.6 приріст чистого 

прибутку 
178,2 

3 
Нинішня вартість майбутніх 

коштів за програмою, тис. грн. 
178,2*(0,87+0,76) 290,5 

4 

Чиста нинішня вартість 

майбутніх грошових потоків, 

тис. грн.  

290,5 – 67,3 223,2 

5 
Дисконтований термін окупності 

коштів за програмою 
67,3÷

290,5

2
 

0,46 року або 

169 днів 

6 Індекс доходності інвестицій 223,2÷67,3 3,31 

7 Індекс прибутковості інвестицій 290,5÷67,3 4,31 

Джерело: розраховано автором 

 

Інвестування коштів у програму заходів, спрямованих на поліпшення 

фізичного здоров’я і благополуччя персоналу страхової компанії, має доволі 

привабливі перспективи, оскільки індекс доходності та прибутковості 

інвестицій становить відповідно 3,31 і 4, 31, а термін окупності коротший за 

півроку – 169 днів.  

Прийнятні показники ефективності інвестиційних вкладень можна 

пояснити високою кореляцією стану фізичного здоров’я працівників із 

продуктивністю їх праці, адже чим він кращий, тим більшою є фізична 

витривалість, енергійність, рівень концентрації на робочих задачах, і тим 

меншим є кількість помилок та днів непрацездатності (лікарняних).     
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3.2.2. Економічне обґрунтування та оцінка ефективності 

впровадження програми благополуччя «Smart Finance Universal» для 

співробітників підприємства 

 

Витрати за другою із запропонованих програм здоров’я і благополуччя 

працівників ПрАТ «СК «Універсальна»» розраховані в табл. 3.8. 

Таблиця 3.8 

Бюджет витрат на реалізацію заходів за програмою  «Smart Finance 

Universal» для співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» 

№ Напрямок витрат Розрахунок 
Розмір, 

тис. грн. 

1 

Втрати компанії від 

надання позик 

працівникам  

Припускаємо, що 301 працівник 

скористається позикою в 20000 грн. Сума 

втрат компанії при цьому формується з 

урахуванням фактору часу, внаслідок якої 

вона недоотримає певну частину позичених 

коштів. Тому суму наданих позик (6020 тис. 

грн.) зменшуємо на їх продисконтовану 

суму (5237,4 тис. грн.) за коефіцієнтом 

дисконтування 15% 

782,6 

2 

Витрати на премію HR-

спеціалісту за проведення 

циклу вебінарів з 

фінансової грамотності і 

особистих інвестицій 

Розмір витрат обчислюється з урахуванням 

ставки премії (30%), посадового окладу 

HR-спеціаліста в компанії (20200 грн.) та 

нарахування ЄСВ (22%) в розрахунку на 

місяць 

7,4 

3 Загальний бюджет  Сума пунктів 1 і 2 790,0 

Джерело: розраховано автором 

 

Якщо припустити, що всі працівники страхової компанії, а це 301 особа 

в 2023 р., скористаються безпроцентною позикою з каси взаємодопомоги, то 

їй доведеться виплатити: 301*20000 = 6020 тис. грн. Ця сума буде повертатись 

працівниками страховику продовж року, за який ПрАТ «СК «Універсальна»»  

втратить гроші від бездіяльності (фактор часу та інфляції), тому її необхідно 

продисконтувати за обліковою ставкою НБУ за урахуванням премії за ризик:  

   

6020 - 6020 ∗ 0,87 = 782,6 тис. грн.  
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Крім того, за програмою планується проведення навчальних заходів – 

чотирьох освітніх вебінарів про фінансову грамотність і особисті інвестиції, 

аби навчити працівників більш раціонально витрачати гроші і показати 

альтернативні джерела їх витрачання на особистий і професійний розвиток. 

Підготовка, організація та проведення вебінарів стануть зоною 

відповідальності штатного HR-менеджера компанії, а це – додаткове 

навантаження, яке рекомендується компенсувати преміальними виплатами за 

ставкою 30%.  На додатковий фонд оплати праці буде нараховано ЄСВ.  

Таким чином, на програму благополуччя «Smart Finance Universal» буде 

витрачено 790 тис. грн. Група експертів з попереднього етапу досліджень була 

опитана на предмет прогнозу приросту чистих зароблених страхових премій 

від її впровадження (рис. 3.7). 

 

 Рис. 3.7. Прогноз приросту чистих зароблених страхових премій за 

програмою «Smart Finance Universal» 

Джерело: розраховано автором за даними опитування експертів  
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Узгодженість експертних даних оцінимо за коефіцієнтом варіації. 

Результати оцінювання наведені в  табл. 3.9 і з них можна зробити висновок 

про відносну узгодженість думок між членами експертної групи, оскільки 

розрахунковий коефіцієнт варіації дорівнює 23%. 

 

Таблиця 3.9 

Оцінювання узгодженості експертних прогнозів щодо приросту чистих 

зароблених страхових премій компанії за програмою «Smart Finance 

Universal» 

Члени експертної 

групи 

А
н

іс
ім

о
в
 П

.Р
. 

Ш
ац

ь
к
и

й
 В

.Ф
. 

З
о

л
о
х
 А

.А
. 

Іг
н

ат
ь
єв

а 
О

.А
. 

Б
о
р

у
х
 М

.М
. 

П
л
ех

ін
 В

.О
. 

Р
аг

у
л
ін

 О
.І

. 

