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Кваліфікаційна робота магістра: 103 с., 8 табл., 8 рис., 73 дж., 6 дод.  

Об’єктом дослідження: професійне вигорання керівників середньої ланки 

на виробництві. 

Предмет дослідження – особливості і чинники професійного вигорання 

керівників середньої ланки на підприємстві в умовах війни в Україні.  

Мета дослідження: на основі проведеного теоретичного і емпіричного 

дослідження особливостей і чинників вивчення впливу стресу на рівень 

професійного вигорання у керівників середньої ланки на виробництві під час 

війни розробити рекомендації щодо профілактики та корекції синдрому 

професійного вигорання керівників середньої ланки під час війни.  

Методи дослідження: теоретичні методи – аналіз наукових джерел із 

проблеми дослідження; емпіричні методи – анкетування, спостереження, 

тестування: констатувальний етап; формувальний етап; статистичні – методи 

математичної статистики для кількісного та якісного аналізу. 

В роботі дослідженно різні чинники, як умова винекнення емоційного 

напруження та стресу, що в свою чергу призводять до серйозних наслідків, що 

ставлять під загрозу кар'єрний розвиток. 

Перспективним є дослідження впливу організаційної культури та 

управлінських практик на рівень професійного вигорання керівників. 
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ВСТУП 

 

 

Сьогодні ми живемо у швидкому, складному і хаотичному світі. 

Відсутність чітких взаємозв’язків, переорієнтація, тривожність стають 

викликами, до яких ми не завжди готові. Стреси за таких умов виникають 

частіше та протікають складніше, є не тільки проявом етапу вікового розвитку, 

але і ситуацією, в якій під загрозою опиняється можливість продовження 

кар’єри. Професійне вигорання в управлінській діяльності стає все більш 

актуальним і необхідним для вивчення. Під час війни рівень відповідальності 

керівників середньої ланки на підприємствах підвищується: не тільки за  

виробничі процеси, підпорядкованих людей, але і за безпеку, збереження 

ментального здоров’я підлеглих. Відповідно, психоемоційний стан цієї категорії 

персоналу відображається на ефективності департаментів та підприємстві в 

цілому. Досліджень щодо вивчення особливостей професійного вигорання 

керівників середньої ланки в умовах війни майже немає, тому ми вважаємо 

доцільним цю тему вивчити та проаналізувати. 

Дослідженням проблеми емоційного вигорання займалось багато 

зарубіжних та вітчизняних дослідників, зокрема серед них можна виділити: Х. 

Дж. Фрейденбергер, Б. Пелман та Є. Хартман, Е.  Махер, Х. Маcлач, C. 

Джекcoн, В.В.  Бoйкo, Н.Є. Вoдoп’янoва, O.C. Cтарченкoва, А.К. Маркoва, Н.В. 

Гришина, В.Е. Oрел та інші. Важливим є те, що підприємства, керівники 

бізнесів не готові приділяти багато уваги зміцненню ментального здоров’я 

працівників. Також, актуальність цього питання пов’язана з відсутністю 

програм психологічного супроводу запобігання професійного вигорання. Разом 

із тим недостатньо вивченим є професійне вигорання як один із основних 

чинників кар’єрних криз. Недостатня розробленість вказаної проблеми 

обумовила вибір теми магістерської роботи “Особливості професійного 

вигорання керівників середньої ланки на виробництві під час війн”.  
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Об’єктом дослідження: професійне вигорання керівників середньої ланки 

на виробництві. 

Предмет дослідження — особливості і чинники професійного вигорання 

керівників середньої ланки на підприємстві в умовах війни в Україні.  

Мета дослідження: на основі проведеного теоретичного і емпіричного 

дослідження особливостей і чинників вивчення впливу стресу на рівень 

професійного вигорання у керівників середньої ланки на виробництві під час 

війни розробити рекомендації щодо профілактики та корекції синдрому 

професійного вигорання керівників середньої ланки під час війни.  

Гіпотези дослідження. Головна гіпотеза. Керівники середньої ланки на 

виробництві під час війни зазнають підвищеного рівня емоційного вигорання, 

яке викликане стресовими умовами, високою відповідальністю, недостатньою 

підтримкою та недооцінкою їхніх зусиль. 

Часткові гіпотези: стресові умови війни негативно впливають на 

мотивацію керівників середньої ланки, що призводить до зниження їхньої 

продуктивності та задоволеності роботою; формалізація спілкування між 

керівниками середньої ланки і їхніми підлеглими під час війни зменшує 

ефективність командної роботи і посилює емоційне вигорання; підвищений 

рівень фізичної втоми та психічного стресу у керівників середньої ланки під час 

війни пов'язаний із перевантаженням роботою та недостатнім часом для 

відпочинку. 

Враховуючи мету і гіпотези дослідження визначено наступні завдання:  

1. На основі теоретико-методологічного аналізу описати особливості 

та чинники професійного вигорання керівників середньої ланки на виробництві. 

2. На основі емпіричного дослідження описати особливості і чинники 

професійного вигорання керівників середньої ланки на виробництві під час 

війни. 

3. Розробити рекомендації та програму психологічного супроводу 

подолання професійного вигорання керівників середньої ланки під час війни. 
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Методи дослідження. Для перевірки гіпотези та розв’язання поставлених 

завдань використані теоретичні та емпіричні методи дослідження. Теоретичні 

методи передбачають вивчення та систематизацію знань про стреси та їх 

психологічні чинники виникнення у керівників середньої ланки професійного 

вигорання, розробку та обґрунтування моделі предмету дослідження. Були 

використані наступні методики дослідження: «Пcиxoлoгiчнe вигopaння» y 

пpoфeciяx cиcтeми «людинa - людинa» (poзpoблeнa H. Є. Boдoпˈянoвoю, O. C. 

Cтapчeнкoвoю нa ocнoвi мoдeлi X. Macлaч тa C. Джeкcoн); «Bизнaчeння 

пcиxiчнoгo вигopaння» O.O. Pyкaвiшнiкoвa; шкала негативного впливу роботи 

Д. Ватсон, (адаптація С. Максименка, О. Кокуна, Є. Тополова); тест «Стійкість 

до стресу» С.Д. Максименко, Л.М. Карамушка, Т.В. Зайчикова та відкриті 

питання які були розроблені нами. 

 Обробка отриманих результатів здійснювалася за допомогою 

статистичного аналізу.  

База дослідження: Google-платформа. У дослідженні взяли участь 41 

респондент – керівники середньої ланки виробничого підприємства ПАТ Мотор 

Січ, які працюють під час війни в місті Запоріжжя в Україні. Дослідження 

проводилося восени 2024 року. 

Наукова новизна полягає в наступних аспектах: 

- вивчення особливостей професійного вигорання серед керівників 

середньої ланки дозволяє виявити специфічні чинники, які впливають на їх 

вигорання, зокрема баланс між оперативними та стратегічними завданнями, 

відповідальність перед вищим керівництвом та підлеглими;  

- аналіз психологічних характеристик керівників середньої ланки, таких 

як стресостійкість, емоційна інтелектуальність, а також організаційні фактори 

(культура організації, стиль управління, ресурси для підтримки ментального 

здоров'я). Це допомагає зрозуміти, як внутрішні і зовнішні фактори взаємодіють 

і призводять до вигорання; 
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- вивчення того, як професійне вигорання керівників середньої ланки 

впливає на загальну ефективність роботи організації, її культуру та клімат. Це 

дозволяє розробити рекомендації щодо покращення управління і підтримки 

здоров'я працівників; 

- розробка ефективних програм і стратегій для запобігання професійному 

вигоранню серед керівників середньої ланки. 

