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Реферат 

Кваліфікаційна бакалаврська робота містить 62 сторінки, 12 таблиць, 8 рисунків, список 

використаних джерел з 49 найменувань, 1  додаток. 

"Well-being стратегія організації у роботі з персоналом" 

Об’єктом дослідження є процес формування well-being стратегії організації у роботі з 

персоналом. 

Предметом дослідження є теоретичні, методичні та практичні аспекти формування та 

впровадження well-being стратегії організації у роботі з персоналом на прикладі ТОВ "Київські 

енергетичні послуги". 

Мета та завдання дослідження. Основною метою кваліфікаційної бакалаврської роботи 

є дослідження теоретико-методичних аспектів формування well-being стратегії в системі 

управління персоналом, проведення її аналізу на прикладі ТОВ "Київські енергетичні послуги" 

та розробка рекомендацій щодо її вдосконалення. Відповідно до поставленої мети виконано такі 

завдання: 

• дослідити сутність, цілі, завдання та еволюцію well-being стратегії організації у 

роботі з персоналом; 

• виявити та систематизувати фактори впливу на процес формування well-being 

стратегії; 

• охарактеризувати методичні підходи до оцінювання ефективності well-being 

стратегії; 

• проаналізувати організаційно-економічну характеристику та існуючу well-being 

стратегію ТОВ "Київські енергетичні послуги"; 

• здійснити оцінювання ефективності поточної well-being стратегії компанії на 

основі HR-метрик та опитування працівників; 

• виявити проблеми та резерви підвищення ефективності well-being стратегії; 

• розробити програму заходів щодо вдосконалення well-being стратегії компанії; 

• оцінити очікувану економічну та соціальну ефективність запропонованих заходів. 

Теоретична, методична та практична значущість отриманих результатів. У роботі 

систематизовано сучасні наукові підходи до трактування well-being та well-being стратегії, 

запропоновано інтегральне визначення стратегії, узагальнено багатовимірну модель 

благополуччя працівників (кар’єрне, соціальне, фінансове, фізичне та психологічне), а також 

удосконалено методичні підходи до її оцінювання шляхом поєднання кількісних HR-метрик, 

опитувань та SWOT-аналізу. 

Практична значущість полягає в розробленні конкретної програми заходів для ТОВ 

"Київські енергетичні послуги", яка передбачає формалізацію єдиної well-being стратегії, 

впровадження гібридного графіка роботи, регламентацію відновлювальних пауз, гейміфікацію 

програми визнання та регулярні психологічні сесії. Запропоновані рекомендації дозволяють 

знизити рівень професійного вигорання, плинність кадрів та абсентеїзм, а також забезпечують 

позитивний економічний ефект.  

Роботу завершено та захищено у 2026 році. 

Ключові слова: well-being стратегія, благополуччя працівників, управління персоналом, 

психологічне здоров’я, професійне вигорання, залученість персоналу. 

Keywords: well-being strategy, employee well-being, human resource management, 

psychological health, professional burnout, employee engagement. 
 



   

 

   

 

В і д г у к 

про кваліфікаційну бакалаврську роботу 

здобувача факультету управління персоналом, соціології та психології 

освітньо-професійної програми «МЕНЕДЖМЕНТ ПЕРСОНАЛУ» 

Кожари Вероніки Миколаївни  

на тему : «Well-being стратегія організації у роботі з персоналом» 

 

1.Актуальність теми. Тема дослідження є надзвичайно актуальною в сучасних 

умовах воєнного стану та тривалої соціально-економічної нестабільності в Україні. 

Забезпечення психологічного, фізичного та професійного добробуту (Well-being) 

працівників є критичним фактором стійкості бізнесу та збереження людського 

капіталу. Дослідження здобувачки спрямоване на розв’язання реальних 

прикладних проблем управління персоналом через призму концепції 

корпоративного добробуту. 

2. Позитивні риси КБР. Головною перевагою роботи є її яскраво виражена 

практична спрямованість та самостійність виконання дослідження. Здобувачка 

продемонструвала високий рівень володіння інструментарієм соціологічного збору 

даних, самостійно розробивши та провівши анкетне опитування працівників 

компанії YASNO. Робота відрізняється логічною послідовністю викладу матеріалу, 

високою якістю візуалізації аналітичних даних (схем, таблиць, діаграм) та 

репрезентативністю вибірки. Особливої уваги заслуговує глибокий аналіз 

специфіки корпоративного благополуччя у кризовий період. 

3. Наявність самостійних розробок автора. Кваліфікаційна бакалаврська робота 

виконана здобувачкою Веронікою Миколаївною Кожарою повністю самостійно. 

Текст дослідження є оригінальним, продемонстровані високі навички критичного 

аналізу інформації, систематизації теоретичного матеріалу та інтерпретації 

емпіричних даних опитування. 

4. Цінність теоретичних висновків та практичних рекомендацій. Практична 

значущість роботи є дуже високою. Авторкою розроблено та деталізовано 

комплексну Well-being стратегію для персоналу ТОВ «ДТЕК СВІТЛО» (YASNO), 

яка включає впровадження нових інструментів психологічної підтримки (проєкт 

«YASNO Турбота»), оптимізацію робочих місць, удосконалення системи 

внутрішніх комунікацій («Дякую тобі») та заходи ментального оздоровлення. 



   

 

   

 

Сформульовані пропозиції мають чіткий прикладний характер і готові до 

безпосереднього впровадження у практику менеджменту компанії. 

5. Наявність недоліків. У третьому розділі при обґрунтуванні впровадження Well-

being стратегії доцільно було б надати більш детальний розрахунок 

довгострокового економічного ефекту (наприклад, через зниження коефіцієнта 

плинності кадрів або зменшення кількості лікарняних). Також пропозиції (цифрові 

дані), що подані в р.3 слабо обґрунтовані. 

6. Загальна оцінка КБР та її допущення до захисту перед ЕК. В цілому робота 

представляє собою цілісне наукове дослідження, а тому може бути рекомендована 

до захисту перед ЕК з оцінкою 68 балів. 

 

 

Науковий керівник            к.е.н., доц. Т.В.Вонберг



   

 

   

 

 

Рецензія 

на кваліфікаційну бакалаврську роботу здобувача вищої освіти 

Кожари Вероніки Миколаївни 

на тему «Well-being стратегія організації у роботі з персоналом» 

 

Актуальність теми кваліфікаційної роботи і доцільність її розроблення. У 

сучасному бізнес-середовищі, що характеризується високим рівнем невизначеності, 

стресу та кадрового дефіциту, питання збереження ментального та фізичного 

здоров’я працівників стає пріоритетом. Для енергетичного сектору України, який 

працює у надскладних умовах воєнного часу, впровадження концепції well-being є 

стратегічно доцільним. Благополуччя персоналу безпосередньо корелює з 

продуктивністю праці, зниженням плинності кадрів та стійкістю критичної 

інфраструктури, що робить обрану тему дослідження надзвичайно своєчасною. 

Якість проведеного дослідження є високою. Дослідження стратегії 

благополуччя персоналу на прикладі ТОВ «Київські енергетичні послуги»  

виконано на високому аналітичному рівні. Робота має чітку логіку викладу: від 

ґрунтовного теоретичного базису до детального аналізу практичної діяльності 

компанії. Автором застосовано комплексний підхід, що включає SWOT-аналіз HR-

системи підприємства та розробку власного інструментарію оцінки благополуччя. 

Систематизація даних щодо проекту «YASNO Турбота» дозволила об’єктивно 

оцінити існуючий стан корпоративної підтримки персоналу. 

Позитивні риси кваліфікаційної роботи. Робота вирізняється практичною 

спрямованістю та глибоким зануренням у специфіку енергетичної компанії. 

Позитивним аспектом є розробка комплексних рекомендацій, що охоплюють різні 

виміри благополуччя: від психологічної допомоги до ергономіки робочих місць. 

Автор вдало поєднує аналіз внутрішньої документації підприємства з сучасними 

HR-метриками. Особливої уваги заслуговує акцент на системі нематеріальної 

мотивації та впровадженні інструментів зворотного зв’язку, що є критично 

важливим для великих сервісних організацій. 



   

 

   

 

 

Зауваження. Серед певних недоліків роботи можна відзначити недостатню 

кількість прогнозних розрахунків економічної ефективності запропонованих 

заходів. Хоча в роботі детально описані якісні переваги well-being стратегії, 

додатковий розрахунок ROI (окупності інвестицій у персонал) міг би надати 

рекомендаціям ще більшої переконливості для вищого керівництва підприємства. 

Практична значущість висновків і рекомендацій. Висновки та рекомендації 

роботи мають вагоме прикладне значення для ТОВ «Київські енергетичні послуги». 

Впровадження запропонованої програми психологічної підтримки та 

вдосконалення проекту «YASNO Турбота» сприятиме зміцненню HR-бренду 

компанії та підвищенню лояльності співробітників. Запропоновані заходи можуть 

бути використані HR-департаментом для мінімізації професійного вигорання 

персоналу та оптимізації витрат на рекрутинг за рахунок утримання талантів. 
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Актуальність теми well-being стратегії в організації пов’язана з змінами 

потреб працівників та бажанням роботодавця комплексно піклуватись про 

працівників. Піклування про всі аспекти благополуччя працівників формує 

корпоративну культуру і, водночас, забезпечує високу продуктивність та 

залученість працівників.  

Реалізація well-being стратегії в системі управління персоналом дає змогу 

організаціям не лише мінімізувати рівень стресу серед співробітників, але й істотно 

підвищити їхню мотивацію, продуктивність і рівень організаційної відданості. 

Впровадження таких підходів також сприяє розвитку сприятливого 

організаційного середовища, скороченню плинності кадрів та зміцненню 

позитивного іміджу роботодавця на ринку праці. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Питання добробуту персоналу в 

організаціях привертає значну увагу як вітчизняних, так і зарубіжних науковців та 

практиків. Фундаментальні аспекти сутності та складових добробуту, а також 

ключові завдання менеджменту у цьому напрямі досліджують А. В. Василик, Г. В. 

Смалійчук та Ю.О. Лужко [1], наголошуючи на важливості комплексного підходу 

до well-being. Місце та роль програм благополуччя безпосередньо у загальній 

корпоративній стратегії управління підприємством ґрунтовно висвітлено у працях 

О. В. Вартанової та І. С. Маляренко [2]. 

Сучасні тренди та інноваційні підходи до формування стратегій well-being 

аналізують І. Варіс, О. Кравчук та П. Зайцева [3], підкреслюючи динамічний 

характер цього процесу. Особливості управління добробутом у цифрову епоху та 

під час кризових періодів (зокрема в умовах пандемії) відображені у дослідженнях 

М. Джичнович та Х. Кіновська[4]. 

Зв’язок між рівнем благополуччя на робочому місці та ринковою 

ефективністю фірми стає предметом дискусій у роботах Дж.-E. Де Неве, M. Каатс 

та Дж. Вард [5], які доводять позитивний вплив щастя працівників на фінансові 

результати. Питання взаємозв’язку поведінки лідерів та їхнього власного 
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самопочуття як фактору впливу на команду досліджують A. Дж. Калуза та 

співавтори [6]. 

Аналіз змісту та особливостей реалізації корпоративних програм 

благополуччя в контексті концепції "Гідної праці" здійснюють Г. С. Лопушняк та 

О. М. Поплавська [49], акцентуючи увагу на важливості цифровізації та 

інклюзивності як пріоритетів розвитку well-being у сучасних організаціях. Авторки 

обґрунтовують роль соціально відповідальних практик у забезпеченні стійкості 

бізнесу та підвищенні якості трудового життя персоналу в умовах нестабільного 

середовища. 

Незважаючи на значну кількість напрацювань, стрімка зміна зовнішнього 

середовища, цифровізація бізнес-процесів та необхідність адаптації міжнародних 

практик до українських реалій потребують подальшого поглибленого вивчення 

механізмів впровадження well-being стратегій. 

Метою кваліфікаційної бакалаврської роботи є теоретичне обґрунтування 

та розробка практичних рекомендацій щодо формування та впровадження 

комплексної well-being стратегії в систему управління персоналом. Відповідно до 

мети сформовано завдання завдання дослідження: 

➢ дослідити сутність, цілі та ключові завдання формування well-

being стратегії як інструменту управління персоналом; 

➢ виявити та систематизувати фактори, що впливають на процес 

розробки та реалізації стратегії благополуччя в сучасних організаціях; 

➢ обґрунтувати методичні підходи до оцінювання ефективності 

well-being програм та їхнього впливу на результативність бізнесу; 

➢ надати загальну організаційно-економічну характеристику 

компанії ТОВ "Київські енергетичні послуги" та проаналізувати її поточну 

кадрову політику; 

➢ провести комплексний аналіз існуючої well-being стратегії 

компанії ТОВ "Київські енергетичні послуги", виділивши ключові напрями 

підтримки персоналу; 
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➢ здійснити оцінювання ефективності впроваджених заходів 

благополуччя в ТОВ "Київські енергетичні послуги" на основі кількісних та 

якісних показників; 

➢ розробити програму конкретних заходів щодо вдосконалення та 

підвищення ефективності well-being стратегії компанії; 

➢ провести розрахунок та оцінювання очікуваної ефективності від 

впровадження запропонованих рекомендацій. 

Об’єктом дослідження виступає well-being стратегія як інструмент 

підвищення ефективності управління персоналом на прикладі діяльності компанії 

ТОВ "Київські енергетичні послуги". 

Предмет дослідження охоплює теоретичні та практичні аспекти розробки 

та впровадження well-being стратегії в організації з метою підвищення 

продуктивності праці та рівня задоволеності персоналу. 

Методи дослідження є комплекс взаємодоповнюючих наукових методів, 

які забезпечують всебічний аналіз well-being стратегії компанії ТОВ "Київські 

енергетичні послуги". Теоретичний аналіз ґрунтувався на систематизації наукових 

підходів та узагальненні сучасних чинників впливу на благополуччя персоналу. 

Також використано методи: SWOT-аналіз - для оцінки сильних і слабких сторін 

поточної стратегії та ідентифікації загроз її розвитку; статистико-економічний 

аналіз спрямований на обробку кількісних показників діяльності та оцінку їхнього 

впливу на ефективність управління; анкетування проведено для діагностики рівня 

професійного вигорання та виявлення прихованих потреб персоналу; метод 

порівняння використаний для зіставлення результатів із загальнодержавними 

трендами, а економіко-математичне прогнозування - для розрахунку очікуваного 

фінансового ефекту від запропонованих заходів щодо вдосконалення стратегії. 

Теоретична, методична та практична значущість отриманих 

результатів. У роботі систематизовано сучасні наукові підходи до трактування 

well-being та well-being стратегії, запропоновано інтегральне визначення стратегії, 

узагальнено багатовимірну модель благополуччя працівників, а також 

удосконалено методичні підходи до її оцінювання шляхом поєднання кількісних 
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HR-метрик, опитувань та SWOT-аналізу. Практична частина дослідження надає 

рекомендації для ТОВ "Київські енергетичні послуги", що дозволять підвищити 

ефективність й результативність well-being стратегії підприємства. 