Сума 

Прогноз приросту 

чистих зароблених 

страхових премій, % 

0,12 
0,11 

(ПП)1 0,14 
0,14 

(ПВ) 
0,17 

0,21 

(ПО) 
0,20 

* Середній прогноз 0,16 

Відхилення прогнозу 

від середнього 
-0,04 -0,05 -0,02 -0,02 0,01 0,05 0,04 

Квадрат відхилення 0,001 0,002 0,0002 0,0002 0,0002 0,003 0,002 0,009 

Середнє квадратичне 

відхилення  
0,0362 

Коефіцієнт варіації 233 

Джерело: дані для розрахунків взято з рис. 3.7 
1В дужках тут і далі скорочено: ПП – прогноз песимістичний, ПВ – прогноз 

вірогідний, ПО – оптимістичний.  
2Обчислено за формулою (3.2) 
3Обчислено за формулою (3.1) 

 

За формулою (3.3) визначимо очікуваний прогноз за показником: 

 

Хочікуване=
0,11 + 4 *0,14 + 0,21

6
=0,147%   

 

З табл. 3.10 проаналізуємо динаміку економічних показників діяльності 

страхової компанії після впровадження програми «Smart Finance Universal».  
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Таблиця 3.10 

Приріст економічних показників діяльності ПрАТ  

«СК «Універсальна»» від впровадження програми «Smart Finance 

Universal»  

Показники  2023 рік Розрахунок приросту  

Чисті зароблені страхові премії 1685249 1685249*0,00147 = 2477,3 

Постійні витрати 544170,7 0,0 

Змінні витрати  1056331,3 1056331,3*0,00147 = 1552,8 

Повні витрати на виробництво і 

реалізацію продукції 

(страхових послуг/продуктів) 

1600502 1552,8 + 790 = 2342,8 

Фінансовий результат до 

оподаткування 
173219,0 2477,3 – 2342,8 = 134,5 

Чистий прибуток 142040,0 134,5*0,82 = 110,3 

Джерело: розраховано автором за даними фінансової звітності страховика [Додаток 

А, Б] 

 

Чисті зароблені страхові премії ПрАТ «СК «Універсальна»»  стануть 

більшими на 2477,3 тис. грн., а повні витрати – на 2342,8 тис. грн., з них: 790 

тис. грн. – це бюджет витрат на реалізацію програми «Smart Finance Universal» 

з табл. 3.8, а 1552,8 тис. грн. – приріст змінних витрат на 0,147%. Як наслідок, 

фінансовий результат компанії до оподаткування зросте на 134,5 тис. грн., а 

чистий – на 110,3 тис. грн. 

Програма благополуччя персоналу «Smart Finance Universal» потребує 

початкових інвестицій на реалізацію у розмірі 6% від 85% приросту змінних 

витрат: 

 

І = 1552,8 ∗ 0,85 ∗ 0,06 = 79,2 тис. грн.  

  

Приріст чистого прибутку за програмою з табл. 3.10 буде 

прирівнюватись до вартості чистого грошового потоку. 

За формулами (3.4) – (3.9) обчислимо показники ефективності 

інвестування в програму благополуччя програми «Smart Finance Universal» і 

занесемо їх в табл. 3.11.  
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Таблиця 3.11 

Ефективність інвестування в програму благополуччя «Smart Finance 

Universal» для співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» 

№ Показники Розрахунок Значення 

1 Стартові інвестиції, тис. грн. 1552,8*0,85*0,06 79,2 

2 Чистий грошовий потік, тис. грн. 
З табл. 3.10 приріст чистого 

прибутку 
110,3 

3 
Нинішня вартість майбутніх 

коштів за програмою, тис. грн. 
110,3*(0,87+0,76) 179,8 

4 

Чиста нинішня вартість 

майбутніх грошових потоків, 

тис. грн.  

179,8 – 79,2 100,6 

5 
Дисконтований термін окупності 

коштів за програмою 
79,2÷

179,8

2
 

0,88 року або 

322 дні 

6 Індекс доходності інвестицій 100,6÷79,2 1,27 

7 Індекс прибутковості інвестицій 179,8÷79,2 2,27 

Джерело: розрахунки здійснено автором 

 

Програма благополуччя персоналу «Smart Finance Universal» окупиться 

за 322 дні, що довше, ніж строк окупності інвестицій за програмою «Universal 

Wellness». Також нижчими є індекс доходності та прибутковості 

інвестиційних потоків – 1,27 і 2,27 відповідно. Цей факт можна пояснити 

вищими витратами на реалізацію запропонованих в другій програмі заходів, а 

тому – необхідністю довше їх окупати, навіть при більш оптимістичних 

прогнозах щодо приросту чистих зароблених страхових премій, ніж в першій 

програмі.  

У цілому, ефективність інвестування коштів у програму благополуччя 

«Smart Finance Universal» для співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»»  

доведена.     
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3.4. Оцінка впливу програм заходів з покращення здоров’я і 

благополуччя співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» на результати 

його діяльності  

 

В табл. 3.12 узагальнено кількісний вплив від впровадження 

запропонованих програм заходів щодо поліпшення благополуччя персоналу 

страховика на показники його діяльності. Так, чисті зароблені страхові премії 

внаслідок впровадження програми поліпшення фізичного здоров’я і 

благополуччя працівників компанії «Universal Wellness» зростуть на 0,125%, 

або на 2106,6 тис. грн. і досягнуть за прогнозом 1687355,6 тис. грн. Змінні 

витрати матимуть аналогічний приріст у відсотковому еквіваленті, а постійні 

витрати компанії залишаться на тій самі позначці, тож приріст повних витрат 

на виробництво і реалізацію страхових послуг (продуктів) буде дорівнювати 

1602391,2 тис. грн. (або 0,118%). У результаті фінансовий результат ПрАТ 

«СК «Універсальна»»  до оподаткування виросте до  173436,4 тис. грн. за 

прогнозом, або на 0,125% (217,4), а чистий прибуток – на такий самий 

відсоток, що у гривневому еквіваленті складає 178,2 тис. грн. Величина 

кінцевого фінансового результату компанії у прогнозному періоді складе 

142218,2 тис. грн.  

Унаслідок впровадження програми благополуччя  «Smart Finance 

Universal» чисті зароблені страхові премії компанії збільшаться більш 

інтенсивно, ніж в попередній програмі, – на 0,147% (2477,3 тис. грн.), або до  

1687726,3 в прогнозному періоді. Змінні витрати зазнають аналогічного 

відсоткового приросту, що у вартісному вираженні дорівнює 1552,8 тис. грн. 