Практична значущість проведеного дослідження полягає у тому що 

результати дослідження можуть використовуватися з метою профілактики і 

подолання синдрому професійного вигорання. 

Тези на тему “Особливості професійного вигорання керівників середньої 

ланки на виробництві під час війни: до постановки проблеми” обговорювалися 

на V Всеукраїнській науково-практичній конференції «Суспільство і 

особистість у сучасному комунікаційному дискурсі» (Запоріжжя, 14–15 травня 

2024 р.).  
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РОЗДІЛ 1.  

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ОСНОВИ ВИВЧЕННЯ ОСОБЛИВОСТЕЙ ТА 

ЧИННИКІВ ПРОФЕСІЙНОГО ВИГОРАННЯ КЕРІВНИКІВ СЕРЕДНЬОЇ 

ЛАНКИ НА ВИРОБНИЦТВІ 

 

 

1.1. Поняття професійного вигорання в зарубіжних та вітчизняних 

дослідженнях 

 

Однією з найбільш важливих сучасних проблем, яку важко переоцінити, є 

проблема професійного вигорання. Соціально-політичні та соціально-

економічні зміни створюють нові умови праці, що впливають на психологічний 

та соматичний стан особистості. Синдром професійного вигорання є видом 

професійної хвороби, яка не тільки руйнує професійну діяльність людини, але й 

спричиняє різноманітні психосоматичні захворювання [2, с. 150-153]. Також 

змінились морально-духовні цінності та потреби людини. В сучасному 

суспільстві підвищуються вимоги до кваліфікації працівників та 

продуктивності їх професійної діяльності. Діяльність має велике значення для 

розвитку людини як повноцінного члена суспільства. Будь-яка професійна 

діяльність залишає психологічний відбиток на особистості людини, змінюючи 

її. Такі зміни мають як позитивні, так і негативні наслідки. Позитивний 

результат – це формування висококласного професіонала, а негативний – 

професійне вигорання [41]. Емоційне благополуччя фахівця є одним із 

ключових факторів професійного життя, а повноцінне психічне здоров’я – 

важливою умовою професійної діяльності. 

Професійне вигорання – складний багатокомпонентний феномен, і наразі 

немає однозначного розуміння його сутності. Розуміння сутності професійного 

вигорання, його структури та етапів є дуже суперечливими через різні підходи 
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до його опису. Кожен підхід акцентує увагу на окремому аспекті та 

зосереджується на певній групі чинників і детермінацій [49, с. 92].  

Основна різниця між вигоранням і втомою полягає в тому, що втома може 

бути швидко відновлена, тоді як вигорання має тривалий характер і не підлягає 

 швидкому відновленню. 

Також треба розрізняти поняття стрес та вигорання, хоча вони і пов’язані 

між собою. Перша відмінність між стресом і вигоранням проявляється в 

тривалості процесу: вигорання є тривалим і поступовим робочим стресом. 

Друга відмінність полягає в тому, що стрес є адаптивним синдромом, який 

мобілізує всі ресурси психіки людини, тоді як вигорання є зривом адаптації. 

Третьою відмінністю є те, що стрес може відчувати кожен, в той час як 

вигорання проявляється тільки в рамках професійної діяльності [47, с. 132]. 

Четвертою відмінністю є те, що стрес не завжди призводить до вигорання; люди 

можуть функціонувати ефективно в стресових ситуаціях (наприклад, під час 

криз), якщо вважають свою роботу важливою та значущою. Остання 

відмінність полягає в тому, що вигорання є незворотнім феноменом: як тільки 

воно розвивається, процес продовжується, і його можна лише частково 

уповільнити. 

Нервове виснаження — це синдром, що характеризується фізичним, 

розумовим і емоційним виснаженням, а також прогресивною втратою ідеалів і 

мети. Люди, які схильні до нервового виснаження, часто є одержимими 

роботою, ідеалістами, надзвичайно пунктуальними та відповідальними, що 

прагнуть досягти високих результатів або надто віддані своїй справі. Симптоми 

нервового виснаження слід відрізняти від симптомів стресу, оскільки перше є 

значно тяжчим станом, що виникає внаслідок постійного та наростаючого 

стресу [54, с. 120]. 

Вигорання є наслідком складного балансу різних чинників і є 

надзвичайно детермінованим. Це означає, що безліч стресових факторів 

постійно накопичуються в різних сферах життєдіяльності. Якщо особа здатна 
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реагувати на ці стресори адаптивно, вона може діяти успішно та ефективно. 

Однак, коли зовнішні вимоги починають перевищувати ресурси людини, 

виникає дезадаптація. З часом ця дезадаптація закріплюється і може призвести 

до вигорання [56]. 

Проблема професійного вигорання знайшла своє відображення у 

дослідженнях як вітчизняних, так і зарубіжних науковців, зокрема: Г. Діон, Н. 

Левицька, М. Лейтер, Л. Малець, В. Орел, Т. Форманюк, Х. Дж. Фрейденбергер, 

В. Шауфелі, Г. Сальє, С. Максименко, В. Бойко та інших. 

Останні сорок років у науковій літературі активно обговорюється 

проблема так званих "хвороб вигорання" (burn out diseases), або ж вигорання на 

робочому місці, що включає в себе психологічні, психічні та фізичні розлади, 

зумовлені впливом факторів робочого середовища в умовах сучасного 

урбанізованого суспільства. Вперше термін "вигорання" був введений у 

науковий обіг Г. Брендлі, який досліджував службовців, що охороняли умовно 

засуджених. Пізніше цим феноменом зайнявся Дж. Фрейденбергер, який описав 

емоційне вигорання як хронічну втому, депресію та фрустрацію, що виникають, 

коли людина вимушена виконувати роботу, яка не задовольняє її амбіції та не 

приносить очікуваних результатів. Всесвітня організація охорони здоров’я 

вперше включила синдром емоційного вигорання до Міжнародної класифікації 

хвороб, яка є стандартом для діагностики та страхування здоров’я. Оновлена 

класифікація набула чинності з 22 січня 2022 року і вказує, що вигорання 

стосується виключно професійного контексту і не повинно застосовуватися для 

опису досвіду в інших сферах життя. 

Поняття "професійного вигорання" є міждисциплінарним і досліджується 

в рамках психології, медицини, соціології, педагогіки. Юриспруденція також не 

є винятком, оскільки в багатьох європейських країнах вже існують ефективні 

правові механізми запобігання та протидії цьому явищу. Незважаючи на те, що 

сьогодні термін "професійне вигорання" є загальновживаним і широко 

поширеним, його трактують по-різному, включно з науковцями [63, с. 121]. Для 
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коректного розуміння та визначення цього поняття важливо розглянути сутність 

емоційного (професійного) вигорання працівників освіти як явища. 