Характер виконання кваліфікаційної роботи в ініціативному порядку 

Наукова апробація отриманих результатів. Автор кваліфікаційної 

бакалаврської роботи має такі наукові публікації: 

Вонберг Т.В., Кожара В.М. Assessment center як сучасна технологія 

оцінювання персоналу. Економіка підприємства: сучасні проблеми теорії та 

практики: матеріали XIV міжнар. наук.-практ. конф., м.Одеса, 12 вер. 2025 р. / 

ОНЕУ. Одеса, 2025. С. 303-305. URL: http://oneu.edu.ua/pages/kafedri/kafedra-ekp-ta-

opd/#1512992679043-cc2eb478-5597  

Рудакова С., Щетініна Л., Данилевич Н., Кожара В. Розвиток та 

цифровізація громадських організацій в Україні. Галицький економічний вісник. 

2024. Том 90. № 5. С. 158-163. URL: 

https://doi.org/10.33108/galicianvisnyk_tntu2024.05.158  

Інформаційна база дослідження включає праці вітчизняних та зарубіжних 

науковців з питань забезпечення благополуччя персоналу, матеріали наукових 

конференцій, внутрішню документацію досліджуваного підприємства. 

 

 

http://oneu.edu.ua/pages/kafedri/kafedra-ekp-ta-opd/#sent/_blank
http://oneu.edu.ua/pages/kafedri/kafedra-ekp-ta-opd/#sent/_blank
https://doi.org/10.33108/galicianvisnyk_tntu2024.05.158
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ ОСНОВИ В ДОСЛІДЖЕННЯХ 

WELL-BEING СТРАТЕГІЇ ОРГАНІЗАЦІЇ У РОБОТІ З ПЕРСОНАЛОМ 

 

 

1.1  Сутність, цілі та завдання процесу формування well-being 

стратегії організації у роботі з персоналом 

 

 

У сучасному динамічному світі, де швидкість змін та рівень конкуренції 

постійно зростають, людський капітал стає найбільш цінним та стратегічно 

важливим активом будь-якого успішного підприємства. З огляду на це, 

забезпечення благополуччя працівників перестає бути просто соціальною 

ініціативою чи додатковим бонусом, а перетворюється на критичний фактор 

ефективності, інноваційності та стійкості бізнесу. Станом на зараз багато компаній 

впроваджують well-being стратегію, до чого призвела певна еволюція в дослідженні 

благополуччя. 

На початку двадцятого століття увага підприємств була цілком зосереджена 

на охороні праці та забезпеченні базової безпеки. Це було вимушене 

законодавством реагування на високий рівень травматизму. Негі Ш., Шарма В. та 

ін. у своєму огляді зазначають, що історично підхід до добробуту розвивався від 

суто механістичного розуміння безпеки до складних сучасних моделей, де 

лідерство та HR-практики стають ключовими для забезпечення благополуччя 

працівника [7, с. 3-4]. 

Ашфан М. А. та ін. дослідили, що еволюція інтересу до добробуту пройшла 

шлях від пошуку базових теоретичних визначень до сучасного аналізу 

психологічної безпеки та мотивації. Автори підкреслюють, що високий рівень 

благополуччя сьогодні прямо корелює зі зміцненням мотивації та кращою 

результативністю, підтверджуючи висновки ранніх експериментів на новому 

науковому рівні[8, с. 4]. 



8 

 

 

Вже на початку цього століття підхід до добробуту почав трансформуватися, 

проте саме пандемія COVID-19 стала каталізатором остаточного переходу до 

людиноцентричності. Так, у дослідженні Міхалаче M. та Міхалаче O. було 

доведено, що організаційна підтримка працівників у період пандемії прямо 

пов’язана зі зростанням їхнього благополуччя та організаційної прихильності[9, с. 

297-298]. 

Сучасний стан розвитку поняття розглядає Флемінг В. в своїй статті. Він 

стверджує, що компаніям необхідно "змінювати робоче місце, а не тільки 

працівника", оскільки традиційні додатки для медитації чи тренінги зі стійкості не 

вирішують проблему системного вигорання [10, с. 162-182].  

Зараз науковці, що досліджують питання well-being трактують визначення 

схожим чином, але з деякими розбіжностями, що наведено в табл. 1.1. 

Таблиця 1.1 – Аналіз визначень well-being   

Автор Визначення 

Василик А. В., Смалійчук 

Г. В., Лужко Ю. О.[1, 

с.420] 

Автори поділяють well-being на такі виміри: фізичне, емоційне, 

фінансове та соціальне здоров’я та зауважують, що успішні 

організації визнають, що ці виміри взаємопов’язані."  

 Вартанова О.В., 

Маляренко І.С.[2, с.201] 

Розглядають well-being як підхід, який компанії використовують 

для підтримки та стимулювання фізичного, емоційного й 

психічного здоров’я своїх працівників. Автори наголошують, що 

це комплексна концепція, яка охоплює різні сфери життя 

персоналу, зокрема забезпечення балансу між роботою та 

особистим життям, розвиток соціальних взаємозв’язків, 

фінансову стабільність і доступ до медичних послуг.  

 Варіс І.,Кравчук О., 

 Зайцева П.[3, с.102] 

 "Well-being – це загальний стан, що включає фізичне, емоційне, 

психічне та соціальне благополуччя. Це не просто відсутність 

проблем, а й активний процес дбайливого ставлення до себе та 

інших для досягнення кращого життя". 

Юхнович М., Кіновська. Г. 

[4, с.2] 

"Добробут, тобто стан, у якому людина почувається добре, 

здорово і щасливо, пов'язаний із зв'язком із усіма сферами життя, 

серед яких особливу роль відіграють робоча діяльність і 

професійне функціонування." 

Джерело: складено автором на основі [1-4] 
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Кожне визначення вказує на комплексний підхід до формування well-being, 

який включає фізичне, психологічне та соціальне благополуччя. Василик А. В., 

Смалійчук Г. В., Лужко Ю. О.[1,с.420] виділяють фінансове та емоційне 

благополуччя як частину загального.  

Проведений аналіз дозволяє здійснити синтез ключових елементів well-

being, виділених різними авторами, та запропонувати власне визначення: well-being 

- системний організаційний підхід, що охоплює фізичне, емоційне, психологічне, 

соціальне та фінансове благополуччя людини. Це не лише відсутність проблем зі 

здоров'ям, а й активний процес досягнення гармонії між особистим життям і 

професійною реалізацією, який підтримується культурою компанії для 

забезпечення сталого розвитку як працівника, так і організації.  

Водночас у сучасних наукових дослідженнях акцентується, що досягнення 

зазначеного рівня благополуччя працівників потребує не лише декларативного 

визнання його важливості, а й системного управління на рівні організації. У цьому 

контексті формується поняття well-being стратегії як інструменту реалізації 

відповідного підходу. В табл. 1.2 вказано визначення well-being стратегії, яке дають 

різні науковці.  

Таблиця 1.2 – Визначення well-being стратегії  

Автори Визначення 

1 2 

Ворма Е., 

Камола Л., 

Кауне Я. [11, 

c.182] 

"Стратегію добробуту працівників можна визначити як стратегію або план 

компанії, який охоплює фізичне, психічне та фінансове здоров’я її 

працівників. Це довгостроковий підхід, який допомагає працівникам 

розвиватися, підвищуючи їхню відданість організації, що зменшує 

відсутність на робочому місці та підвищує загальне задоволення роботою." 

Бхоїр М., 

Сінха В. [12, 

с.5-6] 

"Будь-яке добровільне запровадження політик, практик або систем 

управління людськими ресурсами, спрямованих на добробут працівників, 

які намагаються задовольнити фундаментальні очікування, заохочувати 

виконання наявних посадових обов’язків, впроваджувати культуру 

співчуття та поставити в пріоритет охорону праці, безпеку та психічне 

здоров’я працівника." 
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Продовження таблиці 1.2 
1 2 

Корі А. [13, 

с.2-3] 

"Стратегію добробуту працівників слід розглядати як комплексний підхід, 

що охоплює п’ять взаємопов’язаних елементів: фізичний, фінансовий, 

психічний, соціальний та громадський добробут та включає як об’єктивні, 

так і суб’єктивні виміри." 

Елуфіойе О. А. 

та співавтори 

[14, с.829-832] 

"Добробут працівників є холістичною концепцією, що охоплює фізичний, 

психічний та емоційний виміри. Гнучкі графіки роботи, програми 

оздоровлення та зусилля щодо зняття стигми з питань психічного здоров’я 

є невід’ємними компонентами всеосяжної стратегії добробуту."  

Джерело: складено автором на основі джерел [11-14] 

Отже, на основі узагальнення сучасних наукових підходів можна 

сформулювати таке визначення: well-being стратегія – це системно організований, 

довгостроковий комплекс управлінських рішень, політик і практик, спрямованих 

на забезпечення та розвиток багатовимірного благополуччя працівників (фізичного, 

емоційного, психологічного, соціального та фінансового) з метою підвищення їх 

ефективності, залученості та забезпечення сталого розвитку організації. 

Концепція комплексного підходу до благополуччя розвивається на основі 

багатовимірних моделей, які в сучасних дослідженнях адаптуються до умов 

трансформації ринку праці, цифровізації та зміни організаційних практик. 

Класичною основою вважається модель The Six Dimensions of Wellness, 

запропонована Б. Хетлером, що визначає шість взаємопов’язаних вимірів 

благополуччя: фізичний, емоційний, професійний, інтелектуальний, духовний та 

соціальний.  

Проте, ця модель зазнала трансформації. Останні дослідження компанії 

Gallup[15] пропонують поділ на такі елементи благополуччя працівників: 

➢ Кар’єрний добробут; 

➢ Соціальне благополуччя; 

➢ Фінансове благополуччя; 

➢ Фізичне благополуччя. 
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Дослідження Gallup не виокремлюють психологічне благополуччя, як 

окремий елемент, наголошуючи на його проявленні та взаємозв’язку з усіма 

іншими. Проаналізувавши статтю авторів Мішра Х. та Венкатесан. М. [16], яка 

розглядає психологічне благополуччя працівників як самостійний компонент well-

being, варто сказати, що психологічне благополуччя все ж варто виокремлювати. 

Ця потреба пов’язана з впливом стресу, вигорання та вимогами щодо підтримки 

психологічної стійкості працівників під час трансформацій робочого середовища і 

після пандемії, а також можливістю застосовувати дії для поліпшення саме 

психічного здоров’я.  

Тому, на нашу думку, благополуччя працівників складається з кар’єрного 

добробуту, соціального, фінансового, фізичного та психологічного благополуччя, 

що відображено на риc. 1.1 

 

Рисунок 1.1 – Складові благополуччя працівників  

Джерело: створено автором на основі [15, 16] 

В дослідженні well-being та визначенні його компонентів відіграла роль 

модель PERMA[17], яка включає: 

➢ Позитивну емоцію; 

➢ Залученість; 

➢ Позитивні відносини; 

➢ Мету або значення; 

Благополуччя 
працівників 

Фізичне 

Кар'єрне 

Соціальне Фінансове 

Психологі
чне 
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➢ Досягнення. 

Ці моделі ілюструють багатогранність піклування про працівників. 

Забезпечення та підтримка благополуччя через розроблення стратегії, яка впливає 

на компоненти благополуччя. Стратегія має бути інтегрована в робочий процес і не 

бути хаотичною.  

Варіс І., Кравчук О., Зайцева П. [3, с.106] в своїй статті стверджують, що 

ефективна well-being стратегія спрямована на формування такого робочого 

середовища, яке забезпечує умови для повної реалізації потенціалу працівників, 

підтримання балансу між професійною діяльністю та особистим життям, а також 

сприяє відчуттю їхньої значущості й приналежності до організації. 

Згідно зі звітом Deloitte[18] тільки 39% опитаних ними організацій мають 

чітку стратегію well-being. Це наштовхує на думку, що запроваджені програми є 

точковими та закривають лише поточні проблеми працівників та не націлені на 

довгостроковий ефект. Такий підхід залишає прогалини в закритті всіх 

компонентів благополуччя. 

В цьому ж звіті були вказані заходи, які роботодавці найчастіше 

впроваджують в своїх компаніях. Вони висвітлені в табл. 1.3. 

Таблиця 1.3 – Програми, які найчастіше впроваджують роботодавці 

Компонент благополуччя Заходи 

1 2 

Фінансове благополуччя 

Забезпечення справедливої та прозорої системи винагород 

Регулярне інформування працівників про політику оплати 

 Програми знижок та бонусів для працівників 

Можливості кредитування та фінансової підтримки 

 Навчальні програми з фінансової грамотності 

 Заохочення формування здорових фінансових звичок 

Фізичне благополуччя 

Медичне страхування та профілактичні огляди 

Консультації щодо здорового харчування та способу життя 

Безкоштовні щеплення  

Страхування від гострих захворювань та нещасних випадків 

Доступ до додаткових терапевтичних процедур 

Перевірка зору та стоматологічні послуги 
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Продовження таблиці 1.3 
1 2 

 

Власний або субсидований спортзал, облаштування 

робочого простору вдома 

Психологічне 

благополуччя 

Гнучкий графік та можливість віддаленої роботи 

Підвищення обізнаності про ментальне здоров’я 

Тренінги з розвитку психологічної стійкості 

Консультації психологів (внутрішніх або зовнішніх) 

Соціальне благополуччя 

Регулярні командні зустрічі та спільні заходи 

Тімбілдинги та корпоративні активності 

 Участь у соціальних та волонтерських проєктах 

Надання додаткових корпоративних пільг 

Гуртки за інтересами та хобі 

Оплачувані вихідні для волонтерської діяльності 

Джерело: створено автором на основі джерела [18] 

Аналіз еволюції та сутності концепції well-being свідчить про її 

трансформацію з базових заходів охорони праці у критичний стратегічний актив, 

де благополуччя розглядається як багатовимірна система, що охоплює фізичне, 

ментальне, соціальне та фінансове здоров’я працівника. Хоча теоретичні моделі  

доводять прямий вплив комплексного піклування про персонал на продуктивність 

та інноваційність бізнесу, на практиці існує більшість організацій обмежуються 

точковими ініціативами без запровадження цілісних стратегій. Відтак, запорукою 

стійкості та конкурентоспроможності сучасного підприємства є перехід від 

хаотичних бонусів до системної культури well-being, яка гармонізує особистий 

розвиток людини з цілями компанії.
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1.2 Фактори впливу на процес формування well-being стратегії 

організації у роботі з персоналом  

 

 

Сучасна роль well-being стратегії виходить далеко за межі соціальних 

бонусів, трансформуючись у ключовий елемент стратегічного управління.  

Вартанова О.В. та  Маляренко І.С.[2] в своїй роботі зазначають, що одним із 

ключових результатів впровадження well-being стратегії є формування у 

працівників міцних когнітивних і поведінкових зв’язків із власним благополуччям, 

що відображається у їхній трудовій поведінці, ставленні до роботодавця, 

корпоративних цілей і стратегій, а також у готовності та здатності проявляти 

креативність, інноваційність, підвищувати продуктивність і ефективність праці та 

інші аспекти професійної діяльності. Впровадження well-being стратегії приносить 

користь як роботодавцю, так і працівнику. Вплив на всі аспекти благополуччя 

працівників тягне за собою позитивні наслідки для роботодавця. 