Як наслідок, розмір фінансового результату ПрАТ «СК «Універсальна»»  до 

оподаткування в прогнозному періоді досягне 173353,5 тис. грн., або на 

0,078% (134,5 тис. грн.) більше, ніж в 2023 році. Чистий прибуток страхової 

компанії також збільшиться на 0,078% (110,3 тис. грн.), або до 142150,3 тис. 

грн. 
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Таблиця 3.12 

Вплив від впровадження програм заходів з покращення здоров’я і благополуччя співробітників ПрАТ «СК 

«Універсальна»»  на результати його діяльності 

№ Показники 2023 рік 

Програма заходів «Universal Wellness»  Програма заходів «Smart Finance Universal»  

Приріст 

Прогноз 

Приріст 

Прогноз Абсолютний, 

тис. грн. 

Відносний, 

% 

Абсолютний, 

тис. грн. 
Відносний, % 

1 
Чисті зароблені страхові 

премії 
1685249 2106,6 0,125 1687355,6 2477,3 0,147 1687726,3 

2 

Повні витрати на виробництво 

і реалізацію страхових послуг 

(продуктів), всього, в т. ч.: 

1600502 1889,2 0,118 1602391,2 2342,8 0,146 1602844,8 

2.1. Змінні витрати 1056331,3 1320,4 0,125 1057651,7 1552,8 0,147 1057884,1 

3 
Фінансовий результат до 

оподаткування 
173219,0 217,4 0,125 173436,4 134,5 0,078 173353,5 

4 Чистий прибуток 142040,0 178,2 0,125 142218,2 110,3 0,078 142150,3 

Джерело: розраховано автором за даними табл. 3.6 і табл. 3.10 
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Отже, за даними табл. 3.12 обидві програми заходів, спрямованих на 

поліпшення здоров’я і благополуччя співробітників ПрАТ «СК 

«Універсальна»» , матимуть позитивний вплив на результати його діяльності: 

прибутковість підприємства підвищиться як в абсолютному, так і у 

відносному вираженні. Причому програма  покращення фізичного здоров’я і 

благополуччя персоналу «Universal Wellness», яка передбачає впровадження 

практики щорічних медичних обстежень працівників, вакцинації і навчальних 

wellness- активностей, матиме більший вплив на кінцевий результат діяльності 

страховика (чистий прибуток), ніж програма «Smart Finance Universal», яка 

включає організацію на підприємстві каси взаємодопомоги і проведення циклу 

тренінгів з фінансової грамотності та планування особистих інвестицій для 

працівників. Хоча якщо порівняти вплив обох програм на розмір чистих 

зароблених страхових премій, то бачимо зворотну ситуацію: друга програма 

виявилась більш доходною, ніж перша. Це можна пояснити тим фактом, що 

програма «Smart Finance Universal» потребує більше інвестиційних вливань, а 

тому на виході її прибутковість буде нижчою. 

Загалом, запропоновані заходи мають ліквідувати прогалини і слабкі 

сторони у реальному стані благополуччя працівників ПрАТ «СК 

«Універсальна»», виявлені в другому розділі кваліфікаційної роботи. 

Програма «Universal Wellness», як прогнозується, поліпшить стан фізичного 

здоров’я співробітників компанії (найбільш проблемна компонента 

благополуччя), а програма  «Smart Finance Universal»  комплексно вплине на 

такі аспекти благополуччя персоналу, як фінансове, психологічне (ментальне), 

професійне, соціальні зв’язки, підвищить його лояльність до роботодавця, 

адже  він не обмежуватиме своїх працівників у напрямках витрачання коштів, 

а значить – вони зможуть спрямувати їх на покращення тих аспектів 

особистого і професійного життя, які вважають найбільш нагальними у 

відповідності до бачення власного добробуту на поточний момент часу і на 

перспективу.  
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Висновки до розділу 3 

 

В ході дослідження за допомогою методу кореляційно-регресійного 

аналізу було побудовано рівняння лінійної залежності продуктивності праці 

співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» (показника чистих зароблених 

страхових премій у розрахунку на одну особу) від індексу їх суб’єктивного 

благополуччя. За результатами аналізу з’ясовано, що між обома показниками 

існує тісний прямо пропорційний зв'язок (коефіцієнт детермінації на рівні 

0,83) і що компанії вигідно нарощувати індекс суб’єктивного благополуччя, 

адже при його збільшенні на 1 бал продуктивність праці одного працівника 

буде зростати на 17,7 тис. грн. 

В якості пропозицій апробовано дві програми поліпшення благополуччя 

співробітників страхової компанії: 

1. програма «Universal Wellness», яка передбачає проведення 

щорічних медичних оглядів працівників на базі офісів (центрів 

обслуговування клієнтів), вакцинації від грипу та коронавірусної хвороби, 

серії навчальних wellness активностей від фахівців-медиків; 

2. програма «Smart Finance Universal», за якою передбачено 

створення каси взаємодопомоги (безпроцентних позик) працівникам компанії 

в межах 20000 грн. на рік, які вони можуть витрачати на особисті і професійні 

потреби, покриваючи позику відрахуванням із заробітної плати, а також цикл 

освітніх тренінгів з фінансової грамотності і планування особистих інвестицій.  

Розрахунками було доведено, що обидві програми є інвестиційно 

привабливими: індекс доходності та прибутковості інвестицій за першою 

становить відповідно 3,31 і 4, 31, а термін окупності – 169 днів; аналогічні 

показники за другою програмою складають 1,27, 2,27 і 322 дні відповідно. 

Впровадження програм благополуччя «Universal Wellness» і «Smart Finance 

Universal» також матиме позитивний вплив на фінансові результати діяльності 

страховика і призведуть до зростання його чистого прибутку на 0,125% і 

0,078% відповідно. 
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ВИСНОВКИ 

 

 

У першому розділі кваліфікаційної роботи було розглянуто та 

проаналізовано визначення понять «здоров’я» і «благополуччя» 

співробітників у корпоративному середовищі, які сформульовані як 

науковими експертами, так і фахівцями-практиками міжнародних організацій 

у цій галузі. Запропоновано авторське трактування поняття «благополуччя 

персоналу» як багатовимірного процесу, що поєднує підтримку фізичного та 

ментального здоров'я працівників з формуванням сприятливих умов праці, де 

вони можуть максимально реалізувати власний потенціал та сприяти розвитку 

організації, у якій працюють. 