У 1981 році Moppoy (A. Morrow) запропонував яскравий емоційний образ 

цього феномену, який, на його думку, відображає внутрішній стан працівника, 

що зазнає емоційного вигорання, назвавши його «запахом психологічної 

проводки, що горить» [3, с.12]. 

У своїй роботі М. Ануфрієв та О. Капля зазначають, що професійне 

вигорання є складним процесом, що формується під впливом як внутрішніх 

(психологічних), так і зовнішніх (соціально-економічних та фізичних) чинників. 

Цей процес включає емоційне виснаження, зниження особистих досягнень, 

втрату мотивації до роботи та соціальної взаємодії, що може спричинити 

загострення вже існуючих хвороб або виникнення нових, а в найбільш 

критичних випадках – навіть призвести до смерті [1, c. 451]. 

Е. Еделвіч і А. Бродський описують вигорання як процес краху ілюзій. 

Вони визначають його в «допомагаючих професіях» як поступову втрату 

ідеалізму і енергії, що відбувається внаслідок специфічних умов роботи. На 

їхню думку, початковий ідеалізм і благородні прагнення можуть призвести до 

фрустрації у майбутньому [68, с. 112-115]. 

Аналіз літератури показав, що серед науковців, які досліджують проблеми 

професійного вигорання, немає єдиного підходу до термінології. Для 

позначення одного й того самого явища використовуються різні терміни: 

«професійне вигорання», «емоційне вигорання», «психічне (професійне) 

вигорання», які, на нашу думку, можуть вважатися синонімами [67]. 

У практичній сфері численні наукові дослідження та публікації свідчать 

про високу поширеність професійного (емоційного) вигорання, особливо серед 

медичних працівників, вчителів, викладачів, журналістів, тобто тих, чия робота 

передбачає постійне спілкування з людьми, емоційні навантаження, 

інтелектуальну діяльність та велику відповідальність. Говорячи про професійне 

вигорання у викладачів закладів вищої освіти, слід підкреслити, що їхня 
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діяльність характеризується великим обсягом обов’язків, високим рівнем 

відповідальності та постійною необхідністю професійного розвитку. 

У зарубіжній літературі вигорання часто розглядають як результат 

тривалого професійного стресу, і терміни «стрес» і «вигорання» іноді 

використовуються як синоніми. Симптоми вигорання значною мірою 

перекликаються зі симптомами стресу. Однак стрес пояснює лише 30% варіації 

симптомів емоційного виснаження і має незначний вплив на симптоми 

деперсоналізації та зниження особистих досягнень. Таким чином, стрес 

охоплює лише один аспект вигорання, і не є достатнім для повного пояснення 

всього спектру цього феномену. 

З початку дослідження проблеми вигорання в психології існує суперечка 

про його зв’язок з депресією. Хоча прояви вигорання і депресії можуть бути 

схожими, депресія охоплює всі сфери життя людини, тоді як вигорання на 

ранніх стадіях стосується переважно лише роботи, і людина може бути 

щасливою в інших аспектах життя. На пізніших етапах вигорання може 

впливати на всі сфери життя [22, с. 99]. Дослідники вказують, що вигорання 

може виникати у психічно здорових осіб. Згідно з Х. Маслач, вигорання більше 

характеризує діяльність людини, ніж її особистість. Емпіричні дослідження 

показують, що депресія пояснює 25% варіації емоційного виснаження, але 

менше 10% варіації інших симптомів. 

Суб'єктивно синдром вигорання проявляється у вигляді депресивного 

стану, відчуття втоми і спустошеності, зниження енергії та ентузіазму, втрати 

здатності бачити позитивні результати своєї роботи, негативного ставлення до 

роботи та життя, а також соматичних захворювань. Х. Маслач вважає, що 

психокорекція синдрому вигорання є ефективною лише на перших двох стадіях. 

На третій стадії для усунення вигорання необхідна тривала глибинна 

психотерапія. Згідно з дослідженнями вітчизняних спеціалістів, перерви в 

роботі можуть знижувати рівень вигорання, але цей ефект є тимчасовим: рівень 
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вигорання знову зростає вже через 3 дні після повернення до роботи і 

відновлюється повністю через 3 тижні [72, с. 25]. 

Досвід західних країн показує, що провідні корпорації активно інвестують 

у підтримку мотивації своїх співробітників та запобігання професійному 

вигоранню. Вони пропонують не лише різноманітні пільги, але й можуть 

встановлювати скорочений робочий день і надавати подовжені оплачувані 

творчі відпустки. 

Наслідки вигорання  також є доволі серйозними і проявляються на всіх 

рівнях: фізичному, емоційному та когнітивному, а також впливають на 

міжособистісні стосунки з колегами, клієнтами та сім'єю. Емоційне вигорання 

може мати значний вплив на професійне функціонування людини. Декілька 

прикладів, як це може проявлятися [6, с. 9-11]: 

1.  Зниження продуктивності. Люди, які страждають від емоційного 

вигорання, часто відчувають втому, втрату мотивації та інтересу до роботи, що 

призводить до зниження продуктивності на робочому місці.  

2.  Погіршення якості роботи. Коли людина переживає емоційне 

вигорання, вона може мати труднощі з концентрацією та виконанням завдань 

належним чином, що негативно впливає на якість роботи.  

3.  Втрата ініціативи та творчого підходу. Емоційне вигорання може 

призвести до втрати ініціативи та творчості. Люди, які відчувають себе 

виснаженими та демотивованими, менш схильні до пошуку нових ідей та 

рішень.  

4.  Погіршення взаємин з колегами та керівництвом. Емоційне вигорання 

може призвести до збільшення роздратованості, агресивності та конфліктів на 

робочому місці, що негативно позначається на взаєминах з колегами та 

керівництвом.  

5.  Збільшення ризику помилок та неправильних рішень. Люди, які 

страждають від емоційного вигорання, можуть бути менш уважними та 
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зосередженими, що підвищує ризик вчинення помилок та прийняття 

неправильних рішень [66]. 

В сучасній вітчизняній та зарубіжній літературі використовуються різні 

варіанти перекладу англійського терміна «burnout» - «вигорання», що призвело 

до розвитку різноманітних теорій. Незважаючи на те, що феномен 

досліджується більше тридцяти років і на цю тему опубліковано безліч 

наукових праць, єдиного визначення синдрому досі немає. Залишається 

дискусійним питання щодо нозологічної приналежності цього синдрому. 

Виділяють такі групи чинників професійного вигорання [10, с. 48-49]: 

1. організаційні – пов'язані з управлінням і умовами праці; 

2. діяльнісні – пов'язані зі змістом та характером роботи; 

3. особистісні – пов'язані з мотиваційними та індивідуально-

психологічними особливостями фахівця. 

Розуміння професійного вигорання базується на декількох основних 

моделях, які пояснюють цей феномен, зокрема однофакторна модель (А. Пінес, 

Е. Аронсон), двофакторна модель (Д. Дирендонк, Х. Сиксма, В. Шауфелі), 

трьохфакторна модель (Х. Маслач, С. Джексон) та процесуальна модель [45, с. 

320-325]. 