Дослідження надають переконливі докази того, що інвестиції у людський 

капітал через призму well-being стратегії мають прямий вплив на фінансові 

показники компанії. Двідіенаваті Д. та ін. [19], використовуючи масиви даних 

платформи Indeed, довели існування сильного позитивного зв'язку між 

суб'єктивним благополуччям працівників, що включає задоволеність роботою, 

відчуття мети, рівень щастя та відсутність стресу, прибутковістю фірми.   

Аналіз показує, що компанії з найвищими показниками well-being 

систематично перевершують стандартні фондові індекси, такі як S&P 500. Це 

свідчить про те, що ринок капіталу починає враховувати "нематеріальні активи" у 

вигляді психологічного стану колективу як індикатор майбутньої стабільності та 

зростання. 

Є ряд причин, через які впровадження well-being стратегії стало настільки 

важливим у сучасних компаніях, їх перелік розміщений на рис. 1.2.   
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Рисунок 1.2 – Причини впровадження well-being стратегії на підприємстві 

Джерело: складено автором на основі [20, 21, 22] 

В дослідженні GRiD [20] вказано, що з поміж тих роботодавців, що 

вимірюють вплив well-being, 47% стверджує, що продуктивність працівників 

підвищується, коли вони відчувають підтримку благополуччя від компанії. Це 

пов’язано не лише з покращенням фізичного та психічного стану персоналу, але й 

з їхнім ставленням до роботи, здатністю ефективно концентруватися, швидше 

приймати рішення та демонструвати вищу якість виконання завдань. У результаті 

поліпшення продуктивності безпосередньо трансформується у зростання доходів 

компанії, оскільки організація отримує більше цінності від кожної робочої години 

та зменшує втрати, пов’язані з неефективністю, перевтомою чи стресом 

працівників. 

Профілактика  захворювань та підтримка психічного здоров'я призводять до 

зменшення кількості пропусків роботи (абсентеїзму) та зниження загальних витрат 

компанії. В тому ж таки дослідженні від GRiD [20] зазначено, що 41% опитаних 

роботодавців погоджуються, що комплексна підтримка здоров'я та благополуччя 

допомагає їм впоратися з відсутністю, оскільки це може зменшити кількість і 

тривалість пропусків роботи і означати швидшу повернення до роботи. 

Профілактика захворювань зменшує ризик хронічних хвороб та можливих 

психічних розладів. За даними звіту McKinsey[21] у США серцево-судинні 

захворювання призводять до втрати продуктивності на 156 мільярдів доларів США 

щорічно. Американські працівники з хронічним безсонням обходяться 

роботодавцям приблизно на 2280 доларів США на рік дорожче, ніж ті, хто не має 

проблем зі сном, через прогули, абсентеїзм, зниження продуктивності та вищий 

рівень нещасних випадків і травм. Таким чином, компанії, що інвестують у 

Підвищення 
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абсентеїзму та 

зниження витрат 
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зміцнення здоров’я персоналу, отримують значну економію на медичних витратах 

і одночасно підвищують якість робочого середовища. 

Зростання рівня задоволеності формує позитивний емоційний зв’язок із 

роботодавцем, підвищує лояльність та знижує ризики плинності кадрів. Залучені 

працівники, які відчувають справжню турботу, демонструють більшу 

ініціативність, підтримують корпоративну культуру та готові довше залишатися у 

компанії, що значно зменшує витрати на рекрутинг, адаптацію та навчання нових 

працівників. Понад 80% працівників, чиї роботодавці займаються їхнім 

оздоровленням, кажуть, що їм подобається працювати[22].  

Покращення психічного здоров’я один з провідних напрямків well-being 

стратегії, що має вплив на компанію, оскільки постійних стрес та психологічна 

нестабільність негативно впливають на продуктивність працівників. Клименко 

О.[23] в своїй роботі визначає основні причини стресу працівників українських 

підприємств. Це економічна, соціальна нестабільність та безпекова невизначеність. 

Ці проблеми є доволі гострими на період сьогодення і їх вирішення зачіпає також 

формування well-being стратегії. Працівники беруть щонайменше 5% всіх 

відпусток для того, щоб справитись зі стресом[8, с.27]. Тому роботодавці повинні 

контролювати дотримання work-life balance та протидіяти вигоранню.  

Кожна причина взаємопов’язана з іншою, і за наявності цілісної well-being 

стратегії кожна з них позитивно впливає на дохід компанії.  

Також напрям well-being стратегії впливає на всі процеси менеджменту 

персоналу. У процесах рекрутингу та адаптації ключовим фактором стає прозорість 

щодо психологічного клімату та реального навантаження. Кандидати, які 

отримують реалістичну інформацію про роботу ще на етапі відбору, мають значно 

вищий рівень психологічної стійкості та меншу схильність до раннього звільнення. 

Надання цієї інформації значно економить часові та фінансові ресурси компанії. 

Якщо заходи благополуччя є відчутними, спрямованими на покращення стану 

працівників то це є позитивним фактором, що дуже підвищує шанс кандидата 

обрати саме нашу компанію. 
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У сфері управління ефективністю відбувається відхід від жорсткого 

контролю до підтримуючого лідерства. Калуза. А. Дж. в своєму дослідженні 

проводять пряму кореляцію між стилем керівництва та здоров'ям підлеглих: 

менеджери, які практикують емпатію та забезпечують психологічну безпеку, 

безпосередньо впливають на зниження рівня кортизолу та підвищення 

продуктивності команди[6]. 

Щодо системи винагород, фокус зміщується на персоналізацію та гнучкість, 

що дозволяє задовольнити індивідуальні потреби працівників у різні життєві 

періоди. Сприйняття справедливості винагороди та наявність фінансової "подушки 

безпеки" є критичними для зниження загального рівня тривожності персоналу. 

Інтеграція well-being метрик у стратегічні цілі компанії більше не є вибором, а стає 

маркером організаційної зрілості та життєздатності бізнесу в довгостроковій 

перспективі. 

Традиційні метрики успіху, такі як виключно фінансовий прибуток або 

обсяг виробництва, виявляються недостатніми для оцінювання життєздатності 

організації в довгостроковій перспективі. Зростання ефективності екологічних та 

соціальних ініціатив вимагає від урядів та корпоративного сектору значно більших 

зусиль у визначенні цілей, які виходять за межі суто економічного детермінізму. 

Це зумовлює необхідність інтеграції концепції well-being стратегії у саме серце 

стратегічного управління. Благополуччя перестає бути необов’язковою опцією і 

стає вимогою до розробки системи управління ризиками та інвестиційного 

планування. 

На вибір певної well-being стратегії впливають внутрішні та зовнішні 

фактори. Вони показані на табл. 1.4. 

Таблиця 1.4 – Фактори, які впливають на вибір well-being стратегії 

Вибір стратегії well-being 

1 2 

Внутрішні фактори Зовнішні фактори 

Вирішення виявлених проблем Конкурентоспроможність 

Співвідношення ціни та якості Законодавчі вимоги 
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Продовження таблиці 1.4 

1 2 

Зворотній зв'язок Вимоги профспілки 

Бюджетні обмеження Зростання вартості медицини 

Підтримка топ-менеджменту Гібридний або віддалений формат роботи 

Плинність кадрів Цифровізація 

Культура інклюзивності Економічна нестабільність 

Джерело: складено автором на основі джерел [18-20] 

Здатність організації до своєчасного вирішення виявлених проблем 

персоналу розглядається як базовий елемент ефективного управління 

благополуччям. Так, Баккер A.Б., Демероуті E. у межах оновлених інтерпретацій 

моделі Job Demands-Resources доводять, що системне усунення надмірних робочих 

вимог дозволяє знизити ризик емоційного вигорання на 30-40% та підвищити 

рівень залученості працівників [24, c.212]. Відповідно, організації, які ігнорують 

проблеми перевантаження чи психологічного тиску, стикаються зі зниженням 

продуктивності та зростанням абсентеїзму. 

Співвідношення ціни та якості стосується формування ефективної well-

being стратегії через забезпечення оптимального співвідношення між витратами та 

отриманими результатами, що в науковій літературі інтерпретується через підхід 

cost-effectiveness. Зокрема, у дослідженні Чха Дж. та ін. обґрунтовано доцільність 

використання моделі оцінювання ефективності well-being стратегії на основі 

показника QALY (quality-adjusted life years), який дозволяє інтегрувати показники 

якості життя працівників із витратами організації. Автори доводять, що 

застосування такого підходу дає змогу не лише оцінити фактичну віддачу від 

інвестицій у well-being стратегію, але й оптимізувати розподіл ресурсів, 

спрямовуючи їх у найбільш результативні напрями. Це, у свою чергу, забезпечує 

підвищення продуктивності персоналу та зниження непрямих витрат, пов’язаних із 

погіршенням стану здоров’я працівників, що підтверджує критичну роль фактора 

"ціна - якість" у процесі розроблення та реалізації well-being стратегії організації[25, 

с.15-18]. 
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Зворотний зв’язок є критично важливим фактором, оскільки забезпечує 

адаптивність well-being стратегії до реальних потреб працівників. Дослідження 

Димітріу Д. та ін. доводять, що відкриті комунікації між менеджментом і 

персоналом підвищують рівень довіри та організаційної прихильності, виступаючи 

медіатором між умовами праці та благополуччям[26, ст.12-16 ] 

Бюджетні обмеження, у свою чергу, виступають стримуючим фактором, 

який визначає масштаб і глибину впровадження програм, що може обмежувати їх 

довгостроковий ефект, особливо в умовах нестабільності. Підтримка топ-

менеджменту є одним із найвагоміших драйверів, оскільки саме управлінська 

підтримка забезпечує інтеграцію well-being стратегії у стратегічний рівень 

організації та підсилює вплив інших факторів через ресурси та корпоративну 

культуру[26, с.12-16]. 

Плинність кадрів виступає як індикатор ефективності well-being стратегії 

політики: високий рівень текучості сигналізує про недостатню увагу до потреб 

працівників, тоді як ефективні програми благополуччя сприяють утриманню 

талантів і зниженню витрат на рекрутинг[5, с.5-6]. 

Сновидович І. в своїй статті вказує на те, що в межах well-being стратегії 

інклюзивність підсилює ефективність інших ініціатив благополуччя, оскільки 

створює середовище довіри та залученості, де працівники відчувають свою 

цінність і мають можливість повною мірою реалізувати свій потенціал[27, с.165]. 

Фактор конкурентоспроможності при виборі well-being стратегії організації 

тісно пов’язаний із її здатністю формувати привабливий образ роботодавця на 

ринку праці. Зокрема, у дослідженні Вей Х. та Чен С. доведено, що корпоративний 

імідж є одним із ключових чинників, який визначає організаційну привабливість та 

безпосередньо впливає на наміри кандидатів щодо працевлаштування. Автори 

встановлюють, що позитивне сприйняття компанії потенційними працівниками 

формується через сукупність HR-практик, які демонструють турботу про персонал 

і створюють сприятливі умови праці[28, с.51-52]. 

Також як фактор впливу виступають законодавчі акти, такі Кодекс законів 

про працю України[29] та законом "Про організацію трудових відносин в умовах 
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воєнного стану"[30]. В зв’язку з військовим станом в країні працівники зіткнулись 

з додатковими обмеженнями, що зумовило необхідність адаптації well-being 

стратегій до нових реалій. Обмеження щодо тривалості робочого часу та вимоги до 

умов праці стимулюють компанії впроваджувати програми профілактики 

професійного вигорання та підтримки ментального здоров’я. 

Через механізми колективних договорів профспілки можуть безпосередньо 

впливати на впровадження well-being стратегії, включаючи програми медичного 

страхування, психологічної підтримки, гнучкого графіку роботи та додаткових 

соціальних пільг. У багатьох випадках саме профспілкові організації ініціюють 

розширення переліку заходів із забезпечення фізичного та ментального здоров’я 

працівників, особливо в умовах підвищеного стресу, спричиненого воєнним станом 

та економічною нестабільністю[31]. 

Зростання вартості медичних послуг є глобальним трендом, що впливає на 

формування well-being стратегій організацій, оскільки, за міжнародними 

дослідженнями у сфері employee health benefits, щорічне підвищення витрат на 

медичне обслуговування може досягати 8–10% і більше через розвиток дорогих 

технологій лікування, старіння населення та зростання потреб у психічному 

здоров’ї[32]. Згідно з дослідженням Work.ua[33] 16% працівників виділяють 

медичне страхування як додаткову перевагу у виборі роботодавця. На противагу 

цьому, лише 7% з опитаних роботодавців можуть його забезпечити.   

За тим же дослідженням гнучкий графік та дистанційна робота є важливим 

фактором, який виділяють 31% працівників, але забезпечують лише 19% 

роботодавців[33]. Науковці А. С. Сулейман та І. Л. Онах у своєму дослідженні 

вказують на те, що благополуччя офісних працівників традиційно базується на 

фізичному середовищі та соціальній згуртованості, тоді як для дистанційного 

формату фокус зміщується на психологічну автономію та боротьбу з ізоляцією. 

Гібридна модель, згідно з даними дослідження, є найбільш збалансованою формою 

роботи, оскільки вона поєднує індивідуальну свободу з періодичними очними 

контактами, що критично важливо для підтримки командного духу та уникнення 

відчуття відірваності[34, с.204-205].  
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Панасюк О. та Кравчук О. у своїй статті визначили, що цифровізація бізнес-

процесів є фундаментальним чинником, який спонукає організації переглядати свої 

стратегії управління персоналом у бік забезпечення добробуту та безпеки. Автори 

вказують, що впровадження хмарних сервісів, штучного інтелекту та інструментів 

дистанційної роботи дозволяє компаніям створювати гнучке робоче середовище, 

яке безпосередньо впливає на гармонізацію професійної діяльності та особистого 

життя фахівців[35, с.35-37]. Такий технологічний перехід став особливо критичним 

в умовах воєнного стану в Україні, оскільки віддалений формат роботи, 

підкріплений цифровими рішеннями, дозволив роботодавцям гарантувати фізичну 

безпеку кваліфікованим кадрам та знизити їхні стресові ризики. 

Економічна нестабільність посилює психоемоційне навантаження на 

працівників, що впливає на зміст well-being стратегії. Дослідження підтверджують 

зростання рівня тривожності, емоційного виснаження та невизначеності в умовах 

криз. Зокрема, звіт World Health Organization наголошує, що економічні та 

соціальні потрясіння суттєво погіршують психічне здоров’я населення, що 

обумовлює необхідність впровадження програм ментальної підтримки. Крім того, 

економічна нестабільність формує ресурсні обмеження для бізнесу: компанії 

змушені оптимізувати витрати, що може звужувати можливості реалізації well-

being ініціатив[36, с.2231]. 