Обґрунтовано взаємозалежність між здоров’ям і благополуччям 

персоналу та ключовими аспектами діяльності підприємств і організацій. 

Зокрема, продемонстровано, що турбота про благополуччя працівників сприяє 

зростанню продуктивності праці, зміцненню морального клімату й 

командного духу, покращенню репутації компанії на ринку праці, підвищенню 

рівня орієнтації на клієнтів, стимулюванню інноваційних процесів, а також 

позитивно впливає на особисте життя співробітників та фінансові показники 

організації. Крім того, акцентовано увагу на тому, що підтримка благополуччя 

персоналу підвищує здатність підприємства до адаптації у мінливих умовах. 

Детально проаналізовано основні компоненти корпоративного 

благополуччя, серед яких виділено: психологічне (ментальне) благополуччя, 

фізичне здоров'я, фінансовий добробут та соціальну підтримку. 

Здійснено огляд заходів і програм, що сприяють поліпшенню здоров'я та 

загального благополуччя працівників в організаціях. Визначено основні етапи 

розробки та впровадження програм, ключові ролі та функціональні обов’язки 

учасників процесу. Представлено характеристику основних складових 

програм, орієнтованих на поліпшення благополуччя, із врахуванням підходу, 



95 

 

розробленого асоціацією Chartered Institute of Personnel and Development 

(CIPD). 

Додатково проаналізовано типи програм EAP підтримки співробітників, 

а також сучасні тенденції, що характеризують реалізацію компаніями заходів, 

спрямованих на підвищення рівня корпоративного благополуччя працівників. 

У другому розділі кваліфікаційної роботи досліджено стан здоров’я та 

рівень благополуччя персоналу ПрАТ «СК «Універсальна» – компанії, яка є 

одним із лідерів страхового ринку України. Аналіз ключових економічних 

показників діяльності підприємства показав, що, попри розширення масштабів 

бізнесу та зростання доходів від страхових послуг, компанія зазнає значних 

збитків від іншої операційної діяльності. Це негативно позначається на 

загальній прибутковості, зокрема на чистому прибутку. 

Продовж аналізованого періоду чисельність персоналу ПрАТ «СК 

«Універсальна» збільшилася на 52 працівники. Гендерна структура колективу 

залишається майже збалансованою, а основну частину персоналу складають 

фахівці віком 31–40 років, із вищою освітою. Плинність кадрів на підприємстві 

є помірною (11,2% у 2022 році та 11,6% у 2023 році) і залишається нижчою за 

допустимі значення, хоча спостерігається тенденція до зростання. Водночас 

продуктивність праці працівників зросла на 23,17% за два роки, що свідчить 

про створення роботодавцем сприятливих умов праці, які сприяють 

підвищенню ефективності роботи персоналу. 

Для оцінки стану здоров'я та благополуччя персоналу було застосовано 

дві популярні методики: модифіковану шкалу суб’єктивного благополуччя 

BBC-SWB та шкалу негативного впливу роботи на психологічне 

благополуччя. Перша методика виявила, що основні виклики для 

співробітників пов’язані з фізичним благополуччям, тоді як проблеми 

ментального здоров'я є менш значними. Друга методика продемонструвала, 

що рівень психологічного навантаження персоналу перебуває на середньому 

рівні і характеризується проявами фізичної та емоційної втоми, а також 

нервового напруження. 
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У ході дослідження методом кореляційно-регресійного аналізу було 

розроблено рівняння, яке описує лінійну залежність продуктивності праці 

співробітників ПрАТ «СК «Універсальна»» (визначеної як чисті зароблені 

страхові премії на одну особу) від індексу їхнього суб’єктивного 

благополуччя. Результати аналізу засвідчили наявність сильного прямого 

зв’язку між цими показниками, про що свідчить коефіцієнт детермінації 0,83. 

Це означає, що збільшення індексу суб’єктивного благополуччя на 1 бал 

сприяє підвищенню продуктивності праці на 17,7 тис. грн. Отже, компанія має 

економічний стимул інвестувати у підвищення рівня благополуччя своїх 

співробітників. 

Для покращення благополуччя працівників були запропоновані та 

випробувані дві програми: програма «Universal Wellness» включає організацію 

щорічних медичних оглядів у корпоративних офісах (центрах обслуговування 

клієнтів), вакцинацію від грипу та COVID-19, а також проведення серії 

освітніх wellness-заходів за участю медичних експертів; програма «Smart 

Finance Universal» передбачає створення каси взаємодопомоги, яка дозволяє 

працівникам отримувати безпроцентні позики із подальшим погашенням 

через утримання із заробітної плати. Також програма включає серію тренінгів 

із фінансової грамотності та інвестиційного планування. 

Економічні розрахунки підтвердили інвестиційну привабливість обох 

програм. Індекс прибутковості та дохідності інвестицій для «Universal 

Wellness» становить 3,31 і 4,31 відповідно, а термін окупності — 169 днів. Для 

«Smart Finance Universal» ці показники дорівнюють 1,27, 2,27 і 322 дні 

відповідно. 