Однофакторна модель розглядає професійне вигорання як стан фізичного, 

психічного і, передусім, емоційного виснаження, викликаного тривалим 

перебуванням у емоційно навантажених ситуаціях спілкування. У цьому 

контексті професійне вигорання тлумачиться як синдром хронічної втоми. 

Двофакторна модель розглядає професійне вигорання як двовимірну 

модель, що складається з емоційного виснаження та деперсоналізації, тобто 

погіршення ставлення до інших, а іноді й до себе. 

Найпоширенішою є трьохфакторна модель, запропонована 

американськими дослідницями Х. Маслач і С. Джексон. Вони розглядають 

синдром професійного вигорання як трьохкомпонентну систему, що 
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складається з емоційного виснаження, деперсоналізації та редукції власних 

особистих прагнень [72]. 

Чотирьохфакторна модель полягає в тому, що один із компонентів 

професійного вигорання (емоційне вигорання, деперсоналізація чи редукція 

особистих досягнень) поділяється на два окремі чинники. 

Процесуальні моделі розглядають професійне вигорання як динамічний 

процес, який розвивається у часі і має певні фази свого розвитку. Згідно з цими 

моделями, динаміка розвитку професійного вигорання полягає у процесі 

зростання емоційного виснаження. 

Динамічна п'ятиступінчаста модель вигорання, запропонована Дж. 

Грінбергом, включає такі етапи: «медовий місяць», «недолік палива», хронічні 

симптоми, криза та «пробивання стіни» [70, с. 200]. Ця модель описує 

прогресуюче наростання симптомів вигорання, що виявляються у зниженні 

ентузіазму, втраті продуктивності, хронічній втомі, пригніченості, 

незадоволеності якістю життя та гострими соматичними або психологічними 

розладами [4,  p. 80-82]. 

Т. Кокс і А. Гріффітс на основі численних досліджень розробили 

інтегративну модель синдрому вигорання, що включає три ключові аспекти, які 

стабільно з’являються в більшості досліджень: висока мотивація, несприятливе 

робоче середовище та застосування неадекватних поведінкових стратегій. 

Висока мотивація. Кокс і Гріффітс підкреслюють, що у багатьох підходах 

до пояснення синдрому вигорання акцентується увага на вирішальній ролі 

сильної мотивації, довгострокових планів, очікувань, прагнень, ідеалізму та 

глибокої залученості в роботу. Як зазначає А. Пайнс, «щоб згоріти, треба 

горіти». 

Несприятливе робоче середовище. Кокс і Гріффітс зазначають, що багато 

дослідників вважають, що вигорання найімовірніше виникає, коли існує 

конфлікт між сильною мотивацією професіонала і умовами його роботи. 
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Неадекватні способи боротьби (копінгові стратегії). Вигорання зазвичай 

розвивається, коли людина використовує неефективні стратегії для подолання 

стресу, що проявляється як на індивідуальному рівні (проблеми зі здоров'ям, 

депресія, низька самооцінка), так і на організаційному рівні (відсутність на 

роботі, погане виконання обов'язків) [69, с. 207]. 

Згідно з дослідженнями А. Широма, вигорання характеризується 

емоційним виснаженням, фізичною та когнітивною втомою, що вказує на 

виснаження енергетичних ресурсів організму через хронічну напругу на роботі 

та в житті. До об'єктивних факторів, що впливають на виникнення 

професійного вигорання, належать організаційні та комунікативні особливості 

професійної діяльності, такі як умови роботи, зміст праці та соціально-

психологічні чинники [73, c. 30]. Група організаційних чинників, що включає 

умови матеріального середовища, зміст роботи та соціально-психологічні 

умови діяльності, відіграє домінуючу роль у виникненні вигорання. 

Вигорання також розглядається як негативна поведінка в організаціях, 

оскільки воно впливає не лише на індивіда, а й на організацію в цілому. 

Дискусійним залишається питання співвідношення понять «стрес» і 

«вигорання». Г. Сельє розглядає вигорання як наслідок тривалого робочого 

стресу. В рамках теорії стресу та загального адаптаційного синдрому 

професійне вигорання прирівнюється до третьої стадії стресу (виснаження), 

якій передує стійкий рівень збудження [58]. Більшість дослідників, які вивчають 

ці явища, погоджуються з цим поглядом в тій чи іншій мірі, пов'язуючи 

феномен професійного вигорання з професійним стресом або дезадаптацією до 

умов діяльності й визнаючи це провідним фактором професійних ризиків. 

Проте, ця концепція не враховує того факту, що в рамках однієї й тієї ж 

діяльності, при однакових стрес-факторах та умовах, фахівці демонструють 

різний рівень успішності, адаптації та емоційного благополуччя [64]. 

Дослідження Орел В.Е., засновані на теорії стресу, не дозволяють вийти за 

рамки зовнішніх факторів і виявити всі психологічні механізми вигорання. 
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Сучасні дослідження, таки зосереджені в основному на способах подолання 

стресу, психологічних особливостях, що сприяють подоланню стресу, та рівнях 

психологічної адаптації  [48, с. 98]. 

Найчастіше професійне вигорання синонімізується з емоційним 

вигоранням, оскільки багато авторів розглядають цей синдром переважно з 

емоційної точки зору. Дослідники К. Чернісс і В. Бойко визначають синдром 

вигорання як негативний процес, що розвивається на тлі хронічного стресу і 

веде до виснаження емоційно-енергетичних ресурсів працюючої людини. Цей 

підхід характеризується високою термінологічною точністю і психологічною 

змістовністю, що дозволяє вирішити безліч протиріч [7, с. 350]. 

Висновки щодо поняття професійного вигорання в зарубіжних та 

вітчизняних дослідженнях свідчать про різноманітність визначень цього 

феномена, що відображає його складність та багатогранність. Було розроблено 

кілька моделей для пояснення вигорання: однофакторна, двофакторна, 

трьохфакторна, чотирьохфакторна та процесуальна [54]. Основним 

компонентом вигорання є емоційне виснаження, яке часто розглядається як 

результат хронічного стресу, що призводить до емоційного та енергетичного 

виснаження [71, с. 345]. Вигорання виникає під впливом як організаційних 

(умови роботи, зміст праці, соціально-психологічні чинники), так і 

індивідуальних факторів (особистісні риси, мотивація, здатність до адаптації). 

Динамічні моделі, такі як п'ятиступінчаста модель Дж. Грінберга, показують, 

що вигорання розвивається поступово, через кілька етапів, з прогресуючим 

наростанням симптомів. Професійне вигорання має серйозні наслідки для 

фізичного, емоційного та когнітивного здоров'я працівників, а також впливає на 

їхню продуктивність, якість роботи, взаємини з колегами та керівництвом. 

Незважаючи на численні дослідження, залишається потреба у глибшому 

розумінні психологічних механізмів вигорання та розробці ефективних підходів 

до його профілактики та лікування. 
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1.2. Аналіз теоретичних підходів до вивчення причин професійного 

вигорання на виробництві 

 

У зв’язку з високою інтенсивністю комунікацій у керівній діяльності, 

саме керівники підприємств найчастіше піддаються ризику емоційного 

вигорання. Проведений аналіз літератури дозволяє виділити кілька ключових 

підходів до розуміння професійного вигорання [14, с. 48-49]: 

Перший підхід трактує професійне вигорання як наслідок дії 

професійного стресу, який виникає в результаті впливу різних стресогенних 

чинників, тривалого перебування під впливом професійних стресорів або ж 

неконтрольованого професійного стресу. 