В умовах концепції "Праця 5.0"[37], які формують нову бізнес-структуру, 

відбуваються масштабні та багатовекторні технічні й технологічні інновації. Ці 

зміни створюють не лише нові можливості, але й специфічні ризики та загрози для 

економічно активного населення в цифровій екосистемі. Автоматизація, 

цифровізація та поширення штучного інтелекту змінюють не лише зміст праці, але 

й психологічний контекст її виконання, підвищуючи рівень когнітивного 

навантаження та створюючи нові форми стресу. 

Well-being стратегія розглядається як системний підхід, що підсилює 

загальну ефективність організації через формування сприятливого середовища, у 

якому людський потенціал може розкриватися повніше. Її значення полягає в тому, 

що вона впливає не лише на самопочуття працівників, а й на якість організаційних 
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процесів, рівень взаємодії, стабільність і здатність компанії адаптуватися до змін. 

Такий підхід поступово інтегрується в управлінські практики, стаючи елементом 

довгострокової стратегії розвитку, що поєднує добробут людей та стійкість бізнесу 

в єдину логіку функціонування. 

 

 

1.3 Методичні підходи до оцінювання ефективності well-being стратегії 

організації у роботі з персоналом 

 

 

Вибір well-being стратегії доволі складний та багатогранний. Щоб 

розробити well-being стратегію потрібно врахувати певні фактори, деякі з яких 

навіть не стосуються роботи компанії напряму, проте впливають на неї. 

Загальні цілі компанії впливають на побудову стратегії, те чи орієнтована 

організація на підвищення продуктивності, зниження плинності, бренд-

роботодавця або відповідність ESG безумовно має сильний вплив. Вибрані цілі 

визначають пріоритетні напрями побудови стратегії[38]. 

Сучасна well-being стратегія нерозривно пов'язана з принципами ESG 

(Environmental, Social, Governance). , що орієнтиром для підприємств є перехід до 

повністю екологічно нейтрального та соціально відповідального бізнесу. У рамках 

системи ESG-менеджменту соціальний вимір безпосередньо стосується впливу 

економічної діяльності на суспільство[38]. Специфічні аспекти цього впливу 

включають: 

➢ Сприяння благополуччю працівників; 

➢ Дотримання прав людини; 

➢ Сприяння розвитку місцевих громад; 

➢ Побудову соціального капіталу.    

Організаційна культура та лідерство - підтримка з боку керівництва, стиль 

лідерства і ступінь довіри в команді впливають на те, які заходи будуть дієвими і 

чи дадуть бажаний ефект[39, с. 96]. 
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Особливості галузі та можливі ризики в компанії також вказують 

спрямування well-being стратегії, оскільки в різних галузях різний рівень 

травматизаціії, професійних захворювань та психологічного навантаження. 

Наприклад, в компаніях видобувної промисловості основний акцент буде на 

забезпеченні фізичного благополуччя та безпеки. В ІТ-секторі роботодавці 

піклуються більше про психологічне та соціальне благополуччя [40]. 

Одним з найважливіших є саме потреби працівників, оскільки є різні 

категорії працівників за віком, статтю, сімейним станом та іншими факторами, які 

потребують різного від well-being стратегії. Роботодавець має прислухатись до 

їхніх побажань, постійно переглядати доцільність стратегії та її актуальність[41]. 

Методично грамотне впровадження well-being стратегії базується на 

управлінському циклі Демінга (PDCA: Plan-Do-Check-Act). Процес можна 

розділити на чотири ключові етапи: 

➢ Діагностика та планування: аналіз потреб, аудит існуючих пільг, 

встановлення KPI; 

➢ Вибір конкретних інструментів в залежності від потреб компанії; 

➢ Інформування працівників, промоція програм, залучення амбасадорів 

здоров'я. 

➢ Аналіз зворотного зв'язку та метрик, внесення змін у стратегію. Без 

системного підхід well-being стратегія ризикує перетворитися на набір хаотичних 

ініціатив, які не дають довгострокового результату [42, с.92]. 

Методи дослідження благополуччя працівників в компанії описані в табл. 

1.5 

Таблиця 1.5 Аналіз методів дослідження well-being стратегії. 

Назва 

методу 
Опис 

Ключові 

показники 
Переваги Недоліки 

1 2 3 4 5 

Опитуван

ня 

PERMA-

Profiler 

Комплексна діагностика 

на основі моделі М. 

Селігмана. Оцінює 5 

стовпів благополуччя: 

позитивні емоції, 

залученість, стосунки, 

сенс, досягнення. 

Рівень щастя, 

залученість у 

роботу, якість 

відносин з 

колегами, 

відчуття сенсу 

діяльності. 

Науково вагомий 

підхід, дає цілісну 

картину 

психологічного 

стану,  дозволяє 

порівнювати 

результати. 

Є загальним, 

результати 

залежать від 

чесності 

відповідей 
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Продовження таблиці 1.5 
1 2 3 4 5 

Опитувал

ьник 

Gallup 

Q12 

Методика з 12 питань, 

що вимірює залученість 

персоналу. 

Наявність 

ресурсів для 

роботи, 

визнання 

успіхів, 

можливості для 

розвитку. 

Стислість та 

проста у 

використанні, 

прямий зв'язок з 

бізнес-

результатами 

Фокусується 

більше на 

робочому 

середовищі. 

Шкала 

JAWS 

(Job-

Related 

Affective 

Well-

being 

Scale) 

Оцінювання емоційних 

реакцій, пов'язаних 

виключно з роботою. 

Вимірює частоту та 

інтенсивність 

позитивних і 

негативних емоцій. 

Рівень стресу, 

ентузіазм, втома, 

задоволення, 

тривожність, 

спокій на 

робочому місці. 

Чітко розділяє 

емоції за 

інтенсивністю 

(висока/низька 

енергія) та 

валентністю 

(позитивні/негати

вні). 

Оцінює лише 

емоційний 

аспект, 

ігноруючи 

фізичний стан 

чи соціальні 

зв'язки. 

Індекс 

якості 

трудового 

життя 

(WRQoL) 

Опитувальник, що 

охоплює широке коло 

факторів, від умов 

праці до балансу між 

роботою та особистим 

життям 

Задоволеність 

кар'єрою, умови 

праці, загальне 

благополуччя, 

контроль на 

роботі, стрес на 

робочому місці. 

Охоплює як 

фізичні умови, так 

і психологічні 

аспекти 

Може бути 

громіздким для 

частого 

використання, 

потребує 

адаптації під 

специфіку 

галузі. 

Інтерв'ю 

та фокус-

групи 

Глибинні бесіди з 

працівниками для 

виявлення прихованих 

проблем та розуміння 

контексту цифр, 

отриманих в 

опитуваннях. 

Вербальні 

маркери стресу, 

особисті історії, 

ставлення до 

корпоративної 

культури, 

пропозиції змін. 

Дозволяють 

зрозуміти "чому" 

виникають 

проблеми, 

виявляють 

неочевидні 

фактори 

демотивації. 

Важко 

оцифрувати 

результати, 

високі витрати 

часу, ризик 

упередженості 

інтерв'юера. 

 Аналіз 

HR-

метрик 

Аналіз існуючих даних 

компанії без прямого 

опитування працівників 

(непрямий метод). 

Плинність 

кадрів, кількість 

лікарняних, 

рівень 

використання 

медичного 

страхування, 

eNPS. 

Об'єктивність 

даних, відсутність 

ефекту 

"соціальної 

бажаності" у 

відповідях, 

показує реальну 

поведінку. 

Показує 

наслідки, а не 

причини, не 

відображає 

прихований 

презентеїзм 

Пульс-

опитуван

ня 

Короткі, часті 

(щотижневі/щомісячні) 

опитування з 3-5 

питань для моніторингу 

поточного стану. 

Поточний 

настрій, рівень 

енергії сьогодні, 

задоволеність 

конкретними 

змінами. 

Оперативність, 

дозволяє швидко 

реагувати на 

кризи, не займає 

багато часу у 

працівників. 

Ризик "втоми 

від опитувань" 

(survey fatigue), 

поверхневість 

даних. 

Джерело: складено автором на основі [17, 43, 44, 45] 

Для детального оцінювання потрібно комбінувати різні методи, оскільки, 

так можна побачити цілісну картину з причинами та впливом на роботу компанії. І 
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хоч глобальні опитування, що визначають загальний рівень благополуччя важливі, 

відстежувати поточний стан працівників не менш важливо для оперативного 

реагування на проблеми. 

При впровадженні використовують цифрові технології такі як мобільні 

медичні додатки. Вони є найпоширенішою технологією у програмах добробуту 

працівників, пропонуючи безпрецедентну доступність і зручність для реалізації 

програм оздоровлення. Ці додатки зазвичай включають кілька функцій, зокрема 

відстеження активності, моніторинг харчування, інструменти управління стресом, 

освітній контент та можливості соціальних мереж, які забезпечують підтримку 

однолітків і конкуренцію[46].  

Сенсори фіксують показники серцевого ритму, фізичної активності, сну, 

стресу. Дані інтегруються у корпоративні платформи, що дозволяє будувати моделі 

ризику, автоматизувати навчання та формувати індивідуальні рекомендації. 

ШІ забезпечує: 

➢ персоналізовані інтервенції; 

➢ прогнозування ризиків; 

➢ адаптивне навчання (програма змінюється залежно від поведінки користувача); 

➢ чат-ботові інтерфейси для 24/7 підтримки[47]. 

Окрім моніторингу стану працівників, методичний підхід до оцінювання 

well-being стратегії обов’язково включає аналіз економічної ефективності. Тут 

доцільно розрізняти два ключові показники: ROI (Return on Investment - повернення 

інвестицій) та VOI (Value on Investment - цінність інвестицій). Якщо ROI 

фокусується на фінансових показниках, таких як зниження витрат на медичне 

страхування, зменшення кількості днів непрацездатності та витрат на пошук нових 

працівників через плинність, то VOI оцінює ширший вплив. До VOI відносять 

підвищення лояльності до бренду роботодавця, покращення морального духу 

команди, зростання інноваційності та залученості персоналу [48]. 

Ефективна well-being стратегія формується як комплексний, науково 

обґрунтований та технологічно підтриманий процес, який враховує стратегічні цілі 

компанії, принципи ESG, особливості корпоративної культури, галузеві ризики та 
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потреби різних груп працівників. Її розроблення та реалізація повинні базуватися 

на циклі PDCA, що забезпечує системність і безперервне вдосконалення, а 

оцінювання потреб - поєднувати кількісні та якісні методи для формування цілісної 

картини благополуччя. Цифрові технології, включно з мобільними додатками, 

сенсорами та інструментами ШІ, підсилюють точність, персоналізацію та 

масштабованість програм.  

Узагальнення наукових підходів до оцінювання ефективності well-being 

стратегій свідчить, що жоден окремий метод не забезпечує повної та об’єктивної 

оцінки благополуччя працівників. Кількісні інструменти, такі як стандартизовані 

опитування та HR-метрики, дозволяють фіксувати тенденції та відстежувати зміни 

у динаміці, проте не завжди пояснюють причини цих змін. Натомість якісні методи, 

зокрема інтерв’ю або відкриті запитання в опитуваннях, дають змогу глибше 

зрозуміти досвід працівників та виявити фактори, що впливають на їхній 

емоційний стан і мотивацію. Саме тому у сучасній практиці управління персоналом 

застосовується комбінований підхід, який поєднує різні джерела даних для 

формування комплексної картини благополуччя персоналу. 

У межах даного дослідження ефективність well-being ініціатив оцінюється 

на основі інтегрованого підходу, що поєднує результати опитування працівників, 

аналіз індексу лояльності (NPS) та якісну інтерпретацію факторів робочого 

середовища, які впливають на емоційний стан персоналу. Така методика дозволяє 

не лише визначити рівень задоволеності та залученості працівників, але й виявити 

основні проблеми, пов’язані з психологічним навантаженням, умовами праці та 

використанням корпоративних програм підтримки. Застосування цього підходу 

забезпечує комплексне оцінювання ефективності існуючих well-being ініціатив та 

формує основу для подальшого вдосконалення стратегії благополуччя працівників.
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РОЗДІЛ 2 

 АНАЛІЗ WELL-BEING СТРАТЕГІЇ ОРГАНІЗАЦІЇ У РОБОТІ З 

ПЕРСОНАЛОМ В КОМПАНІЇ ТОВ "Київські енергетичні послуги" 

 

 

2.1 Аналіз існуючої well-being стратегії  

 

 

ТОВ "Київські енергетичні послуги" - українське підприємство, під брендом 

якого працює група компаній, що спеціалізується на постачанні електроенергії, 

газу та енергоефективних рішень для побутових і корпоративних споживачів у 

Центрі та Сході України. Засноване було 5 лютого 2018 року.  

Повна назва: товариство з обмеженою відповідальністю "КИЇВСЬКІ 

ЕНЕРГЕТИЧНІ ПОСЛУГИ". Основний вид діяльності це торгівля електроенергією.  

Додаткові види діяльності такі: торгівля газом через місцеві трубопроводи, 

посередництво у торгівлі паливом, рудами, металами та промисловими хімічними 

речовинами, оптова торгівля твердим, рідким, газоподібним паливом і подібними 

продуктами, професійно-технічна освіта. 

ТОВ "Київські енергетичні послуги" фактично було об’єднано з кількох 

юридичних осіб: Київські енергетичні послуги, Дніпровські енергетичні послуги, 

Донецькі енергетичні послуги. В свою ж чергу компанія ТОВ "Київські енергетичні 

послуги" входить до холдингу ДТЕК. Належність до великого енергетичного 

холдингу забезпечує компанії доступ до спільних корпоративних стандартів 

управління, систем розвитку персоналу та програм соціальної відповідальності. 

Організаційна структура є лінійною та функціональною, а також поділеною 

за напрямами бізнесу такими як: робота з приватними домогосподарствами, 

постачання електроенергії та газу підприємствам, проєкти які стосуються сонячних 

панелей та модернізації освітлення. Така структура дозволяє поєднувати 

централізоване управління ключовими функціями з орієнтацією на окремі 

сегменти клієнтів. 
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Основні фінансово-економічні показники показано в табл. 2.1 

Таблиця 2.1  Основні фінансово-економічні показники ТОВ "Київські 

енергетичні послуги" 

Показник 2023 рік 2024 рік 2025 рік 
Зміна 23/24 

(%) 

Зміна 24/25 

(%) 

Дохід,  тис. грн 
34 199 

657 

31 394 

619 

32 964 

350 
-8.20% +5.00% 

Чистий прибуток,  тис. грн 649 967 718 704 790 574 +10.58% +10.00% 

Середньооблікова 

чисельність, осіб 
369 368 368 -0.27% 0% 

Річний фонд зарплати, тис. 

грн 
110 700 138 000 165 600 +24.66% +20.00% 

Середня заробітна плата, 

грн/міс 
25 000 31 250 37 500 +25.00% +20.00% 

Джерело: створено автором на основі внутрішніх звітів компанії 

Дохід компанії у 2024 році продемонстрував зниження на 8,2% порівняно з 

2023 роком, проте у 2025 році відбулось його зростання на 5%. Чистий прибуток 

стабільно зростав: у 2024 році він збільшився на 10,58%, а у 2025 році зріс ще на 

10%, що в абсолютних цифрах становить 790 574 тис. грн. 