Впровадження цих програм сприятиме покращенню фінансових 

результатів діяльності страхової компанії, забезпечуючи зростання її чистого 

прибутку на 0,125% завдяки «Universal Wellness» та на 0,078% завдяки «Smart 

Finance Universal». 
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Додаток 1 
до Національного положення (стандарту) 
бухгалтерського обліку 1 "Загальні вимоги до фінансової звітності"

КОДИ
                                        Дата (рiк, мiсяць, число) 2024 01 01

Пiдприємство ПРИВАТНЕ АКЦIОНЕРНЕ ТОВАРИСТВО "СТРАХОВА КОМПАНІЯ "УНІВЕРСАЛЬНА"  за ЄДРПОУ 20113829

Територiя м. Київ  за КАТОТТГ 1 UA80000000000624772

Організаційно-правова форма господарювання Акціонерне товариство  за КОПФГ 230
Вид економічної діяльності Інші види страхування, крім страхування життя  за КВЕД 65.12
Середня кількість працівників 2 301
Aдреса, телефон 01133, м. Київ, бульвар Лесі Українки, буд. 9 2816150
Одиниця вимiру: тис. грн. без десяткового знака (окрім розділу IV Звіту про фінансові результати (Звіту про сукупний дохід) (форма №2), 
грошові показники якого наводяться в гривнях з копійками)
Складено (зробити позначку "v" у відповідній клітинці):

за національними положеннями (стандартами) бухгалтерського обліку
за міжнародними стандартами фінансової звітності V

Баланс (Звіт про фінансовий стан)
                                на 31 грудня 2023  р.

Форма №1 Код за ДКУД  1801001

 Код На початок   На кiнець
A К Т И В рядка звітного  періоду   звiтного  перiоду

1 2 3 4
І. Необоротні активи

Нематеріальні активи 1000 38 608 42 558
первісна вартість 1001 63 364 77 715
накопичена амортизація 1002 24 756 35 157

Незавершені капітальні інвестиції 1005  -  -
Основні засоби 1010 54 412 58 751

первісна вартість 1011 123 795 135 042
знос 1012 69 383 76 291

Інвестиційна нерухомість 1015 9 277 9 289
первісна вартість інвестиційної нерухомості 1016 9 277 9 289
знос інвестиційної нерухомості 1017  -  -

Довгострокові біологічні активи 1020  -  -
первісна вартість довгострокових біологічних активів 1021  -  -
накопичена амортизація довгострокових біологічних активів 1022  -  -

Довгострокові фінансові інвестиції:
  які обліковуються за методом участі в капіталі
  інших підприємств 1030  -  -
інші фінансові інвестиції 1035  -  -
Довгострокова дебіторська заборгованість 1040  -  -
Відстрочені податкові активи 1045 1 941 7 209
Гудвіл 1050  -  -
Відстрочені аквізиційні витрати 1060  -  -
Залишок коштів у централізованих страхових резервних фондах 1065 47 541 62 348
Інші необоротні активи 1090  -  -
Усього за розділом І 1095 151 779 180 155

   ІІ. Оборотні активи
Запаси 1100 417 392

виробничі запаси 1101 417 392
незавершене виробництво 1102  -  -
готова продукція 1103  -  -
товари 1104  -  -

Поточні біологічні активи 1110  -  -
Депозити перестрахування 1115  -  -
Векселі одержані 1120  -  -
Дебіторська заборгованість за продукцію, товари, роботи, послуги 1125  -  -
Дебіторська заборгованість за розрахунками:
за виданими авансами 1130 422 379
з бюджетом 1135 35 161

у тому числі з податку на прибуток 1136  -  -
Дебіторська заборгованість за розрахунками з нарахованих доходів 1140 1 264 2 868
Дебіторська заборгованість за розрахунками із внутрішніх розрахунків 1145  -  -
Інша поточна дебіторська заборгованість 1155 12 388 14 502
Поточні фінансові інвестиції 1160 705 281 996 237
Гроші та їх еквіваленти 1165 235 853 172 546

готівка 1166  -  -
рахунки в банках 1167 235 853 172 546

Витрати майбутніх періодів 1170 334 929
Частка перестраховика у страхових резервах 1180 102 363 103 148

у тому числі в:
резервах довгострокових зобов’язань 1181  -  -
резервах збитків або резервах належних виплат 1182 87 179 95 207

Додатки
Додаток А



резервах незароблених премій 1183 15 184 7 941
інших страхових резервах 1184  -  -

Інші оборотні активи 1190  -  -
Усього за розділом ІІ 1195 1 058 357 1 291 162

III. Необоротні активи, утримувані для продажу, та групи вибуття 1200  -  -
Баланс 1300 1 210 136 1 471 317

Пасив  Код На початок   На кiнець
рядка звітного періоду   звiтного періоду

1 2 3   4
   І. Власний капітал

Зареєстрований (пайовий) капітал 1400 192 700 192 700
Внески до незареєстрованого статутного капіталу 1401  -  -
Капітал у дооцінках 1405 4 244 4 244
Додатковий капітал 1410  -  -

емісійний дохід 1411  -  -
накопичені курсові різниці 1412  -  -

Резервний капітал 1415 4 093 4 093
Нерозподілений прибуток (непокритий збиток) 1420 412 235 554 275
Неоплачений капітал 1425 (  - ) (  - )
Вилучений капітал 1430 (  - ) (  - )
Інші резерви 1435  -  -
Усього за розділом І 1495 613 272 755 312

ІI. Довгострокові зобов’язання і забезпечення
Відстрочені податкові зобов'язання 1500  -  -
Пенсійні зобов’язання 1505  -  -
Довгострокові кредити банків 1510  -  -
Інші довгострокові зобов’язання 1515 7 266 11 146
Довгострокові забезпечення 1520 10 785 32 530

довгострокові забезпечення витрат персоналу 1521 10 785 32 530
Цільове фінансування 1525  -  -

благодійна допомога 1526  -  -
Страхові резерви 1530 514 458 599 947

у тому числі:
резерв довгострокових зобов’язань 

1531  -  -

резерв збитків або резерв належних виплат 1532 207 898 272 684
резерв незароблених премій 1533 306 560 327 263
інші страхові резерви 1534  -  -

Інвестиційні контракти 1535  -  -
Призовий фонд 1540  -  -
Резерв на виплату джек-поту 1545  -  -
Усього за розділом ІІ 1595 532 509 643 623

IІІ. Поточні зобов’язання і забезпечення
Короткострокові кредити банків 1600  -  -
Векселі видані 1605  -  -
Поточна кредиторська заборгованість за:
довгостроковими зобов'язаннями 1610 3 501 4 727
товари, роботи, послуги 1615 446 404
розрахунками з бюджетом 1620 6 216 10 701