Другий підхід розглядає професійне вигорання як форму психологічного 

захисту. 

Третій підхід визначає професійне вигорання як різновид професійної 

деформації особистості. 

Четвертий підхід аналізує професійне вигорання як кризу у професійній 

діяльності. Варто відзначити, що проблема психологічної та професійної кризи 

є однією з актуальних тем у сучасній психологічній літературі. 

П’ятий підхід трактує професійне вигорання як клінічний розлад. 

Перші чотири підходи можна віднести до психологічних, оскільки вони 

зосереджені на аналізі психологічних аспектів та основних проявів синдрому 

професійного вигорання. П’ятий підхід, водночас, можна вважати медико-

психологічним, оскільки, окрім психологічних проявів, він також враховує 

психофізіологічні показники. 

Професійне вигорання є складним і багатофакторним явищем, яке 

вимагає детального теоретичного аналізу для розуміння його причин та 

наслідків. У цьому розділі розглянемо основні теоретичні підходи до вивчення 

причин професійного вигорання на виробництві, які можна умовно поділити на 

індивідуальні, організаційні та соціальні [43, с. 80]. 
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До індивідуальних підходів належить психодинамічна теорія, яка вважає, 

що професійне вигорання виникає через внутрішні конфлікти та напруження, 

пов'язані з робочими обов'язками. Невирішені внутрішні конфлікти можуть 

призводити до вигорання, оскільки особа не може ефективно справлятися з 

робочими вимогами. Когнітивно-поведінковий підхід акцентує увагу на тому, як 

людина сприймає і інтерпретує робочі ситуації. Негативні когнітивні оцінки 

робочих обставин та високий рівень стресу можуть спричинити професійне 

вигорання [18, с. 211-213]. Мотиваційні теорії стверджують, що відсутність 

внутрішньої мотивації та задоволення від роботи може призвести до вигорання. 

Теорії самовизначення та потреб А. Маслоу підкреслюють важливість 

задоволення базових потреб для уникнення вигорання. 

Організаційні підходи включають теорію робочого стресу, яка визначає 

робочий стрес як один з головних факторів, що призводять до професійного 

вигорання. Згідно з цією теорією, надмірні вимоги до працівників, відсутність 

контролю над робочими процесами та несприятливі робочі умови можуть 

спричиняти вигорання. Модель робочих вимог і ресурсів (JD-R Model) 

передбачає, що професійне вигорання виникає, коли робочі вимоги 

перевищують доступні ресурси. Недостатня підтримка, обмежені можливості 

для розвитку та відсутність контролю над роботою сприяють вигоранню. Теорія 

несправедливості підкреслює, що відчуття несправедливості на робочому місці, 

включаючи несправедливу оплату праці, нерівне розподілення обов'язків та 

визнання, може спричиняти професійне вигорання [25, с. 20]. 

Соціальні підходи включають теорію соціальної підтримки, яка 

підкреслює важливість підтримки від колег, керівництва та родини як 

ключового фактору у запобіганні професійному вигоранню. Відсутність такої 

підтримки може призводити до підвищення ризику вигорання. Теорія рольових 

конфліктів розглядає конфлікти між різними ролями, які виконує працівник, 

наприклад, професійна роль та особисте життя, як сприятливі фактори для 

професійного вигорання [26, с. 83]. Невідповідність між очікуваннями різних 
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ролей викликає стрес і напруження. Теорія соціального порівняння вказує на те, 

що відчуття, що інші колеги мають кращі умови праці чи досягають більших 

успіхів, може призводити до зниження самооцінки та професійного вигорання. 

До основних теоретичних підходів варто також розглянути вплив 

соціальних і комунікаційних факторів на виникнення професійного вигорання. 

Негативні міжособистісні стосунки, відсутність комунікації і підтримки з боку 

колег і керівництва, а також конфлікти на робочому місці можуть значно 

підвищити ризик вигорання. Погана соціальна підтримка та недостатня 

взаємодія з колегами можуть погіршити психологічний клімат на роботі, що 

веде до збільшення стресу і вигорання. 

Для того щоб дати повну картину професійного вигорання на 

виробництві, варто розглянути додаткові концептуальні рамки, які допомагають 

глибше осягнути сутність цього явища [27, с. 15]. 

Одним із важливих доповнень до аналізу є теорія відповідності людини і 

середовища. Ця теорія стверджує, що ключовим фактором професійного 

вигорання є ступінь відповідності між здібностями, потребами та цінностями 

працівника і вимогами, винагородами та цінностями робочого середовища. 

Коли людина відчуває невідповідність між собою та робочим середовищем, це 

викликає внутрішній дисонанс, який поступово призводить до емоційного та 

фізичного виснаження. 

Ще одним важливим аспектом є теорія очікувань Врума, яка пояснює 

вигорання через призму мотивації. Вона акцентує увагу на тому, що вигорання 

виникає тоді, коли працівник не бачить чіткого зв’язку між своїми зусиллями, 

результатами та винагородою. Коли людина починає сумніватися у 

справедливості та значущості своїх зусиль, це знижує її мотивацію і робить 

роботу більш стресовою та виснажливою. 

Теорія соціального обміну додає до цього розуміння, наголошуючи на 

важливості балансу між вкладенням працівника і тим, що він отримує 

натомість. Якщо цей баланс порушується, коли працівник відчуває, що він 
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віддає більше, ніж отримує, це може призводити до відчуття несправедливості і, 

як наслідок, до професійного вигорання. 

Важливим елементом вивчення причин вигорання є також лідерство та 

стиль керівництва. Різні підходи до управління, такі як авторитарний, 

демократичний чи трансформаційний стиль, можуть суттєво впливати на рівень 

стресу серед працівників. Недостатня підтримка або жорстке керівництво 

можуть підсилити відчуття безсилля та втрати контролю, що є прямим шляхом 

до вигорання. 

Також необхідно звернутися до мультифакторного підходу, який інтегрує 

різні теорії в одну узгоджену модель [15, с. 100]. Взаємодія між 

індивідуальними, організаційними та соціальними факторами дозволяє краще 

зрозуміти, чому певні люди піддаються вигоранню більше, ніж інші. 

Наприклад, поєднання особистісних характеристик з несприятливим робочим 

середовищем може значно підвищити ризик розвитку вигорання. 

Культурні та соціальні аспекти також відіграють важливу роль. Культура 

організації, її цінності та норми можуть впливати на те, як працівники 

сприймають свої обов’язки та стресові ситуації. Організації з високим рівнем 

підтримки та позитивною культурою можуть допомогти зменшити ризик 

вигорання, в той час як організації з жорсткою і конкурентною атмосферою 

можуть збільшити ймовірність його розвитку. 