Середньооблікова чисельність персоналу у 2024 році незначно скоротилася 

на 0,27%, в 2025 році чисельність лишилась стабільною. 

Річний фонд заробітної плати зріс на 24,66% у 2024 році, а у 2025 році 

збільшився ще на 20%, що складає 165 600 тис. грн. Середня заробітна плата одного 

працівника на місяць збільшилася з 25 000 грн у 2023 році до 37 500 грн у 2025 році.  

Структура персоналу компанії формується відповідно до функціональних 

напрямів діяльності та організаційної структури підприємства. Значну частину 

працівників становлять фахівці, які безпосередньо забезпечують взаємодію з 

клієнтами, зокрема працівники контакт-центрів, відділів обслуговування 

споживачів та клієнтського сервісу. Окрему групу складають спеціалісти технічних 
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та аналітичних підрозділів, які відповідають за роботу з енергетичними даними, 

тарифною політикою, цифровими сервісами та підтримку інформаційних систем. 

Важливу роль у структурі персоналу також відіграють працівники 

адміністративних та управлінських підрозділів, зокрема фінансового, юридичного, 

маркетингового та HR-напрямів. Саме ці підрозділи забезпечують координацію 

бізнес-процесів, стратегічне планування та розвиток компанії. Такий розподіл 

функцій дозволяє поєднувати операційну діяльність із розвитком клієнтського 

сервісу та внутрішніх корпоративних процесів. 

Крім того, наявність різних функціональних груп персоналу зумовлює 

необхідність використання диференційованих підходів до управління 

працівниками, зокрема у сфері навчання, розвитку та підтримки благополуччя. 

Працівники контакт-центрів частіше стикаються з підвищеним емоційним 

навантаженням у процесі комунікації з клієнтами, що підсилює актуальність 

програм психологічної підтримки та розвитку емоційної стійкості. Водночас для 

спеціалістів технічних і аналітичних підрозділів більш актуальними є програми 

професійного навчання та розвитку цифрових компетенцій. 

Діяльність компанії охоплює значний сегмент енергетичного ринку України, 

що передбачає постійну взаємодію з великою кількістю клієнтів та партнерів. У 

таких умовах особливого значення набуває ефективна система управління 

персоналом, яка має забезпечувати не лише професійну підготовку працівників, а 

й підтримку їхнього загального благополуччя. Саме тому сучасні компанії 

енергетичного сектору дедалі частіше впроваджують елементи well-being стратегії, 

спрямовані на підвищення задоволеності працівників та їхньої продуктивності. 

Основні правила та політики, якої дотримується компанія щодо працівників 

це кодекс етики та ділової поведінки. Компанія будує взаємовідносини зі 

працівниками на принципах дотримання прав людини, захисту особистої гідності 

та створення рівних можливостей для всіх. На взаємовідносини між колегами не 

впливає посада, вони завжди будуються на принципах чесності, порядності, поваги, 

сумлінності.  
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Існує антикорупційна програма та лінія довіри, що забезпечує  

попередження ризиків недотримання вимог законодавства, а також правил, 

стандартів та рекомендацій, встановлених компанією. Такі інструменти також 

сприяють підвищенню рівня довіри між працівниками та керівництвом, оскільки 

забезпечують можливість анонімного повідомлення про проблеми чи порушення. 

Найперше, це прийняття на роботу. Тут пріоритетом є вже наявні 

працівники. Це стосується як кар’єрного зростання, тобто спочатку пошук 

відбувається серед працівників на нижчих посадах, серед тих, хто перебуває в 

кадровому резерві. Також це стосується внутрішньої та зовнішньої реферальних 

програм, які передбачають фінансову винагороду за кожного кандидата, що 

успішно був прийнятий на роботу. Внутрішня стосується суто працівників компанії 

ТОВ "Київські енергетичні послуги", зовнішня може поширюватись також на 

працівників всього холдингу.  

Працівника додають до внутрішнього порталу, в якому відображається його 

посада, конференції, відрядження в яких він бере участь, також тренінги та поточні 

проєкти. Доступність та наочність дозволяють краще зосередитись на результатах 

та бачити свій прогрес. 

Компанія намагається прислухатись до побажань працівників та слідкувати 

як їхнім фізичним та психологічним станом. Кожного року запускається три 

опитування, два внутрішніх, по одному кожне півріччя, та зовнішнє, що 

спрямоване на визначення привабливості компанії як роботодавця. Складання та  

проведення опитування може доручатись як менеджеру персоналу, так і зовнішній 

дослідницькій компанії, щоб отримати більше анонімності та прозорості 

результатів. 

Для керівництва компанії важливо підтримувати зв’язок з усіма 

працівниками і чітко означати напрямок руху та подальші дії. Для цього було 

запроваджено Face2Face, що передбачає зустріч ТОП-менеджменту з новачками у 

перший місяць роботи в команді, періодичні зустрічі з командою, прямі лінії 

директорів. Також керівник проводить зустріч для всіх бажаючих працівників, щоб 

повідомити важливі новини. Така тенденція зберігається від початку 
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повномасштабного вторгнення, щоб запобігти розгубленості працівників та 

підтриманні морального духу.  

Система фізичного добробуту в ТОВ "Київські енергетичні послуги" 

базується на поєднанні нормативних вимог охорони праці та добровільного 

медичного страхування, що формує фундамент безпеки персоналу. Охорона праці 

в компанії виходить за межі формального дотримання законодавства, фокусуючись 

на специфічних ризиках контакт-центрів: запровадженні ергономічних стандартів 

робочих місць для зниження статичного навантаження та використанні 

професійної гарнітури для захисту від акустичного стресу. Важливим 

інструментом проактивної турботи є програма медичного страхування, яка 

інтегрована в систему лояльності та забезпечує працівникам доступ до щорічних 

профілактичних оглядів, консультацій вузькопрофільних спеціалістів та екстреної 

допомоги. Такий комплексний підхід дозволяє компанії не лише мінімізувати 

виробничий травматизм, а й системно працювати над зниженням рівня 

професійних захворювань, що безпосередньо впливає на зменшення показників 

абсентеїзму та підвищення загальної працездатності колективу. 

Фізичний добробут підтримують фізична активність зранку, яка 

проводиться однією із колег в онлайн форматі і кожен охочий може долучитись, а 

також участь у змаганнях з футболу, веслування. Не менш важливим є і благодійні 

забіги, що водночас підтримують фізичний стан працівників і є підтримкою для 

військових. Також підтримка військових та ветеранів виражається в зібранні 

гуманітарної допомоги, донорстві крові, виготовленні окопних свічок та програмі 

PRO Veteran, що спеціалізується на створенні безбар’єрного середовища та 

адаптації по професійного життя.  

До фізичного благополуччя варто також віднести обов’язковий перехід в 

укриття під час повітряних тривог. Зважаючи на безпековий стан деякі працівники 

мають гнучкий графік або ж працюють повністю віддалено.   

Важливим є і піклування про психологічне здоров’я працівників. Для цього 

було створено "YASNO.Турбота", що є платформою психологічної підтримки для 

працівників, а віднедавна і для дітей працівників та першої лінії родини, тобто 
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чоловіка або дружини. Отримання психологічної підтримки є повністю 

безкоштовним та анонімним. Подібні програми психологічної підтримки 

набувають особливої актуальності в умовах підвищеного рівня стресу, пов’язаного 

з воєнним станом та нестабільною соціально-економічною ситуацією. 

У межах проєкту працівники отримують доступ до індивідуальних сесій із 

психологами, вебінарів з емоційної стійкості та занять з арт-терапії. Позитивний 

досвід компанії полягає у залученні зовнішніх фахівців, що гарантує анонімність і 

допомогло знизити рівень вигорання у періоди енергетичних криз.  

Проте недоліком залишається психологічний бар’єр у частини персоналу, 

який досі стримує звернення за допомогою. Крім того, технічні обмеження у 

вигляді відсутності зв’язку під час відключень світла ускладнюють доступ до 

платформи для мобільних бригад та операторів у регіонах, а залучення 

дистанційних працівників до групових заходів потребує гнучкіших форматів 

взаємодії. 

Компанія постійно проводить тренінги та вебінари, такі як робота зі стресом, 

правила піклування про себе, емоційна стійкість, робота з емоційним вигорянням, 

піклування про ментальне здоров’я, арт-терапія. Менеджери персоналу формують 

запит на основі побажань працівників або ж подають ідеї, які можуть підтримати 

або ні. Іноді, такі тренінги створюються самими працівниками, бо вони хочуть 

розділити своє захоплення або хобі з іншими.   

Було створено проєкт "YASNO.Підтримка", який сфокусований на 

юридичній допомозі. Кожен працівник може звернутись по безкоштовну юридичну 

консультацію з особистих питань. Такий крок показує підтримку компанії та 

збільшує лояльність працівників.  

Окрім цього, компанія сприяє соціальному добробуту працівників, для чого 

проводить відкритий мікрофон як інститут внутрішніх спікерів, платформа для 

розвитку та обміну експертизою між членами команди. Кожен може стати 

тренером, наставником та джерелом корисної інформації для колег. Такий вид 

діяльності сприяє і кар’єрному зростанню, оскільки це дає можливість проявити 

себе.  
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Для підтримки кар’єрного благополуччя є вузькопрофільні  технічні курси 

для різних груп працівників, наприклад з Excel або Power BI, розвиток керівників 

різних рівнів, MBA та Pre-MBA. Все це в різних формах: онлайн, офлайн, 

електронним курсом, персональним курсом, груповими навчаннями. Для того, щоб 

отримати можливість долучитись працівник має аргументувати потребу в цих 

знаннях та надіслати запит через внутрішній портал. 

Залучення працівників також відбувається через брендову продукцію, яку 

компанія дарує на свята або ж дає за досягнення, такі як участь в проєкті "Дякую 

тобі", що дає змогу подякувати колезі за його внесок або проявлену турботу. Такий 

підхід дозволяє працівникам отримувати позитивні емоції, навчитись цінувати як 

свою працю, так і працю інших і відчувати себе потрібними та значущими. На рис. 

2.1 показано, на які види благополуччя спрямовані well-being програми, і вони 

поділені майже однаково на кожен вид. 

 

Рисунок 2.1 – Кількість програм для кожного виду благополуччя станом на 

2025 рік.  

Джерело: складено автором  на основі аналізу well-being стратегії 

ТОВ "Київські енергетичні послуги" впроваджує низку ініціатив, 

спрямованих на підтримку різних аспектів благополуччя працівників. Разом з тим, 

більшість із цих заходів мають характер окремих програм та активностей. Це 

свідчить про доцільність подальшого системного розвитку та формалізації єдиної 
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well-being стратегії компанії, яка б інтегрувала всі існуючі ініціативи у цілісну 

систему управління благополуччям персоналу.  

 

 

2.2 Оцінювання ефективності well-being стратегії організації у роботі з 

персоналом компанії ТОВ "Київські енергетичні послуги" 

 

 

З метою оцінювання ефективності well-being стратегії персоналу 

підприємства здійснено аналіз системи показників, що характеризують економічну 

діяльність та стан використання трудових ресурсів. Результати аналізу за 2023-2025 

роки наведено в табл. 2.2 

Таблиця 2.2. Основні HR-показники ТОВ "Київські енергетичні послуги" 

Показник 
2023 

рік 

2024 

рік 

2025 

рік 

Зміна 

23/24 

Зміна 

24/25 

Продуктивність праці, тис. 

грн/особу 
92 700 85 300 89 600 -7 400 +4 300 

Коеф. плинності персоналу 0.15 0.12 0.10 -0.03 -0,02 

Коеф. абсентеїзму 0.06 0.05 0.04 -0,01 -0,01 

Коеф. залученості 0.60 0.65 0.70 +0,05 +0,05 

Коеф. вигорання 0.40 0.35 0.30 -0,05 -0,05 

Джерело: створено автором на основі внутрішніх звітів компанії 

Показники абсентеїзму, залученості та професійного вигорання у ТОВ 

"Київські енергетичні послуги" визначаються на основі внутрішньої HR-аналітики, 

регулярних опитувань персоналу та даних кадрової звітності компанії. Зокрема, 

коефіцієнт абсентеїзму розраховується HR-відділом щоквартально як 

співвідношення кількості втрачених робочих днів через тимчасову 

непрацездатність, невиходи на роботу та інші невиробничі причини до загального 
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фонду робочого часу працівників. Для збору даних використовуються табелі обліку 

робочого часу та інформація з системи кадрового адміністрування. 

Коефіцієнт залученості персоналу визначається на основі щорічного 

внутрішнього опитування працівників, яке проводиться HR-департаментом із 

використанням адаптованих елементів методики Gallup Q12. Опитування охоплює 

питання щодо задоволеності умовами праці, рівня мотивації, підтримки 

керівництва, можливостей професійного розвитку та готовності рекомендувати 

компанію як роботодавця. Результати переводяться у інтегральний показник 

залученості за шкалою від 0 до 1. 

Оцінювання професійного вигорання здійснюється двічі на рік шляхом 

анонімного анкетування працівників із використанням адаптованих індикаторів 

емоційного виснаження, рівня стресу, перевтоми та психологічного самопочуття. 

Додатково враховуються непрямі HR-показники, зокрема збільшення лікарняних, 

зниження продуктивності праці та зростання кількості звернень до керівників щодо 

перевантаження. Такий підхід відповідає сучасним практикам великих 

енергетичних та сервісних компаній, у яких well-being програми інтегруються у 

систему управління персоналом та регулярного HR-моніторингу.  

Аналіз динаміки HR-показників у 2023–2025 роках свідчить про поступове 

покращення як кількісних, так і якісних характеристик управління персоналом.  

Зокрема, коефіцієнт плинності персоналу демонструє стійку тенденцію до 

зниження: у 2024 році він скоротився на 0,03, а у 2025 році - ще на 0,02. Така 

динаміка вказує на підвищення рівня утримання працівників, що може бути 

пов’язано як із покращенням умов праці, так і зі зростанням рівня матеріальної 

мотивації, зокрема підвищенням заробітної плати. Паралельно з цим 

спостерігається зниження коефіцієнта абсентеїзму на 0,01 щороку, що свідчить про 

покращення трудової дисципліни та зменшення кількості невиходів на роботу.  

У 2024 році спостерігається зниження продуктивності на 7 400 тис. грн на 

одного працівника, що є наслідком скорочення доходу підприємства при майже 

незмінній чисельності персоналу. Однак уже у 2025 році показник зростає на 4 300 
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тис. грн на одного працівника, що свідчить про відновлення ефективності 

використання трудових ресурсів. 

Важливою характеристикою є зростання коефіцієнта залученості персоналу, 

який щорічно збільшується на 0,05. Це означає, що працівники стають більш 

зацікавленими у результатах діяльності підприємства, більш активно включаються 

у робочі процеси та демонструють вищий рівень організаційної відданості. 

Водночас коефіцієнт вигорання має протилежну динаміку - він знижується на 0,05 

щороку, що є позитивною ознакою зменшення емоційного виснаження персоналу. 