у тому числі з податку на прибуток 1621 6 188 10 428
розрахунками зі страхування 1625 35  -
розрахунками з оплати праці 1630 503 1 431
Поточна кредиторська заборгованість за одержаними авансами 1635 27 15
Поточна кредиторська заборгованість за розрахунками з учасниками 1640  -  -
Поточна кредиторська заборгованість із внутрішніх розрахунків 1645  -  -
Поточна кредиторська заборгованість за страховою діяльністю 1650 13 344 6 622
Поточні забезпечення 1660 37 591 48 116
Доходи майбутніх періодів 1665  -  -
Відстрочені комісійні доходи від перестраховиків 1670  -  -
Інші поточні зобов'язання 1690 2 692 366
Усього за розділом ІІІ 1695 64 355 72 382

ІV. Зобов’язання, пов’язані з необоротними активами, 
утримуваними для продажу, та групами вибуття

1700  -  -

V. Чиста вартість активів недержавного пенсійного фонду 1800  -  -
Баланс 1900 1 210 136 1 471 317

Керiвник Музичко Олексій Васильович

Головний бухгалтер Галицька Наталія Вікторівна

1 Кодифікатор адміністративно-територіальних одиниць та територій територіальних громад.
2 Визначається в порядку, встановленому центральним органом виконавчої влади, що реалізує державну політику у сфері статистики.
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КОДИ
 Дата (рiк, мiсяць, число) 2024 01 01

Пiдприємство ПРИВАТНЕ АКЦIОНЕРНЕ ТОВАРИСТВО "СТРАХОВА 
КОМПАНІЯ "УНІВЕРСАЛЬНА"

 за ЄДРПОУ 20113829

(найменування)
Звіт про фінансові результати (Звіт про сукупний дохід)

                                    за Рік 2023  р.
                                             Форма № 2  Код за ДКУД  1801003

I. ФIНАНСОВI РЕЗУЛЬТАТИ
За аналогічний

Стаття Код За звітний період
рядка період попереднього

року
1 2 3 4

Чистий  дохід від реалізації продукції (товарів, робіт, послуг) 2000  -  -
Чисті зароблені страхові премії 2010 1 685 249 1 131 891

премії підписані, валова сума 2011 2 005 025 1 403 371
премії, передані у перестрахування 2012 114 046 193 326
зміна резерву незароблених премій, валова сума 2013 165 893 119 657
зміна частки перестраховиків у резерві незароблених 2014 (39 837) 41 503
премій

Собівартість реалізованої продукції 
(товарів,робiт, послуг) 2050 (  - ) (  - )
Чисті понесені збитки за страховими виплатами 2070 698 678 362 669
Валовий:

прибуток 2090 986 571 769 222
збиток 2095 (  - ) (  - )

Дохід (витрати) від зміни у резервах довгострокових 
зобов’язань 

2105  -  -

Дохід (витрати) від зміни інших страхових резервів 2110 (41 201) (13 183)
зміна інших страхових резервів, валова сума 2111 (25 865) (68 061)
зміна частки перестраховиків в інших страхових резервах 2112 (15 336) 54 878

Iншi операцiйнi доходи 2120 20 143 74 913
у тому числі:
дохід від зміни вартості активів, які оцінюються за 
справедливою вартістю

2121  -  -

дохід від первісного визнання біологічних активів і 
сільськогосподарської продукції

2122  -  -

дохід від використання коштів, вивільнених від 
оподаткування

2123  -  -

Адміністративні витрати 2130 ( 136 836 ) ( 99 609 )
Витрати на збут 2150 ( 631 425 ) ( 463 530 )
Інші операційні витрати 2180 ( 92 362 ) ( 80 170 )

у тому числі:
витрати від зміни вартості активів, які оцінюються за 
справедливою вартістю

2181  -  -

витрати від первісного визнання біологічних активів і 
сільськогосподарської продукції

2182  -  -

Фінансовий результат від операційної діяльності:
  прибуток 2190 104 890 187 643
  збиток 2195 (  - ) (  - )
Дохід від участі в капіталі 2200  -  -
Інші фінансові доходи 2220 86 208 57 488
Інші доходи 2240 9 870 1 212

у тому числі:
дохід від  благодійної допомоги

2241  -  -

Фінансові витрати 2250 ( 25 514 ) ( 14 031 )
Втрати від участі в капіталі 2255 (  - ) (  - )
Інші витрати 2270 ( 2 235 ) ( 5 018 )
Прибуток (збиток) від впливу інфляції на монетарні статті 2275  -  -

Додаток Б



Продовження додатка 2
Фінансовий результат до оподаткування:
  прибуток 2290 173 219 227 294
  збиток 2295 (  - ) (  - )
Витрати (дохід) з податку на прибуток 2300 (31 179) (37 801)
Прибуток (збиток) від  припиненої діяльності після 
оподаткування

2305  -  -

Чистий фінансовий результат:  
  прибуток 2350 142 040 189 493
  збиток 2355 (  - ) (  - )

II. СУКУПНИЙ ДОХІД
За аналогічний

Стаття Код За звітний період
рядка період попереднього

року
1 2 3 4

Дооцінка (уцінка) необоротних активів 2400  -  -
Дооцінка (уцінка) фінансових інструментів 2405  -  -
Накопичені курсові різниці 2410  -  -
Частка іншого сукупного доходу асоційованих та спільних 
підприємств

2415  -  -

Інший сукупний дохід 2445  -  -
Інший сукупний дохід до оподаткування 2450  -  -
Податок на прибуток, пов’язаний з іншим сукупним доходом 2455  -  -
Інший сукупний дохід після оподаткування 2460  -  -
Сукупний дохід (сума рядків 2350, 2355 та 2460) 2465 142 040 189 493