Не менш важливо враховувати індивідуальні стратегічні підходи до 

управління стресом і вигоранням. Методи саморегуляції, стратегії копінгу та 

особистісна стійкість можуть значно вплинути на те, як працівники реагують на 

стресові умови і як вони справляються з проявами вигорання. Розвиток навичок 

самодопомоги, таких як медитація, фізична активність і навчання управлінню 

стресом, може бути корисним у боротьбі з вигоранням [14, с. 109-110]. 

Важливо також відзначити, що політика організації щодо добробуту 

працівників та програми підтримки можуть суттєво впливати на профілактику і 

подолання вигорання. Залучення в рамках організації ресурсів для моніторингу 
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психічного здоров'я працівників, створення програм підтримки та забезпечення 

доступу до професійної психологічної допомоги може сприяти зменшенню 

рівня вигорання. 

Таким чином, аналіз причин професійного вигорання на виробництві не 

обмежується окремими теоретичними підходами, а вимагає комплексного 

розгляду різних факторів. Тільки враховуючи індивідуальні особливості 

працівників, організаційні умови та соціальний контекст, можна розробити 

ефективні стратегії профілактики та подолання цього небезпечного явища. 

 

1.3. Психологічні чинники виникнення професійного вигорання на 

виробництві  

 

У трудовій діяльності під впливом негативних емоційних факторів 

професійний стрес проявляється через низку специфічних психологічних та 

фізіологічних реакцій. До них належать: швидка втомлюваність, часті головні 

болі та запаморочення без очевидних причин, підвищена пітливість, тремтіння 

рук, озноб, нудота, загальне погіршення самопочуття, а також зростання 

тривожності без видимих причин. Іншими симптомами є постійний 

пригнічений настрій, меланхолія, часті спалахи роздратування та емоційні 

зриви щодо близьких, конфлікти з ними з незначних причин. Людина може 

відчувати постійне роздратування, негативне ставлення до життя в цілому, 

відчуття замкненості в колі проблем, втрату сенсу життя, бажання 

усамітнитися, уникання спілкування з іншими людьми. Також може 

спостерігатися неуважність, зниження концентрації уваги, забування важливих 

та другорядних справ, відчуття загальмованості, поява нав'язливих ідей, а також 

втрата інтересу до колишніх хобі та захоплень [29, с. 85-88]. 

Хронічний професійний стрес може призвести до розвитку синдрому 

професійного вигорання, який є складним психофізіологічним станом, що 

проявляється в інтелектуальному та фізичному виснаженні, спричиненому 
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значним емоційним навантаженням на роботі. Основні ознаки цього синдрому 

включають втрату здатності бачити позитивні результати своєї праці, 

розчарування в професійній діяльності, виникнення стійкого відчуття, що 

людина займається не тим, чим хотіла б. Крім того, спостерігається 

неможливість знайти творчі рішення професійних задач, зникнення гостроти 

емоційних переживань, відсутність енергії та ентузіазму, дратівливість, часті 

конфлікти, зниження апетиту або, навпаки, переїдання, особливо в нічний час. 

Професійне вигорання зазвичай виникає через хронічний стрес, який 

виснажує емоційні, енергетичні та особистісні ресурси працівника. Основні 

фактори, що можуть спричинити вигорання, включають [13, с. 32-33]: 

• Нестача контролю. Відчуття нездатності вплинути на робочі 

процеси, завдання чи навантаження. 

• Неясні очікування. Невпевненість щодо власних обов'язків і вимог 

від керівництва. 

• Токсичне середовище. Негативний вплив колег або керівників, які 

створюють стресові ситуації. 

• Монотонність або хаотичність роботи. Відсутність різноманітності 

або структури може викликати втому. 

• Відсутність соціальної підтримки. Ізольованість на роботі або в 

особистому житті. 

• Дисбаланс між роботою та особистим життям. Робота займає 

надмірно багато часу, що заважає витрачати час на сім'ю та друзів. 

В літературі існує безліч досліджень, що аналізують чинники 

професійного вигорання особистості. 

Різноманіття симптомів може бути заплутаним, оскільки частина з них є 

показниками стресу, а інша — пов’язана з особистісними розладами. Це 

призводить до того, що поняття вигорання стає дещо розмитим. Найбільш 

розробленою є модель вигорання, представлена Х. Маслач і С. Джексоном у 

1976 році. У цій моделі вигорання вперше визначається як синдром, що 
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проявляється у трьох основних симптомах: емоційному виснаженні, 

деперсоналізації та зниженні особистих досягнень. 

Емоційне виснаження означає відчуття «емоційної втоми» або 

«випотрошення» внаслідок постійної напруги і стресу в процесі роботи з 

людьми. Деперсоналізація проявляється у тенденції зосереджуватися на 

негативних рисах характеру та поведінки інших людей. Редукція особистих 

досягнень відзначається, коли людина втрачає відчуття власної значущості в 

професійній діяльності та не бачить перспектив для подальшого розвитку. 

Важливо зазначити, що тільки поєднання цих трьох компонентів утворює 

синдром вигорання. Жоден з них окремо не є синдромом. Ці ознаки стабільно 

корелюють між собою, і трьохкомпонентна модель вигорання стала основою 

для створення опитувальника MBI (Maslach Burnout Inventory). 

Зокрема, В. Бойко розглядає професійне вигорання як деформацію 

особистості, що викликана як зовнішніми, так і внутрішніми факторами [7, с. 

55]. До зовнішніх чинників відносяться хронічна психоемоційна 

навантаженість (необхідність постійно підкріплювати свою діяльність 

емоціями), дестабілізована організація праці (що впливає як на працівника, так і 

на клієнта), підвищена відповідальність за виконання обов’язків, а також 

незадовільний психологічний клімат. Внутрішні чинники включають 

схильність до емоційної ригідності (коли особа стримує свої емоції), інтенсивну 

інтеріоризацію (вищий рівень відповідальності може збільшити ймовірність 

вигорання), слабку мотивацію до емоційної віддачі у роботі, а також моральні 

дефекти і дезорієнтацію особистості [12, с. 110]. 

Науковці лабораторії організаційної та соціальної психології Інституту 

психології імені С. Костюка НАПН України класифікують чинники 

професійного вигорання на три рівні: макрорівень (пов'язаний із діяльністю 

суспільства), мезорівень (зумовлений діяльністю підприємницьких організацій) 

та мікрорівень (що стосується конкретних підприємств) [32, с. 150]. 
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Т. Грубі у своєму дослідженні виявила зв’язок між професійним 

вигоранням податківців і чинниками на рівні організації, зокрема психолого-

організаційними. Вона зазначила, що робочі стресори (такі як конфлікти, 

перевантаження та емоційне навантаження) пов’язані з “емоційним 

виснаженням” і “деперсоналізацією”, тоді як наявність робочих ресурсів 

(внутрішня мотивація, підтримка керівника, можливості для навчання та 

кар’єрного зростання) позитивно впливає на зменшення “редукції професійних 

досягнень”. Значний вплив на вигорання також має специфіка діяльності в 

державній податковій службі  [14, с. 50]. 