Також для оцінювання ефективності існуючих ініціатив у сфері 

благополуччя працівників було проведено внутрішнє опитування працівників 

контакт-центру компанії ТОВ "Київські енергетичні послуги". Метою дослідження 

було визначення актуального емоційного стану працівників, рівня задоволеності 

умовами праці, а також виявлення факторів, що впливають на їхню мотивацію, 

психологічну стійкість та продуктивність.  

Для отримання об’єктивної оцінки ефективності діючих ініціатив у сфері 

благополуччя було проведено комплексне соціологічне дослідження. Метою 

дослідження стало визначення рівня задоволеності персоналу компонентами well-

being стратегії, ідентифікація деструктивних факторів психоемоційного стану та 

оцінювання затребуваності корпоративних інструментів підтримки. 

Об’єкт дослідження: працівники департаменту клієнтського сервісу 

(контакт-центр) ТОВ "Київські енергетичні послуги". 

Обсяг вибірки: 15 осіб. 

Склад респондентів: фахівці з першої лінії обслуговування (100%), серед 

яких 80% - жінки, 20% - чоловіки, середній стаж роботи у компанії становить 1,5–

3 роки . 

Інструментом збору даних виступила структурована анкета (Додаток 1), яка 

включала як закриті питання з використанням шкал Лайкерта, так і альтернативні 

та множинні варіанти відповідей. Для оцінювання рівня задоволеності та 

психоемоційного стану застосовувалась п’ятибальна шкала (від "повністю 

задоволений" до "абсолютно незадоволений"). 
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Для порівняння та  змін використано аналітичний звіт Gradus Research за 

липень 2024 р. 

Дослідження проводилося у три етапи:  

➢ діагностика загального емоційного фону;  

➢ аналіз операційних факторів впливу на робочому місці;  

➢ оцінка ефективності конкретних інструментів. 

На першому етапі було проаналізовано суб’єктивне сприйняття 

працівниками свого стану в умовах тривалого воєнного стану. Результати показали, 

що, хоча емоційний стан працівників здебільшого стабільний, в знаки дається 

емоційне виснаження, що ілюструє рис. 2.2. 

 

Рисунок 2.2 – Результати відповідей респондентів на питання "Наскільки ви 

задоволені своїм емоційним станом останні два місяці?" 

Джерело: складено автором на основі опитування  

Жоден респондент не зазначив повної задоволеності емоційним станом. Це 

пов’язано із зовнішніми та внутрішніми факторами. Зовнішні фактори, що 

впливають на працівників зображені на рис. 2.3.  

Найбільша частина респондентів, що становить 40%, потерпає від 

постійного відчуття стресу та невизначеності. Трохи більше ніж чверть опитуваних, 

близько 26,5%, відзначають загальне погіршення свого психоемоційного стану. 

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Абсолютно незадоволений 

Скоріше незадоволений 

"Настільки задоволений, настільки й ні"

Скоріше задоволений 

Повністю задоволений
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Рисунок 2.3 – Результати відповідей респондентів на запитання "Як на вас 

найбільше вплинула війна останнім часом?" 

Джерело: складено автором на основі опитування  

До внутрішніх факторів впливу відносяться виснаження після спілкування 

з агресивними клієнтами. Всі з опитаних працівників відчувають потребу в перерві 

на декілька хвилин після спілкування з виснажливим клієнтом, проте майже 

половина, а точніше 40% працівників, не використовують цю перерву. Це може 

бути пов’язано з показниками ефективності, на які можуть вплинути перерви, 

особливо під час великого навантаження. З цим пов’язане і відчуття провини перед 

колегами, оскільки під час перерви навантаження на інших зростає.  

Постає питання, чи вистачає працівникам перерви між дзвінками для 

емоційного розвантаження. Відповіді на це запитання зображена на рис. 2.4. 

 

Рисунок 2.4 – Результати відповідей респондентів на запитання "Чи 

достатньо працівникам пауз між дзвінками для відновлення емоційного стану". 

Джерело: складено автором на основі опитування 

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

Частина сім'ї евакуйована/на 
небезпечних територіях 

Постійне відчуття стресу та 
невизначеності

Близькі родичі у складі ЗСУ

Погіршення психоеційного стану 

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Пауз вистачає лише на технічні потреби, але 
не на емоційне відновлення 

Цілком достатньо

Зовсім не вистачає
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Лише 26,7% респондентів оцінюють наявні технічні паузи як цілком 

достатні, тоді як 60% опитаних вказують на неможливість повноцінного 

відновлення емоційного балансу в межах поточного регламенту. Особливої уваги 

заслуговує той факт, що для 13,3% працівників паузи трансформувалися у 

виключно функціональний елемент - час, що витрачається на завершення 

операційних завдань за попереднім зверненням, а не на відновлення. Це створює 

ефект "неперервного когнітивного навантаження", за якого стресові фактори від 

одного клієнта не встигають нівелюватися і накопичуються, формуючи підґрунтя 

для професійного вигорання. 

В контексті цього варто звернути увагу на затребуваність корпоративної 

програми підтримки "YASNO Турбота" та готовність персоналу до професійної 

психологічної допомоги, що зображено на рис. 2.5 

 

Рисунок 2.5 – Результати відповідей респондентів на запитання "Чи 

користуєтесь ви допомогою від YASNO Турбота"  

Джерело: складено автором на основі опитування 

Переважна більшість опитаних (60%) зазначають, що знають про існування 

проєкту "YASNO Турбота", проте ще не зверталися до нього. Лише третина 

персоналу (33%) інтегрували цей інструмент у свою практику самодопомоги. Таке 

співвідношення свідчить про те, що бар’єром для використання корпоративних 

програм є не відсутність інформації, а, ймовірно, згаданий раніше дефіцит часу. 

Аналіз запиту на персональні консультації психологів виявляє значний 

прихований потенціал для розвитку стратегії. Понад 73% респондентів 

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Знаю про проект, але не користувався 

Користуюсь 

Не знав, що така є
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висловлюють позитивну або нейтральну зацікавленість у роботі з фахівцями (13% 

- "дуже хочуть", 60% - "не проти"). Це корелює з даними загальнокорпоративного 

звіту Gradus Research, де психологічна підтримка увійшла до топ-5 факторів 

ефективності. Однак висока частка тих, хто обирає варіант "не проти" порівняно з 

тими, хто активно зацікавлений в психологічній підтримці, вказує на пасивний 

характер запиту. працівники усвідомлюють корисність такої допомоги, але не 

готові ініціювати її самостійно в межах існуючих форматів.  

Попри переважання нейтрального або зниженого емоційного стану, 

середній бал 3,27, готовність рекомендувати компанію як роботодавця залишається 

високою - середній бал 8,73, а частка промоутерів (8–10 балів) сягає 73,3%. Ще 

більш показово те, що серед респондентів з емоційним станом  нейтральним або 

гіршим, частка тих, хто все одно ставить 8–10 балів рекомендації, становить 80%. 

Це свідчить про те, що лояльність працівників у значній мірі тримається не 

на поточному емоційному благополуччі, а на інших факторах: стабільності виплат 

(60% частково задоволені та 33,3% повністю задоволені), відчутті турботи компанії 

(66,7% - повністю задоволені), сильній культурі вдячності ("Дякую тобі" позитивно 

оцінюють 93,3%) та соціальній місії (86,7% готові до волонтерства). Водночас 

такий "розрив" є тривожним сигналом: лояльність може бути крихкою та знизитись 

при подальшому накопиченні вигорання. 

Професійна діяльність опитаних працівників пов’язана з тривалим 

перебуванням у статичному положенні та високим акустичним навантаженням, 

тому фізичний комфорт є невід'ємною частиною well-being стратегії. Рівень 

задоволеності робочим місцем є критичним фактором: лише 40% повністю 

задоволені обладнанням та рівнем шуму, тоді як 53% мають суттєві зауваження до 

рівня шуму в приміщенні, що прямо впливає на їхнє самопочуття. Хоча в кожного 

з працівників з обох боків  робочого місця є перегородки, вони не забезпечують 

повну звукоізоляцію. На нашу думку, це є однією з причин бажання працівників 

мати гнучкий графік або ж навіть можливість працювати віддалено. Це входить до 

потреб для збільшення ефективності роботи на думку працівників. Ці та інші 

фактори зображені на рис. 2.6. 
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Рисунок 2.6 – Результати відповідей респондентів на запитання "Що з 

переліченого допоможе зробити вашу роботу в контакт-центрі більш ефективною?" 

Джерело: складено автором на основі результатів опитування 

Окрему увагу в контексті соціального капіталу організації варто приділити 

сприйняттю корпоративного проєкту визнання та комунікації, такого як "Дякую 

тобі". Аналіз відповідей показує, що така ініціатива сприймається більшістю 

працівників як "приємне доповнення" до основної діяльності. Це вказує на успішне 

формування культури вдячності, проте виявляє певну обмеженість таких 

інструментів як самостійних засобів боротьби з вигоранням. 

Щодо волонтерських заходів, то 86,7% працівників готові брати в них 

участь (33,3% вже брали участь, 53,3% хочуть, але поки не випадало нагоди, 6,7% 

- можливо іноді, 6,7% - ні). Це свідчить про те, що працівники сприймають свою 

роботу не лише як набір обов’язків, а як можливість бути частиною великої 

спільноти, що робить корисну справу для суспільства. 

Стосовно операційного навантаження в контакт-центрі, працівники 

вказують на необхідність впровадження "відпустки від гарнітури" у форматі 

переходу на виконання back-office завдань тривалістю 1–2 години на день (60% 

респондентів) або один повний робочий день на тиждень (26,7%). Окрім 

психологічної підтримки, команда висловлює чіткі запити на професійний та 

особистісний розвиток, зокрема вивчення іноземних мов для розширення 

світосприйняття. 

Аналіз зібраних даних дозволяє виокремити кілька системних проблем, 

першою з яких є критичне психоемоційне виснаження при низькій інтенсивності 

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Гнучкий графік 
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використання корпоративних інструментів допомоги. Хоча переважна більшість 

працівників відчувають прямий негативний вплив війни на свій стан , близько 60% 

знають про проект "YASNO.Турбота", але фактично ним користуються не так 

багато працівників. Така пасивність у поєднанні з тим, що працівники часто не 

використовують навіть короткі перерви для відновлення через операційне 

навантаження, веде до накопичення стресу. 

Наступною важливою проблемою є функціональна обмеженість технічних 

пауз, які в реальних умовах контакт-центру часто витрачаються на завершення 

операцій за попереднім дзвінком, а не на емоційне розвантаження. Це призводить 

до стану безперервного когнітивного навантаження, де працівник не має 

можливості "скинути" негатив після спілкування з виснажливим клієнтом перед 

наступним викликом. 

Окрему увагу варто приділити невідповідності фізичного робочого 

середовища вимогам комфорту, оскільки значна частина опитаних має зауваження 

до ергономіки крісел, якості гарнітур та високого рівня шуму в офісі. Такий 

дискомфорт стає додатковим чинником стресу і підсилює запит на віддалену 

роботу. 

На основі всього переліченого можна сформувати SWOT-аналіз 

ефективності well-being підходу компанії ТОВ "Київські енергетичні послуги". Він 

поданий в табл. 2.3. 

Таблиця 2.3 – SWOT-аналіз ефективності well-being підходу компанії ТОВ 

"Київські енергетичні послуги" 

Сильні сторони Слабкі сторони 

1 2 

Наявність різноманітності та покриття різних 

аспектів благополуччя в well-being програмах  

Відсутність формалізованої комплексної well-

being стратегії 

Функціонування програми психологічної 

підтримки "YASNO.Турбота" 

Фрагментарність програм благополуччя та 

недостатня координація між ними 

Розвинена система внутрішніх комунікацій 

(Face2Face, зустрічі з керівництвом, прямі 

лінії) 

Низький рівень фактичного використання 

психологічної допомоги 
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Продовження таблиці 2.3 

1 2 

Наявність програм професійного розвитку  Високе психоемоційне навантаження 

працівників контакт-центру 

Сильна корпоративна культура підтримки та 

вдячності (проєкт "Дякую тобі") 

Недостатній час для відновлення між 

дзвінками через операційне навантаження 

 Високий рівень залученості до волонтерських 

та соціальних ініціатив 

Фізичний дискомфорт на робочих місцях 

(рівень шуму, якість обладнання) 

Можливості Загрози 

Формування комплексної well-being стратегії 

з чіткими показниками ефективності 

Тривалий військовий стан та високий рівень 

психологічного стресу в суспільстві 

Розширення форматів психологічної 

підтримки  

Підвищене емоційне навантаження у сфері 

клієнтського сервісу 

 Впровадження нових інструментів 

відновлення 

Ризик професійного вигорання працівників 

контакт-центрів 

Розвиток гнучких та дистанційних форматів 

роботи 

Конкуренція за кваліфікованих працівників на 

ринку праці 

Покращення фізичних умов праці та 

модернізація обладнання 

Технічні обмеження щодо повної 

дистанційної роботи контакт-центрів  

Джерело: складено автором на основі результатів опитування працівників та аналітичних матеріалів 

компанії 

Узагальнюючи результати SWOT-аналізу, можна стверджувати, що головна 

перевага компанії ТОВ "Київські енергетичні послуги" полягає у поєднанні сильної 

корпоративної культури вдячності та наявності фахової програми 

"YASNO.Турбота". Проте виявлений розрив між високим рівнем залученості до 

волонтерства й лояльності та низьким фактичним використанням інструментів 

психологічної підтримки вказує на критичну слабку сторону - брак часу на 

відновлення через операційне навантаження. Це створює ситуацію, де існуючі 

ресурси благополуччя залишаються теоретично доступними, але практично 

недосяжними для працівників контакт-центру, що посилює ризики професійного 

вигорання. 
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Узагальнюючи результати SWOT-аналізу та проведеного аналізу, можна 

виділити ключові деструктивні чинники, які потребують негайного коригування в 

межах майбутньої стратегії. Систематизацію основних проблем well-being стратегії 

та причин їх виникнення наведено в табл. 2.4. 

Таблиця 2.4 – Основні проблеми well-being стратегії ТОВ "Київські 

енергетичні послуги" та причини їх виникнення 

Основна проблема Причини виникнення 

Високе психоемоційне 

виснаження та ризик 

вигорання  

Постійна комунікація з агресивними клієнтами та значне 

когнітивне навантаження. Вплив зовнішніх факторів: війна, стрес 

та загальна соціально-економічна нестабільність.+4 

Низька затребуваність 

існуючих інструментів 

психологічної допомоги  

Дефіцит часу на самодопомогу через високу щільність робочого 

графіка. Пасивний характер запиту: працівники усвідомлюють 

корисність допомоги, але не ініціюють її самостійно. 

Неефективність технічних 

пауз для відновлення  

Використання пауз для завершення операційних завдань за 

попереднім зверненням замість емоційного розвантаження. 

Побоювання щодо зниження показників ефективності та відчуття 

провини перед колегами через зростання навантаження на них 

Фізичний дискомфорт на 

робочих місцях  

Недостатня звукоізоляція робочих перегородок в офісі. 

Ергономічні недоліки обладнання, що посилюють втому при 

статичній роботі 

Фрагментарність та 

відсутність цілісної 

стратегії  

Заходи мають характер окремих активностей, а не єдиної системи. 

