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Цифровізація людського капіталу є і метою, і умовою успішності 
процесів цифровізації в країні. Тому важливо розглянути існуючі 
методичні підходи до оцінювання процесів цифровізації в суспі-
льстві, зокрема методику DESI. Україна перебуває серед лідерів, 
суттєво поступаючись, в першу чергу, Великій Британії. Водночас 
слід зазначити наявність певних проблем із використанням інстру-
ментарію, який необхідний для прорахунку індексу та визначення 
пріоритетних напрямів розвитку.  
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ФОРМУВАННЯ СПРИЯТЛИВОГО ПРОФЕСІЙНОГО 

СЕРЕДОВИЩА НА ЗАСАДАХ WELL-BEING 
МЕНЕДЖМЕНТУ В ОРГАНІЗАЦІЇ 

 
У сучасних соціоекономічних умовах кожна компанія, що заці-

кавлена у високопродуктивному і залученому персоналі, має 
дбати про високий рівень задоволеності працею та добробут  
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персоналу. Зазначене вимагає реалізації комплексних організацій-
них рішень та прогресивних практик формування такого внутріш-
нього середовища в компанії, яке дасть можливість найповніше 
розкрити та використати професійний і особистісний потенціал 
працівників. 

Таке сприятливе організаційне середовище має включати за-
ходи і практики для формування велл-бінг персоналу за основ-
ними його складовими: психологічне, соціальне, фізичне, кар’єрне 
благополуччя, фінансовий добробут, забезпечення балансу «ро-
бота-приватне життя» персоналу, добробут в середовищі роботи і 
проживання, сприяння персональному добробуту працівників. 
Згадані складові мають реалізуватися системно і бути вбудовані в 
стратегію менеджменту персоналу як велл-бінг стратегія організа-
ції у роботі з персоналом. 

Найбільш реалізована та поширена на практиці складова велл-
бінг менеджменту — це забезпечення психологічного благопо-
луччя працівників, що передбачає заходи із найповнішого враху-
вання психологічних особливостей та особистісних характеристик 
працівників, сприяння реалізації їх особистісного потенціалу, за-
побігання негативним психологічним явищам, що знижують пра-
цездатність і продуктивність праці — стресам, професійним дефо-
рмаціям, професійному психоемоційному вигоранню працівників 
тощо. Реалізується цей напрям через заходи щодо сприяння психі-
чному здоров’ю особистості (Mental Health), психічній стійкості 
особистості, заходи із розвитку у працівників навичок самоуправ-
ління і саморегулювання особистості; створення корпоративних 
психологічних служб, каналів довіри тощо. 

Соціальне середовище на засадах велл-бінг персоналу в компа-
нії (Social Well-being) має передбачати: налагоджені комунікації, 
соціальні зв’язки та підтримку колег; підтримку керівника і фор-
мування культури довіри в компанії; делегування, високу самос-
тійність і автономію; соціальну взаємодію та сприятливий соціа-
льно-психологічний клімат; залученість до соціальних проєктів 
компанії, і навпаки — підтримка соціальних ініціатив працівників 
з боку керівництва. Кращі практики за даним напрямом реалізу-
ються через культуру довіри, регулярні зустрічі (у тому числі он-
лайн за умов віддалених чи гібридних режимів роботи), налаго-
джений зворотній зв’язок, тімбілдинг, зустрічі та гуртки за 
інтересами, корпоративні заходи, спортивні заходи, залучення 
працівників до суспільно важливих ініціатив компанії, оплачувані 
години чи вихідні у зв’язку з волонтерством тощо. Важливо також 
наголосити на високій ролі автономіїі та самостійності. Так, згідно 
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з дослідженнями Бірмінгемського університету, високий рівень 
автономії на робочому місці корелює з почуттям добробуту та за-
доволеності і підвищенням ефективності праці. 

Турбота про фізичне благополуччя працівників передбачає 
створення такого фізичного робочого простору, який би забезпе-
чував фізичне здоров’я, високу працездатність працівників, ком-
фортне робоче місце і облаштування робочих приміщень та зон ві-
дпочинку тощо. Турбота про фізичне благополуччя також 
передбачає попередження нещасних випадків, збереження здо-
ров’я і працездатності людей на роботі, пропагування, консульту-
вання і навчання здоровим навичкам та способу життя і харчу-
вання, що мають наслідком зниження витрат на медичне 
обслуговування (наприклад, надання медичного страхування), 
зменшення рівня абсентеїзму тощо. Прикладами можуть бути 
школа здоров’я МХП, МХП Sport, Комітет здоров’я GSK, та інші. 