Важливо звернути увагу на ряд проблем, що сприяють виникненню або 

посиленню професійного вигорання, зокрема на ситуацію на роботі. Одним з 

ключових чинників є перевантаження працівника. Ще один критичний аспект – 

це можливість впливати на процес роботи та прийняття рішень, які 

безпосередньо стосуються працівника. Якщо людина відчуває, що не має 

можливості змінити щось у своїй роботі, що її думка не має значення, це може 

суттєво збільшити ризик професійного вигорання. Рольова невизначеність, що 

полягає у нечіткому визначенні прав і обов’язків, а також рольова конфліктність 

– суперечності між різними ролями, – також сприяють професійному стресу та 

вигоранню. 

Однак деякі дослідники вважають, що індивідуально-психологічні 

особливості мають значний вплив на вигорання, навіть більший, ніж соціально-

демографічні характеристики або фактори робочого середовища. Серед 

індивідуально-психологічних чинників вигорання виділяють схильність до 

стрес-реакцій, що визначається співвідношенням екстернальності та 

інтернальності – ступенем відповідальності людини за своє життя. Стратегії 

поведінки в стресових ситуаціях також відіграють важливу роль у розвитку 

вигорання. Наприклад, стратегії придушення емоцій можуть підвищувати ризик 

психосоматичних захворювань. Тим не менше, вміння управляти емоціями, а 
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іноді й придушувати їх, є необхідною навичкою для осіб у комунікативних 

професіях [37]. 

Відомо, що найбільш уразливими є ті, хто реагує на стрес агресивно, 

нестримно, або ж намагається протистояти йому без врахування реальних 

складнощів і часу, потрібного для виконання завдань. Такі люди часто 

недооцінюють складність завдань і час, необхідний для їх виконання, що може 

призвести до почуття пригніченості і зневіри через невдалі спроби досягти 

поставлених цілей. 

До дослідження причин професійного вигорання також можна додати 

екологічний підхід, який розглядає професійне вигорання в контексті взаємодії 

людини з її оточенням [16]. Цей підхід підкреслює важливість балансу між 

вимогами роботи та особистими ресурсами працівника. Якщо ресурси (час, 

енергія, підтримка) не відповідають вимогам (обсягу роботи, стресу), це може 

призвести до вигорання. 

Дослідження також підкреслюють важливість культури організації. 

Організаційна культура, що підтримує баланс між роботою та життям, сприяє 

відкритій комунікації та надає можливості для професійного розвитку, може 

знизити ризик професійного вигорання [17, с. 87]. Навпаки, токсична культура з 

високими вимогами та низькою підтримкою може прискорити вигорання. 

Ще одним важливим аспектом є цифрове вигорання, яке пов'язане з 

постійним використанням технологій і цифрових пристроїв. У сучасному світі, 

де багато професій вимагають постійної присутності онлайн і негайного 

реагування на повідомлення, працівники можуть відчувати додатковий тиск і 

стрес, що сприяє вигоранню. Цифрове вигорання може проявлятися як фізична 

втома, емоційне виснаження і зниження продуктивності. 

Крім того, важливим є вплив соціальних медіа. Постійне порівняння себе 

з іншими, демонстрація "ідеального" життя та досягнень у соціальних медіа 

може викликати відчуття невдоволеності своєю роботою і життям, що також 

може сприяти вигоранню. 
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Фактор гендерних ролей також заслуговує на увагу. Дослідження 

показують, що жінки частіше зазнають вигорання через додаткові обов’язки, 

пов’язані з сім’єю та домом, особливо якщо вони працюють у сферах, де 

традиційно домінують чоловіки. Відсутність підтримки та визнання їхнього 

внеску як на роботі, так і вдома може сприяти вигоранню [39, с. 52]. 

Також варто звернути увагу на вплив пандемії COVID-19 на професійне 

вигорання. Пандемія спричинила значні зміни в умовах праці, зокрема перехід 

на віддалену роботу, що часто супроводжується збільшенням робочого часу, 

труднощами з розмежуванням роботи і особистого життя, а також відсутністю 

особистого спілкування з колегами [53]. Це все підвищило ризик професійного 

вигорання у багатьох працівників. 

Також варто звернути увагу на вплив війни на професійне вигорання. 

Війна впливає на всі аспекти життя, включаючи професійну діяльність, і може 

значно підвищувати рівень стресу та вигорання серед працівників різних сфер. 

Екстремальні умови праці, спричинені війною, створюють фізичні 

небезпеки, загрози для життя та відсутність базових засобів безпеки та захисту. 

Це особливо стосується військових, медичних працівників, волонтерів та інших 

служб порятунку, які часто змушені працювати понаднормово, виконувати 

завдання, що не входять до їхніх прямих обов'язків, та брати на себе додаткову 

відповідальність. 

Психологічний стрес, який виникає через постійний страх за своє життя 

та життя близьких, свідчення травматичних подій, втрати колег та друзів, 

викликає значний психологічний тиск. Посттравматичний стресовий розлад 

(ПТСР) стає розповсюдженою проблемою серед працівників у зоні бойових дій, 

особливо коли соціальна підтримка є обмеженою через евакуацію, розлуку з 

родинами, втрату контактів з друзями та колегами. 

Економічна нестабільність, яка часто супроводжується війною, 

призводить до нестабільності на ринку праці, втрати робочих місць та зниження 
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доходів. Економічні труднощі додають додаткового стресу та посилюють 

професійне вигорання. 

Моральні дилеми також мають значний вплив на працівників, які можуть 

стикатися з необхідністю приймати складні етичні рішення або виконувати дії, 

що суперечать їхнім особистим цінностям. Це може призвести до почуття 

провини та зниження морального духу [19]. 

Таким чином, психологічні чинники виникнення професійного вигорання 

на виробництві включають як особистісні, так і соціально-психологічні аспекти. 

Основними особистісними факторами є схильність до стрес-реакцій, 

інтернальність або екстернальність відповідальності за своє життя, а також 

стратегії поведінки в стресових ситуаціях. Соціально-психологічні чинники 

включають якість соціальної підтримки, рівень автономії на робочому місці, 

чіткість рольових вимог та конфлікти ролей. В умовах війни ці чинники 

посилюються через екстремальні умови праці, психологічний стрес та моральні 

дилеми, що створює додаткові виклики для працівників. Комплексний підхід до 

запобігання та подолання вигорання, що включає психологічну, соціальну та 

організаційну підтримку, є необхідним для зменшення негативного впливу цих 

факторів. 

 

1.4. Вплив стресу на виникнення професійного вигорання керівників 

середньої ланки на виробництві під час війни 

 

Професійне вигорання є актуальною проблемою для багатьох керівників 

середньої ланки на виробництві, особливо під час війни. В умовах конфлікту, 

стрес стає незмінним супутником працівників, що може призвести до значних 

фізичних та психологічних наслідків. Вивчення впливу стресу на виникнення 

професійного вигорання є важливим для розуміння і розробки стратегій 

підтримки і профілактики для працівників, що знаходяться у таких умовах. 
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Стрес підвищує рівень кортизолу в організмі, що призводить до 

хронічного виснаження та емоційного вигоряння. Постійне перебування в стані 

стресу без належного відпочинку та підтримки може призвести до розвитку 

професійного вигорання [62, с. 500]. Стрес не лише негативно впливає на 

психіку, але й може мати серйозні фізичні наслідки, такі як підвищений ризик 

серцево-судинних захворювань, розлади імунної системи та порушення сну. Це 

вимагає від керівників не лише підтримувати власний психологічний баланс, 

але й активно займатися фізичною активністю, що допомагає знизити рівень 

стресу і підтримувати загальний стан здоров'я [43, с. 100]. 