Відсутність формалізованих цілей та чіткої системи показників 

(KPI) для вимірювання ефективності добробуту 

Слабка мотиваційна 

складова нематеріального 

визнання 

Сприйняття програми "Дякую тобі" лише як "приємного 

доповнення", яке не має суттєвого впливу на боротьбу з 

вигоранням 

Джерело: створено автором  

Ключовою перешкодою для забезпечення благополуччя є не відсутність 

стратегії, а брак реального часу на її використання через жорсткий операційний 

регламент. 
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Наявний "розрив" між високою лояльністю та емоційним виснаженням є 

тривожним сигналом, оскільки прихильність до компанії тримається на соціальній 

місії та стабільності виплат, але може швидко зруйнуватися під впливом вигорання. 

Виявлені причини підтверджують, що подальше вдосконалення неможливе 

шляхом впровадження нових "точкових" бонусів. Компанія потребує перегляду 

регламентів роботи та формалізації стратегії на рівні управлінських KPI. 



46 

 

 

РОЗДІЛ 3 

 НАПРЯМИ ВДОСКОНАЛЕННЯ WELL-BEING СТРАТЕГІЇ 

ОРГАНІЗАЦІЇ У РОБОТІ З ПЕРСОНАЛОМ В КОМПАНІЇ ТОВ "КИЇВСЬКІ 

ЕНЕРГЕТИЧНІ ПОСЛУГИ" 

 

 

3.1 Програма заходів щодо підвищення ефективності well-being 

стратегії організації у роботі з персоналом компанії  

 

 

На основі проведеного аналізу діяльності ТОВ "Київські енергетичні 

послуги" встановлено, що попри значну кількість розрізнених ініціатив, компанія 

потребує переходу до системної та формалізованої well-being стратегії. Основні 

проблеми, такі як високий рівень психоемоційного виснаження працівників 

контакт-центру, неефективне використання технічних пауз та низька 

затребуваність наявних інструментів психологічної підтримки, вимагають 

впровадження комплексного плану заходів. На основі існуючих проблем було 

запропоновано заходи щодо їх вирішення та очікувані результати, що зображено в 

табл. 3.1  

Таблиця 3.1 – Взаємозв’язок виявлених проблем та рекомендованих заходів 

well-being стратегії 

Виявлена проблема  Рекомендовані заходи  Очікуваний результат 

1 2 3 

Відсутність формалізованої 

комплексної стратегії та 

фрагментарність програм. 

Розробка та затвердження єдиної 

well-being стратегії; 

впровадження KPI для керівників 

(15–20% від оцінки). 

Системність управління; 

підвищення відповідальності 

менеджменту за стан команд. 
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Продовження таблиці 3.1. 

1 2 3 

Низький рівень 

використання платформи 

"YASNO Турбота" (лише 

33% працівників). 

Впровадження регулярних групових 

онлайн-сесій "Check-in" з психологом 

для працівників контакт центру. 

Зняття бар’єру "першого 

кроку"; популяризація 

психологічної допомоги. 

Високе психоемоційне 

виснаження та ризик 

вигорання (коеф. 0,30). 

Обов’язкове щоквартальне анонімне 

скринінгове опитування. 

Перехід від реактивної до 

проактивної підтримки; 

зниження рівня 

вигорання. 

Недостатність технічних 

пауз для відновлення (60% 

скаржаться на дефіцит 

часу). 

Автоматичне право на 5-хвилинну 

паузу після конфліктних/довгих 

дзвінків; обов'язкові 10 хв кожні 2 

години для працівників контакт-

центру. 

Зниження ефекту 

накопиченого стресу; 

покращення емоційного 

балансу протягом дня. 

Слабкість мотивації через 

нематеріальне визнання 

("Дякую тобі" як "приємне 

доповнення"). 

Гейміфікація програми: обмін балів на 

додаткові вихідні, мерч або 

сертифікати. 

Посилення відчуття 

цінності працівника; 

зростання лояльності 

(eNPS). 

Фізичний дискомфорт в 

офісі (рівень шуму) та 

обмеженість гнучкості 

графіка. 

Впровадження гібридного графіка (2–3 

дні в офісі) для 30–40% персоналу 

контакт-центру. 

Покращення балансу 

робота-життя; 

нівелювання стресу від 

офісного шуму. 

Джерело: створено автором 

Головними пріоритетними напрямами вдосконалення well-being стратегії 

визначено два ключові елементи: 

Розробку та впровадження єдиної комплексної well-being стратегії компанії. 

Рекомендуємо розробити та затвердити єдину well-being стратегію, яка має містити 

чіткі цілі, напрями роботи за п’ятьма компонентами благополуччя та систему 
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ключових показників ефективності, таких як: зниження коефіцієнта вигорання, 

підвищення рівня використання психологічної підтримки та рівня залученості.  

Впровадження гібридного графіку роботи для 40% працівників контакт-

центру (2–3 дні в офісі та 2–3 дні віддалено). Охоплення 40% працівників контакт-

центру складе 45 фахівців, що дозволить протестувати модель без критичних 

витрат на інфраструктуру. Цей захід є найбільш впливовим, оскільки одночасно 

вирішує відразу кілька критичних проблем: знижує психоемоційне навантаження, 

усуває вплив офісного шуму та фізичного дискомфорту, покращує work-life balance, 

зменшує щоденний стрес від поїздок і підвищує загальну задоволеність умовами 

праці. За результатами опитування саме гнучкість графіку та можливість віддаленої 

роботи працівники назвали одним з найважливіших факторів підвищення 

ефективності.  

Наступною проблемою після відсутності чіткої стратегії є низький рівень 

використання платформи психологічної підтримки "YASNO Турбота". Для її 

вирішення рекомендується розширити формат роботи платформи шляхом 

запровадження регулярних групових сесій "Check-in" для працівників контакт-

центру. Такі 30-хвилинні онлайн-зустрічі під керівництвом психолога дозволять 

працівникам регулярно обговорювати емоційний стан, отримувати практичні 

інструменти самодопомоги та підвищать загальну залученість до програми 

психологічної підтримки.  

Також проблемою залишається високе психоемоційне навантаження та 

ризик професійного вигорання працівників, особливо у контакт-центрі. Щоб 

нівелювати цю проблему, пропонується запровадити обов’язкове щоквартальне 

анонімне скринінгове опитування на рівень вигорання. За результатами опитування 

працівники з високими показниками отримуватимуть автоматичне конфіденційне 

направлення до психолога, що дозволить перейти від реактивного надання 

допомоги до проактивної профілактики емоційного виснаження та своєчасно 

підтримувати психічне здоров’я персоналу.  

Лишається суттєвою проблемою недостатній час для емоційного 

відновлення між дзвінками. Для її вирішення рекомендується ввести автоматичне 
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право на 5-хвилинну паузу після кожного дзвінка, який тривав більше 20 хвилин 

або був позначений працівником як конфліктний. Крім того, пропонується 

запровадити обов’язкові 10-хвилинні паузи кожні 2 години роботи. Такі зміни в 

регламенті значно зменшать ефект накопиченого стресу та створять працівникам 

реальні умови для швидкого відновлення емоційного стану під час робочого дня.  

Важливою проблемою є слабка мотиваційна сила програми визнання. Для її 

вирішення ми рекомендуємо трансформувати проєкт "Дякую тобі" у систему 

накопичувальних балів, які працівники зможуть обмінювати на додаткові дні 

відпустки, преміальний корпоративний мерч або подарункові сертифікати. Такий 

підхід перетворить разові подяки на дієвий та постійний інструмент мотивації, 

посилить відчуття цінності працівників і сприятиме підвищенню лояльності та 

залученості персоналу.  

Впровадження цих рекомендацій потребує певних витрат, які показані в 

табл. 3.2.  

Таблиця 3.2 – Орієнтовний бюджет впровадження запропонованих well-

being заходів 

Назва заходу Складові витрат 
Сума, грн (1-й 

рік) 

Подальше 

утримання, 

грн/рік 

Єдина well-being 

стратегія 
Оплата праці HR-бізнес-партнера 75 000 6 250 

Гібридний графік 

VPN, навчання, компенсація 

інтернету та техніки, економія на 

комунальних  

288 880 216 630 

Сесії "Check-in" 
Послуги психолога (груповий 

формат) 
66 300 66 300 

Скринінг вигорання Час HR-менеджера  15 625 15 625 

Регламентовані паузи 
Коригування ПЗ, навчання 

менеджерів  
11 250 - 

Гейміфікація ("Дякую 

тобі") 

Розробка платформи, 

адміністрування  
36 860 - 

Разом  493 915 304 805 

Джерело: створено автором  

Проектування довгострокової стратегії вимагає виділення робочого часу 

штатного HR-фахівця. За даними аналітичного порталу Work.ua середня заробітна 
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плата HR-бізнес-партнера в Україні становить 50 000 грн на місяць[50]. Розрахунок 

вартості внутрішньої розробки, що триватиме еквівалентно 1,5 місяцям 

повноцінної робочої діяльності працівника: 50 000 грн * 1,5 міс. = 75 000 грн. У 

наступні періоди функціонування стратегії витрати передбачають лише плановий 

щорічний аудит діючих HR-метрик, актуалізацію цілей та коригування заходів 

благополуччя. Розрахунок здійснено на основі часових витрат внутрішнього HR-

бізнес-партнера обсягом 20 робочих годин на рік. Виходячи з поточної вартості 

однієї години роботи фахівця 50 000 грн / 160 год = 312,5 грн/год, сума щорічного 

кадрового утримання становить 312,5 грн/год * 20 год = 6 250 грн. 

Організація процесу переходу пілотної групи у складі 45 фахівців контакт-

центру на гібридний формат роботи інтегрує в собі технічні, матеріальні та 

внутрішні освітні компоненти: VPN, компенсація інтернету, навчання та техніка.  

Відповідно до цін ІТ-дистриб'ютора FortSoft вартість однієї річної ліцензії 

AVG Secure VPN становить 1 214 грн. Для 45 віддалених робочих місць: 45 

працівників* 1214 грн = 54 630 грн[51].  

Беручи за основу корпоративний бізнес-тариф від Vodafone Україна 

вартістю 360 грн/місяць, підприємство закладає часткове покриття витрат на 

зв'язок та додаткову електроенергію вдома у розмірі 300 грн на місяць для одного 

працівника. За рік для 45 осіб сума становить: 45 працівників * 300 грн *12 = 162 

000 грн[52].  

Організація інструктажу та підготовка супервайзерів контакт-центру 

реалізується безкоштовно на базі внутрішньої корпоративної системи розвитку 

персоналу холдингу, до якої компанія має прямий доступ. Витрати на цей захід 

охоплюють виключно робочий час внутрішнього тренера підприємства, який 

проведе 3 заняття по 4 години, разом 12 годин. За даними порталу Work.ua, середня 

заробітна плата внутрішнього тренера становить 30 000 грн на місяць, тому 

вартість часу становить (30 000 грн / 160 год) *12 год = 2 250 грн.  

Закупівля професійних ергономічних гарнітур із активним 

шумопоглинанням для домашніх робочих місць - 20 комплектів, оскільки інша 

https://www.fortsoft.com.ua/ua/catalog/zashchita-informatsii/avg-secure-vpn.html
https://business.vodafone.ua/taryfy/red-business/business-connect-2new
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частина операторів забезпечена за рахунок офісних резервів, за середньою ціною 3 

500 грн за одиницю: 20 * 3 500 = 70 000 грн. 

Тому загальна сума витрат за перший рік становить: 54 630 + 162 000 + 2 250 

+ 70 000 = 288 880 грн.  

У наступні роки фінансування складається виключно із щорічного 

продовження ліцензій VPN - 54 630грн та виплати адресних компенсацій за 

інтернет і зв'язок -162 000 грн, в сумі 216 630 грн. 

За результатами аналізу платформ корпоративного ментального здоров'я 

ринкова вартість однієї групової сесії (до 15 осіб) тривалістю 1 годину з 

кваліфікованим психологом становить близько 2 550 грн. Програма передбачає 

проведення однієї сесії на 2 тижні, що становить 26 сесій на рік. Тому річна вартість 

сесій становить 26 * 2 550 = 66 300 грн.  

Скринінг рівня вигорання та моніторинг індексу eNPS для всього 

середньооблікового складу підприємства (368 осіб) автоматизується без залучення 

сторонніх аналітиків. Витрати складаються з вартості робочого часу HR-менеджера 

на інтерпретацію даних. Якщо припустити, що на аналіз та розробку рекомендацій 

HR-менеджеру потрібно 50 годин робочого часу протягом року, то вартість 

скринінгу на перший та наступні роки становить 50 год * (50 000 грн / 160 год) = 

15 625 грн.  

Забезпечення регламентованих пауз забезпечується за рахунок коригування 

діючих алгоритмів розподілу вхідних дзвінків у контакт-центрі. Автоматичне 

надання оператору 5-хвилинної психологічної розвантажувальної паузи після 

завершення складних або тривалих з'єднань здійснюється штатним ІТ-спеціалістом. 

Відповідно до даних аналітичного порталу Work.ua, середня заробітна плата 

інженера-програміста в Україні становить 45 000 грн. Вартість однієї робочої 

години спеціаліста дорівнює 45 000 грн / 160 год = 281,2 грн/год[53].  

На технічне проектування, зміну логіки скриптів системи та тестування 

коректності алгоритмів внутрішній розробник витратить 40 годин робочого часу, 

тому загальний обсяг витрат на розробку становить 40 год * 281,2 грн/год = 11 250 

грн.  
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Модернізація діючого корпоративного інтранет-порталу підприємства та 

створення віртуальних заохочень здійснюється ІТ-спеціалістом за 60 робочих 

годин, тому компанії це вартує 60 год * 281,2 грн/год = 16 860 грн. Також варто 

виділити близько 20 000 грн на покриття подарунків за накопичення балів. Отож, 

загалом 16 860 + 20 000 = 36 860 грн[53].  

Найбільшу частку бюджету в понад 50% спрямовано на реалізацію 

гібридної моделі роботи, що включає закупівлю технічного обладнання та часткову 

компенсацію витрат працівників, оскільки цей захід має найвищий пріоритет для 

персоналу та одночасно вирішує питання фізичного дискомфорту в офісі. Такі 

витрати слід розглядати не як безповоротні видатки, а як стратегічну інвестицію в 

активізацію людського потенціалу та зниження непрямих втрат бізнесу від 

плинності кадрів. 

Поряд із капітальними вкладеннями передбачено фінансування регулярних 

інструментів емоційної підтримки, таких як сесії "Check-in" та щоквартальний 

моніторинг стану працівників. Розрахунки базуються на принципах економічної 

доцільності, де частина витрат оптимізується за рахунок використання внутрішніх 

ресурсів HR-відділу та групових форматів роботи. Очікувані витрати на щорічне 

утримання стратегії в розмірі 304 805 грн дозволять підтримувати сталу динаміку 

залученості та лояльності, забезпечуючи перехід від ситуативних пільг до цілісної 

корпоративної культури благополуччя. 