ІІІ. ЕЛЕМЕНТИ ОПЕРАЦІЙНИХ ВИТРАТ
За аналогічний

Назва статті Код За звітний період
рядка період попереднього

року
1 2 3 4

Матеріальні затрати 2500 1 644 1 507
Витрати на оплату праці 2505 96 860 81 490
Відрахування на соціальні заходи 2510 14 585 12 594
Амортизація 2515 27 666 19 558
Інші операційні витрати 2520 719 868 499 334
Разом 2550 860 623 614 483

ІV.  РОЗРАХУНОК ПОКАЗНИКІВ ПРИБУТКОВОСТІ АКЦІЙ
За аналогічний

Назва статті Код За звітний період
рядка період попереднього

року
 1 2 3 4

Середньорічна кількість простих акцій 2600 192700000 192700000
Скоригована середньорічна кількість простих акцій 2605 192700000 192700000
Чистий прибуток (збиток) на одну просту акцію 2610 0,74 0,98
Скоригований чистий прибуток (збиток)  на
одну просту акцію 2615 0,74 0,98
Дивіденди на одну просту акцію 2650  -  -

      Керiвник Музичко Олексій Васильович

      Головний бухгалтер Галицька Наталія Вікторівна

2



108 

 

Додаток В 

 

Таблиця В.1 

Опитувальник методики оцінки суб’єктивного благополуччя BBC  

(The modified BBC Subjective Well-being Scale) 

№ Питання 
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11  2 3 4 5 

1 2 3 4 5 6 7 

1 
Чи задоволені Ви своїм фізичним 

здоров’ям? 
     

2 Чи задоволені Ви якістю свого сну?      

3 

Чи задоволені Ви своєю здатністю 

виконувати свою повсякденну життєву 

активність? 

     

4 Чи відчуваєте Ви депресію або тривогу?      

5 
Чи відчуваєте Ви здатність 

насолоджуватися життям? 
     

6 Чи вважаєте Ви, що у Вас є мета в житті?      

7 
Чи відчуваєте Ви оптимізм з приводу 

майбутнього? 
     

8 
Чи відчуваєте Ви, що контролюєте своє 

життя? 
     

9 
Чи відчуваєте Ви задоволення собою як 

особистістю? 
     

10 
Чи задоволені Ви своєю зовнішністю і 

зовнішнім виглядом? 
     

11 
Чи відчуваєте Ви, що в змозі прожити своє 

життя так, як хочете? 
     

12 
Чи впевнені Ви в своїх власних думках і 

переконаннях? 
     

13 
Чи відчуваєте Ви себе в змозі робити те, 

що Ви хочете робити? 
     

14 
Чи відчуваєте Ви себе в змозі рости і 

розвиватися як особистість? 
     

15 
Чи задоволені Ви собою і своїми 

досягненнями? 
     

16 
Чи задоволені Ви своїм особистим і 

сімейним життям? 
     

17 
Чи щасливі Ви у Ваших дружніх і 

особистих відносинах? 
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Кінець табл. В.1 

1 2 3 4 5 6 7 

18 

Чи комфортно Ви почуваєтесь стосовно 

того, як Ви ставитеся до інших і 

спілкуєтесь з іншими? 

     

19 
Чи задоволені Ви своїм сексуальним 

життям? 
     

20 
Чи в змозі Ви звернутися за допомогою з 

проблемою? 
     

21 
Чи щасливі Ви, що у Вас є достатньо 

грошей, щоб задовольнити Ваші потреби? 
     

22 
Чи задоволені Ви вашими можливостями 

для занять спортом / відпочинку? 
     

23 
Чи задоволені Ви своїм доступом до 

медичних послуг? 
     

24 
Чи задоволені Ви своєю здатністю 

працювати? 
     

Джерело: взято автором з джерела [5, с. 24-25] 
1Тут і далі вказано бали, якими оцінюється той чи інший варіант відповіді 

респондента  

 

 

Таблиця В.2 

Нормативні значення (шкали та субшкали) індексу суб’єктивного благополуччя та 

його окремих складових  

Субшкали та загальний індекс суб’єктивного 

благополуччя  

Норми 

Низький 

рівень 

Середній 

рівень 

Високий 

рівень 

Психологічне благополуччя (ментальне здоров’я) 12 – 39  40 – 47  48 – 60  

Фізичне здоров’я та благополуччя 7 – 20  21 – 25  26 – 35  

Соціальні зв’язки  5 – 16  17 – 20  21 – 25  

Суб’єктивне благополуччя 24 – 76  77 – 91  92 – 120  

Джерело: взято автором з джерела [5, с. 26] 
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Таблиця В.3 

Опитувальник методики оцінки негативного впливу роботи на психологічне 

благополуччя персоналу  

(Negative Affect at Work Scale by D. Watsonу) 

№ Питання 
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11  2 3 4 5 

1 Як часто Ви почуваєте себе на роботі наляканим?      

2 Як часто Ви почуваєте себе на роботі розстроєним?      

3 Як часто Ви почуваєте себе на роботі нервовим?      

4 Як часто Ви почуваєте себе на роботі винним?      

5 Як часто Ви почуваєте себе на роботі ворожим?      

6 Як часто Ви побоюєтесь роботи?      

7 Як часто Ви почуваєте себе на роботі виснаженим?      

8 Як часто Ви почуваєте себе на роботі засмиканим?      

9 
Як часто Ви почуваєте себе на роботі 

присоромленим? 
     

10 
Як часто Ви почуваєте себе на роботі 

роздратованим? 
     