Кар’єрний велл-бінг персоналу (Career Well-being) передбачає 
формування професійної траєкторії персоналу, урахування нових 
типів кар’єри, психологічних кар’єрних орієнтацій працівників, 
управління працівниками різних кар’єрних типів; професійне нав-
чання і розвиток конкурентоспроможності особистості в контексті 
кар’єрного благополуччя; кар’єрні кризи персоналу та організа-
ційні заходи їх попередження та подолання. 

Дослідження Felstead, A., Gallie, D., Green, F. and Inanc, H. [1, 
307] показало, що роботи, які пропонують більш широке профе-
сійне навчання, пов’язані з вищим рівнем задоволеності роботою 
та пов’язаним із роботою добробутом (well-being). Навіть для спів-
робітників, які мають слабшу схильність до навчання, перебу-
вання на позиціях, які пропонують більш складні можливості для 
навчання, пов’язане з вищим рівнем задоволення і може стимулю-
вати інтерес до майбутнього навчання, оскільки схильності мо-
жуть змінюватися в міру розвитку кар’єри. 

Організаційні заходи з підтримання фінансового благополуччя 
(Financial Well-being) в системі велл-бінг менеджменту компанії 
можуть передбачати заходи щодо: розвитку фінансової грамотно-
сті працівників, навчання методам та інструментам управління пе-
рсональними фінансами (методи, програмні продукти, додатки 
тощо); консультування з фінансових питань (працівниками фінан-
сових служб компанії, залученими ззовні банківськими, податко-
вими, страховими фахівцями); формування навичок складання 
бюджету, заощадженням, управління кредитами/боргами, довго-
строкове фінансове планування (включно з пенсійними накопи-
ченнями) та вибір фінансових продуктів; використання інформа- 
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ційних ресурсів з фінансових питань (сайти, оналайн-ресурси, он-
лайн-калькулятори тощо); корпоративні фінансові програми для 
персоналу; консультативна фінансова підтримка працівників (пе-
нсійні програми, страхові, банківські продукти тощо). Зазначені 
заходи можуть бути реалізовані через тренінги, вебінари, відео-ле-
кції, семінари, консультації тощо. 

Важливими складовими сприятливого професійного середо-
вища на засадах велл-бінг менеджменту також є: 

 програми забезпечення балансу «work-life», сприяння і на-
вчання працівників способам досягнення балансу між роботою та 
особистим життям і технологіям тайм-менеджменту, недопу-
щення і/або долання конфліктів робота-життя та життя-робота 
тощо; 

 підтримання добробуту в середовищі роботи і проживання 
(Environmental Well-being) — формування сприятливої корпорати-
вної екосистеми і ощадливого використання ресурсів, корпорати-
вні заходи з підтримки стійкості та добробуту навколишнього се-
редовища; програми допомоги місцевим громадам у вирішенні 
нагальних проблем; вплив на середовище проживання і корпора-
тивні програми поліпшення умов проживання працівників; 

 підтримання персонального добробуту працівників — 
сприяння щасливому способу життя, корпоративні заходи з підви-
щення та формування культури щастя; систематичні заходи з мо-
ніторингу, корпоративні опитувальники щастя, колесо щастя та 
інші інструменти вимірювання рівня та факторів щастя. 

Підсумовуючи, варто зазначити, що сучасні соціо-економічні 
потрясіння, загрози і наслідки пандемії Covid-19, широкомасшта-
бна війна, яка має місце в Україні у 2022 році, мають наслідком 
суттєві проблеми у сфері велл-бінг персоналу. Адже згадані нега-
тивні процеси суттєво скорочують можливості компаній, які ви-
живають в таких умовах, реалізовувати програми велл-бінг для пе-
рсоналу та заходи для середовища і громад. Разом з тим, можемо 
спостерігати безліч позитивних прикладів, як активізуються ком-
панії та їх колективи у своїх соціальних і волонтерських проєктах, 
програмах допомоги у воєнний час своїм працівникам, їх сім’ям, 
громадам, ЗСУ та ін. 
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