Отже, запропонований комплекс заходів дозволяє трансформувати 

розрізнені соціальні ініціативи ТОВ "Київські енергетичні послуги" у цілісну 

систему стратегічного управління благополуччям. Впровадження регламентованих 

перерв та гейміфікація програми визнання створюють необхідний баланс між 

операційною ефективністю та психологічним комфортом персоналу. Такий підхід 

не лише нівелює ризики професійного вигорання, а й закладає підґрунтя для 

довгострокової лояльності працівників. 
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3.2 Оцінювання ефективності запропонованих заходів 

 

 

Реалізація розробленої well-being стратегії для ТОВ "Київські енергетичні 

послуги" спрямована на трансформацію розрізнених ініціатив у цілісну систему 

управління, що дозволить не лише покращити психоемоційний стан персоналу, а й 

забезпечити сталий економічний розвиток компанії. Для комплексного оцінювання 

ефективності запропонованих заходів застосовано поєднання якісних і кількісних 

методів: порівняльний аналіз ключових показників, економіко-математичне 

прогнозування на основі даних опитування працівників та бенчмарків Gallup і 

Microsoft, а також розрахунок економічної та соціальної ефективності.  

Попри значні витрати в 494 тис. грн на рік, впровадження рекомендацій 

призведе до покращення ключових індикаторів well-being стратегії, які наведено в 

таблиці 3.3.  

Таблиця 3.3 – Прогнозовані зміни ключових показників ефективності well-

being стратегії. 

Показник 
Поточний стан 

(2025 р.) 

Прогнозований 

стан (після 12 

міс.) 

Зміна 

Коефіцієнт професійного 

вигорання 
0,3 0,13 –0,17 

Рівень використання 

психологічної підтримки 
33% 71% 38% 

Індекс залученості 

працівників (eNPS) 
0,7 0,8 0,1 

Рівень задоволення фізичним 

комфортом робочого місця 
52 %  87% 35% 

Плинність кадрів у контакт-

центрі 
18% 12% –6 % 

Абсентеїзм (днів на особу/рік) 12,4 8,7 –3,7 

Джерело: створено автором  

Зниження коефіцієнта професійного вигорання до 0,13 обумовлено 

впровадженням обов’язкового скринінгу, регламентованих пауз і групових сесій 

"Check-in". Зростання рівня використання психологічної підтримки до 71 % 

очікується завдяки регулярним груповим сесіям і гейміфікації програми "Дякую 
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тобі". Підвищення індексу залученості (eNPS) до 0,80 пов’язане з переходом на 

гібридний графік роботи та вдосконаленою системою визнання. Збільшення рівня 

фізичного комфорту робочого місця до 87 % є прямим наслідком впровадження 

гібридного графіка для 45 працівників контакт-центру. Зниження плинності кадрів 

до 12 % та абсентеїзму до 8,7 днів на особу на рік відповідає середнім показникам 

ефективності аналогічних комплексних well-being програм, зафіксованих у 

дослідженнях Gallup [15], GRiD [20] та McKinsey [21]. 

Такі зміни в показниках тягнуть за собою також фінансову вигоду для 

компанії. Зниження плинності на 6 % економить компанії 336 тис. грн за рік, 

враховуючи те, що середня вартість заміни одного працівника 48 тис. грн.  

Зниження абсентеїзму на 3,7 днів/особу, при середньоденному фонді оплати праці 

850 грн, економить 314 500 грн/рік. Всі ці показники впливають на продуктивність 

працівників, що в майбутньому приносить постійне збільшення доходів компанії.  

Реалізація запропонованого комплексу заходів сприяє якісному 

покращенню характеристик робочого середовища. По-перше, впровадження 

гібридного графіка та регламентованих пауз безпосередньо впливає на зміцнення 

бренду роботодавця. У сучасних умовах ринку праці України можливість 

віддаленої роботи та реальна турбота про ментальне здоров'я є ключовими 

факторами залучення талантів. Для ТОВ "Київські енергетичні послуги" це означає 

формування іміджу соціально відповідальної компанії, що має здатність підвищити 

кількість відгуків на вакансії контакт-центру та знизити витрати на підбір 

персоналу в довгостроковій перспективі. 

По-друге, перехід від фрагментарних ініціатив до системної стратегії сприяє 

трансформації корпоративної культури. Гейміфікація проєкту "Дякую тобі" 

перетворює епізодичну вдячність на сталий механізм підтримки, що зміцнює 

горизонтальні зв’язки в команді та підвищує рівень залученості. Соціальний ефект 

виявляється у зростанні готовності працівників до волонтерської діяльності, що 

підсилює відчуття причетності до спільної місії та суспільно значущих цілей 

компанії. 
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Для забезпечення об’єктивності оцінки слід врахувати потенційні бар'єри, 

що можуть виникнути під час реалізації стратегії:  

➢ перехід 40% персоналу контакт-центру на гібридний формат потребує 

жорсткого контролю за дотриманням KPI та стабільністю технічного зв'язку, 

щоб уникнути зниження якості обслуговування клієнтів; 

➢ існує ймовірність низької активності на початкових етапах групових сесій 

"Check-in" через стигматизацію теми психологічної допомоги або звичку 

працювати в режимі постійного навантаження; 

➢ запровадження обов’язкового щоквартального скринінгу потребує від HR-

департаменту високої якості комунікації, щоб працівники сприймали це як 

інструмент підтримки, а не як додатковий контроль. 

Мінімізація цих ризиків можлива через активну підтримку з боку топ-

менеджменту та прозоре інформування про переваги кожного етапу стратегії для 

самих працівників. Таким чином, реалізація комплексної well-being стратегії для 

ТОВ "Київські енергетичні послуги" дозволить трансформувати розрізнені 

ініціативи у цілісну систему управління персоналом, яка одночасно підвищить 

психоемоційний стан працівників, знизить плинність кадрів та абсентеїзм, а також 

забезпечить відчутний економічний ефект. 



56 

 

 

ВИСНОВКИ  

 

 

У сучасних умовах посилення конкурентної боротьби та зростання впливу 

людського капіталу на стійкість бізнесу well-being стратегія стає одним із 

ключових інструментів управління персоналом. Метою кваліфікаційної 

бакалаврської роботи було дослідження теоретико-методичних аспектів 

формування well-being стратегії організації у роботі з персоналом, проведення її 

аналізу на прикладі ТОВ "Київські енергетичні послуги" та розробка рекомендацій 

щодо її вдосконалення. 

У першому розділі роботи теоретично обґрунтовано сутність well-being 

стратегії як системного, довгострокового комплексу управлінських рішень, політик 

і практик, спрямованих на забезпечення фізичного, емоційного, психологічного, 

соціального та фінансового благополуччя працівників. Доведено, що ефективна 

well-being стратегія виходить за межі окремих заходів і має бути інтегрованою в 

загальну корпоративну стратегію, базуватися на багатовимірних моделях 

благополуччя та враховувати вплив внутрішніх і зовнішніх факторів, зокрема 

воєнний стан, цифровізацію, економічну нестабільність та особливості галузі. 

Узагальнено методичні підходи до оцінювання ефективності такої стратегії, які 

передбачають поєднання кількісних та якісних методів з обов’язковим 

розрахунком ROI. 

У другому розділі проведено комплексний аналіз існуючої well-being 

стратегії ТОВ "Київські енергетичні послуги". Виявлено, що компанія, будучи 

частиною холдингу ДТЕК, реалізує значну кількість ініціатив, спрямованих на різні 

компоненти благополуччя: психологічну підтримку ("YASNO Турбота"), 

професійний розвиток, корпоративну культуру вдячності ("Дякую тобі"), соціальну 

активність та фізичну активність. Разом з тим, стратегія має фрагментарний 

характер, відсутня її формалізація та чітка система KPI. 

Оцінювання ефективності показало позитивну динаміку ключових HR-

показників у 2023–2025 роках: зниження коефіцієнта плинності з 0,15 до 0,10, 
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абсентеїзму – з 0,06 до 0,04, зростання залученості з 0,60 до 0,70 та зменшення 

вигорання з 0,40 до 0,30. Однак результати опитування працівників контакт-центру 

виявили системні проблеми: високе психоемоційне виснаження, недостатність 

часу для відновлення між дзвінками, низький рівень фактичного використання 

програми психологічної підтримки (лише 33 %), фізичний дискомфорт на робочих 

місцях та обмеженість гнучкості графіка. SWOT-аналіз підтвердив сильні сторони 

корпоративної культури, але виявив критичні слабкості у системності та 

проактивності підтримки. 

У третьому розділі розроблено програму заходів щодо вдосконалення well-

being стратегії, яка передбачає: 

➢ формування єдиної формалізованої well-being стратегії з чіткими KPI; 

➢ впровадження гібридного графіка роботи для 40 % працівників контакт-центру; 

➢ запровадження регулярних групових сесій "Check-in" та щоквартального 

скринінгу вигорання; 

➢ регламентацію відновлювальних пауз; 

➢ гейміфікацію програми визнання "Дякую тобі". 

Загальний орієнтовний бюджет першого року впровадження становить 600 

тис. грн, з подальшим щорічним утриманням на рівні 285 тис. грн. Проведене 

оцінювання ефективності запропонованих заходів дозволяє прогнозувати суттєве 

покращення показників: зниження коефіцієнта вигорання до 0,13, зростання 

використання психологічної підтримки до 71 %, підвищення eNPS до 0,80, 

зменшення плинності у контакт-центрі на 6 % та абсентеїзму на 3,7 днів на особу. 

Очікуваний економічний ефект від зниження плинності та абсентеїзму перевищує 

650 тис. грн на рік, що підтверджує високу інвестиційну привабливість заходів. 

Таким чином, у роботі досягнуто поставленої мети та виконано всі завдання.  

Практична значущість результатів дослідження підтверджується розробленими 

конкретними рекомендаціями, які можуть бути впроваджені в діяльність ТОВ 

"Київські енергетичні послуги" та використані іншими підприємствами сфери 

послуг.
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ДОДАТКИ 

 

 

Додаток 1 

Опитування рівня задоволеності працівників. 

Це опитування проводиться для співробітників контакт-центру YASNO. Його 

мета - краще зрозуміти ваш емоційний стан, умови роботи, потреби у підтримці та 

загальний рівень задоволеності роботою в поточних умовах. 

Ваші відповіді повністю анонімні. Заповнення анкети займе у вас 5–7 хвилин. 

Чесні відгуки допоможуть нам виявити, що саме потрібно покращити, щоб 

забезпечити гідні умови праці, систему підтримки та добробут кожного члена 

нашої команди. 

1. Як на вас найбільше вплинула війна останнім часом?  

✓ Погіршення психоемоційного стану  

✓ Близькі родичі у складі ЗСУ  

✓ Частина сім'ї евакуйована/на небезпечних територіях  

✓ Постійне відчуття стресу та невизначеності 

 

2. Наскільки ви задоволені своїм емоційним станом останні два місяці?  

✓ Повністю задоволений(а)  

✓ Скоріше задоволений(а)  

✓ Наскільки задоволений, настільки й ні  

✓ Скоріше незадоволений(а)  

✓ Абсолютно незадоволений(а)  

 

3. Як ви оцінюєте емоційний стан ваших колег у контакт-центрі?  

✓ Більшість виглядають спокійними та врівноваженими 

✓ Відчувається напруга в колективі 

✓ Колеги часто перебувають у стресовому стані 

 

4. Чи відчуваєте ви потребу в перерві на декілька хвилин після виснажливого 

клієнта? Якщо так, то чи використовуєте ви час для емоційного відновлення під час 

робочого дня?  

 

5. Чи вистачає вам технічних пауз між дзвінками для швидкого відновлення 

емоційного балансу? 

✓ Так, цілком достатньо 

✓ Пауз вистачає лише на технічні потреби, але не на емоційне відновлення 

✓ Зовсім не вистачає, працюю в режимі "нон-стоп" 
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6. Наскільки для вас важливо мати гібридний графік роботи?  

✓ Надзвичайно важливо 

✓ Важливо, але можу працювати в офісі 

✓ Не важливо 

 

7. Чи вистачає вам гнучкості графіку та додаткових днів відпустки для повного 

відновлення?  

✓ Так, цілком 

✓ Іноді відчуваю потребу в більшому відпочинку 

✓ Ні, відчуваю постійне виснаження 

 

8. Чи відчуваєте ви підтримку супервайзера/керівника саме у важких 

психологічних ситуаціях з клієнтами? 

✓ Так, завжди отримую підтримку та пораду 

✓ Підтримка є лише у технічних питаннях 

✓ Відчуваю тиск щодо метрик, а не підтримку стану 

 

9. Яка тривалість "відпустки від гарнітури" (перехід на інший тип завдань) була б 

для вас оптимальною для попередження вигорання? 

✓ 1-2 години на день 

✓ Один повний робочий день на тиждень (back-office завдання) 

✓ Мені достатньо стандартних перерв 

 

10. Що з переліченого допоможе зробити вашу роботу в контакт-центрі більш 

ефективною?  

✓ Можливість працювати віддалено  

✓ Гнучкий графік  

✓ Психологічна підтримка  

✓ Можливість навчання  

✓ Інше __________(поле для вводу) 

 

11. Наскільки ви задоволені стабільністю виплат заробітної плати як фактором 

вашого спокою?  

✓ Повністю задоволений(а) 

✓ Частково задоволений(а) 

✓ Це єдине, що тримає мене в тонусі 

 

12. Чи зацікавлені ви у персональних консультаціях від професійних психологів?  

✓ Дуже хочу  

✓ Не проти  

✓ Скоріш ні, чим так  

 

13. Як ви оцінюєте зручність свого робочого місця (крісло, гарнітура, рівень шуму) 

для підтримки фізичного здоров'я? 

✓ Повністю задоволений(а) 
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✓ Задоволений(а), але є зауваження до обладнання 

✓ Незадоволений(а), це впливає на моє самопочуття 

 

14. Чи користуєтесь ви допомогою від YASNO Турбота 

✓ Так, користуюсь 

✓ Знаю про проект, але не користувався 

✓ Не знав, що в нас таке є 

 

15. Як ви оцінюєте проект "Дякую тобі" для підтримки командного духу?  

✓ Це надихає працювати краще  

✓ Приємне доповнення 

✓ Не звертаю уваги 

 

16. Яких конкретних навичок (наприклад, стресостійкість, робота з конфліктними 

клієнтами) вам зараз бракує?  

 

17. Чи готові ви брати участь у волонтерських заходах?  

✓ Так, вже брав участь 

✓ Так, але поки не брав участі 

✓ Можливо іноді  

✓ Ні 

 

18. Наскільки ви готові рекомендувати YASNO як роботодавця за шкалою 0-10?  

 

19. Чи відчуваєте ви, що компанія піклується про ваш добробут у ці непрості часи?  

✓ Так, повною мірою 

✓ Частково, можна робити більше 

✓ Не відчуваю турботи 

 

20. Який із наступних напрямків добробуту є для вас найбільш пріоритетним? 

✓ Психологічна допомога (терапія).  

✓ Фізичне здоров'я (страхування, спорт). 

✓ Фінансовий добробут (компенсації, навчання фінансовій грамотності).  

✓ Професійний розвиток та коучинг. 
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