Джерело: взято автором з джерела [5, с. 47] 
1Тут і далі вказано бали, якими оцінюється той чи інший варіант відповіді 

респондента  

 

 

Таблиця В.4 

Нормативні значення показника рівня негативного впливу роботи на психологічне 

благополуччя персоналу  

№ Рівень 3начення показника у балах 

1 Низький  10 – 13 

2 Нижчий за середній  14 – 17  

3 Середній  18 – 26  

4 Вищий за середній 27 – 38  

5 Високий  39 – 50  

Джерело: взято автором з джерела [5, с. 48] 
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Додаток Г 

 

Таблиця Г.1 

Результати опитування працівників ПрАТ «СК «Універсальна»» за методикою оцінки суб’єктивного благополуччя (The 

modified BBC Subjective Well-being Scale, або скорочено – BBC-SWB) 

Номер 

питання1 

Поярдковий номер працівника 
Середнє 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 

1 2 2 3 3 3 4 4 2 3 3 3 4 3 4 3 2 2 3 3 4 3 4 3 4 3 5 2 3 4 4 3,2 

2 2 2 2 3 4 3 4 3 3 2 3 4 3 4 4 2 2 3 4 3 4 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3,0 

3 3 3 4 2 3 3 4 3 3 2 3 3 2 4 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 4 3 2 4 3 2,9 

4 2 2 3 3 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 3 3 3 2 2 4 3 3 4 4 5 3 3 4 4 3,7 

5 3 4 4 4 3 5 5 3 2 2 2 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 5 3 4 3 4 3,8 

6 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4,0 

7 2 3 3 4 5 3 5 4 4 4 3 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 3 4 3 5 4 4 4 4 4,0 

8 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3,7 

9 2 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 5 3 4 4 3 4 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3,7 

10  4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4,1 

11 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3,7 

12 4 3 4 4 3 4 5 3 4 4 4 3 4 3 5 4 3 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3,8 

13 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 3 4 4 3,9 

14 3 3 4 4 3 4 5 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3,7 

15 3 3 3 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4,0 

16 3 4 3 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 3 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4,3 

17 4 2 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 3 4 5 3 4,2 

18 4 3 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 2 3 5 4 4,1 

19 4 2 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4,2 

20 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 3 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 5 5 4,3 
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Кінець табл. Г.1 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 

21 3 3 4 2 4 3 2 3 4 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 4 3 3 4 2 2 5 2 3 2 3 2,9 

22 2 3 2 3 4 2 4 2 3 2 3 3 2 3 2 2 4 3 3 2 3 2 3 2 3 4 3 4 3 2 2,8 

23 3 2 4 3 2 2 3 3 4 3 3 3 4 3 2 3 4 2 3 4 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2,8 

24 2 3 4 4 5 4 3 3 2 3 4 4 3 4 2 3 3 4 3 4 4 2 4 3 3 4 3 4 2 2 3,3 

Джерело: складено автором за результатами опитування працівників 
1Номер питання з табл. В.1 [Додаток В] 

 

Таблиця Г.2 

Усереднені значення складових інтегрального індексу суб’єктивного благополуччя у розрізі працівників  

ПрАТ «СК «Універсальна»» 

№ Складові благополуччя 
Порядковий номер працівника 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1 Психологічне благополуччя (ментальне здоров’я) 36 37 43 44 48 46 55 43 46 45 41 47 52 53 53 

2 Фізичне здоров’я та благополуччя 17 18 23 20 25 21 24 19 22 18 21 23 19 25 19 

3 Соціальні зв’язки 19 16 20 20 21 20 23 25 20 22 21 21 23 21 19 

4 Суб'єктивне благополуччя 72 71 86 84 94 87 102 87 88 85 83 91 94 99 91 

  
Порядковий номер працівника 

16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 

1 Психологічне благополуччя (ментальне здоров’я) 47 47 50 46 47 51 46 45 45 43 51 42 45 44 48 

2 Фізичне здоров’я та благополуччя 17 20 20 22 24 22 19 22 19 19 28 18 21 21 19 

3 Соціальні зв’язки 22 22 22 21 23 23 20 21 23 19 21 17 19 24 21 

4 Суб'єктивне благополуччя 86 89 92 89 94 96 85 88 87 81 100 77 85 89 88 

Джерело: розраховано автором за даними табл. Г.1 
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Таблиця Г.3 

Результати опитування працівників ПрАТ «СК «Універсальна»» за методикою оцінки негативного впливу роботи на 

психологічне благополуччя персоналу (Negative Affect at Work Scale by D. Watson) 

Питання 
Поярдковий номер працівника 

Середнє 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 

1 3 3 1 1 2 3 3 3 3 4 1 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 1 3 1 1 2 2 1 2,2 

2 4 2 2 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 4 2 2 2 2 2 3 1 2,2 

3 4 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 3 3 2 1 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 1 2 3 3 2,5 

4 2 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 3 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1,5 

5 3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 2 3 1 1,4 

6 4 4 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 4 3 2 2 2 1 1 1 2 3 3 2 2 2 2,4 

7 3 3 2 3 3 2 3 4 4 4 3 3 2 2 2 3 5 3 2 3 4 2 2 2 1 2 1 2 1 1 2,6 

8 4 3 3 2 3 2 1 2 2 2 4 2 3 2 3 2 4 2 2 2 1 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2,3 

9 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1,4 

10 5 4 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 4 2 1 1 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2,5 

Джерело: складено автором за результатами опитування працівників 
1Номер питання з табл. В.3 [Додаток В] 
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Додаток Д 

 

Таблиця Д.1 

Динаміка складових фонду невідпрацьованого працівниками ПрАТ «СК «Універсальна»» фонду робочого часу в 2022 – 2023 рр. 

№  Показники 

Люд.-год. по роках 
Питома вага (%) 

по роках 
Відхилення 

2022 2023 2022 2023 Абсолютне Відносне, % В структурі, п.п. 
 

1 
Фонд невідпрацьованого часу, разом, у т. 

ч. із причин: 
55706 81974 100,0 100,0 26268,1 47,2 0,0  

1.1 щорічних відпусток 45759 66303 82,1 80,9 20544,0 44,9 -1,3  

1.2 тимчасової непрацездатності 8665 14836 15,6 18,1 6171,1 71,2 2,5  

1.3 
відпусток без збереження заробітної 

плати 
667 605 1,2 0,7 -62,0 -9,3 -0,5  

1.4 неявок з інших причин 615 230 1,1 0,3 -385,1 -62,6 -0,8  

Джерело: складено автором за даними відділу по роботі з персоналом страховика
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Рис. Д.1. Структура невідпрацьованого працівниками ПрАТ «СК «Універсальна»» фонду 

робочого часу в 2022 – 2023 рр. 
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