Керівники середньої ланки особливо вразливі до професійного вигорання 

через постійний тиск з боку вищого керівництва та необхідність управління 

підлеглими в умовах обмежених ресурсів та високої відповідальності. 

Професійне вигорання керівників середньої ланки має серйозні наслідки. 

Одним із них є зниження самооцінки, коли керівники, які переживають 

вигорання, часто відчувають безпорадність і апатію, які з часом можуть 

перерости в агресію і відчай. Це особливо стосується керівників середньої 

ланки, які, будучи «між двома вогнями», можуть відчувати себе ізольованими 

через необхідність приймати важкі рішення та балансувати між очікуваннями 

вищого керівництва та потребами підлеглих. Емоційне виснаження, втома, 

апатія і депресія, які супроводжують емоційне вигорання, призводять до 

погіршення здоров'я, розладів травлення, підвищення артеріального тиску та 

синдрому хронічної втоми [46, с. 135]. 

Моральні дилеми, які виникають в умовах війни, також стають 

додатковим джерелом стресу. Керівники можуть бути змушені приймати 

рішення, що впливають на життя і добробут підлеглих або мають значні 

наслідки для організації. Ці рішення можуть супроводжуватися почуттям 

провини або сумнівами у своїй правоті, що ще більше підвищує рівень стресу і 

може сприяти розвитку вигорання [23, с. 201-203]. 
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Основне завдання для збереження стабільності організації та її людських 

ресурсів –  це профілактика та подолання негативних наслідків організаційних 

стресів. Заходи профілактики включають пом’якшення дії організаційних стрес-

факторів, такі як покращення умов праці та зменшення стресу, а також 

активізацію особистих ресурсів персоналу, зокрема розвиток навичок 

саморегуляції, стресостійкості та ефективного подолання стресових ситуацій 

[60, с. 132]. 

Наприклад, психологічна підтримка, коучинг або психотерапія можуть 

допомогти керівникам зрозуміти свої реакції на стрес і навчитися ефективно 

справлятися з ним. Крім того, розробка програм підтримки, що враховують 

особистісні характеристики працівників, може бути ключем до успішної 

профілактики професійного вигорання. 

Розробка профілактичних та реабілітаційних програм повинна базуватися 

на аналізі стрес-факторів організаційного середовища та психодіагностиці 

особистісних характеристик стресостійких працівників. Впровадження цих 

програм є важливою турботою керівництва про кадровий потенціал своєї 

організації та її стабільність. Виявлення професійного вигорання на ранніх 

стадіях дає можливість запобігти його розвитку до стадії дистресу. Для цього 

необхідно регулярно оцінювати стан працівників та їх потенційні здібності, а 

також проводити тренінги з розвитку стресостійкості [30, с. 88]. 

Роль підтримки з боку сім'ї також не можна недооцінювати. У складні 

часи війни, коли робочі обов'язки можуть бути надзвичайно виснажливими, 

сім'я стає важливим джерелом емоційної підтримки та натхнення [65, с. 120]. 

Створення здорового балансу між роботою і особистим життям допомагає 

знизити ризик вигорання, а також підвищує загальне відчуття задоволення 

життям. 

Профілактика вигорання залежить від багатьох факторів, серед яких 

організація праці, раціональне розподілення робочого часу та завдань, 

підтримка колег і формування сприятливого робочого середовища, 
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конструктивне розв’язання конфліктів і навчання персоналу навичкам 

ефективного розв’язання конфліктів, а також зміна очікувань щодо результатів 

праці і реалістичне оцінювання власних можливостей та досягнень.  

Також важливу роль у підвищенні толерантності до фрустрації та 

розчарувань можуть відігравати релігійні погляди, філософські та світоглядні 

тенденції. Не останню роль у профілактиці вигорання відіграють соціальне та 

фінансове задоволення, зокрема статус професії у суспільстві [31, с. 70-72]. 

Для зменшення проявів синдрому професійного вигорання психологи та 

медичні дослідники рекомендують звертати увагу на власне самопочуття, 

піклуватися про себе, не ігнорувати ознаки втоми та захворювання. Важливо 

позитивно ставитися до себе і своїх професійних досягнень, обирати роботу та 

завдання, які приносять задоволення, і не намагатися знайти в роботі втечу від 

особистих проблем [4, с. 45]. Варто уникати втручання в життя інших людей, 

постійно допомагаючи колегам виконувати їхні обов'язки. Емоційно насичені та 

конфліктні ситуації на роботі слід оцінювати з раціональної, а не емоційної 

точки зору. 

У сучасному світі, де життя часто супроводжується складнощами та 

ризиками, професійні конфлікти та вигорання стали невід'ємною частиною 

робочих буднів [33, с. 300]. Проте своєчасна самодіагностика таких станів, 

уважне ставлення до свого психоемоційного здоров'я та розробка 

індивідуальних, найбільш дієвих методів боротьби зі стресом допоможуть 

успішно їх подолати і спрямувати життєву енергію на досягнення важливих 

цілей і завдань [40, с. 55]. 

Професійне вигорання керівників середньої ланки на виробництві під час 

війни є серйозною проблемою, яка потребує комплексного підходу до її 

вирішення. Розуміння впливу стресу на виникнення професійного вигорання 

дозволяє розробляти ефективні стратегії профілактики та підтримки 

працівників, що забезпечить їхнє здоров'я та ефективність у довгостроковій 

перспективі. 
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РОЗДІЛ 2.  

ЕМПІРИЧНЕ ДОСЛІДЖЕННЯ ОСОБЛИВОСТЕЙ ПРОФЕСІЙНОГО 

ВИГОРАННЯ  КЕРІВНИКІВ СЕРЕДНЬОЇ ЛАНКИ НА ВИРОБНИЦТВІ ПІД 

ЧАС ВІЙНИ 

 

 

2.1. Організація і методи емпіричного дослідження 

 

Актуальність дослідження професійного вигорання керівників середньої 

ланки на виробництві під час війни обумовлена низкою важливих факторів, що 

роблять цю тему значущою для сучасних умов. Війна докорінно змінює робочі 

умови, ставлячи перед працівниками нові виклики та загрози. Керівники 

середньої ланки виявляються на передовій боротьби з цими труднощами, 

оскільки на них лежить відповідальність не лише за ефективну організацію 

виробничих процесів, а й за підтримку морального духу команд, що працюють 

у надзвичайних обставинах [57, с. 35]. 

Зростає психологічне навантаження на керівників через необхідність 

одночасно вирішувати стратегічні та оперативні питання, управляти стресом 

власним і своїх підлеглих, а також зберігати працездатність підприємства в 

умовах постійної загрози для життя [46, с. 187]. Таке явище створює ситуацію, 

коли ризик вигорання збільшується через безперервний стрес, емоційне 

виснаження та непередбачуваність робочого процесу. Війна стає потужним 

каталізатором цього процесу, що робить вивчення вигорання в такому контексті 

особливо важливим. 

Наукова актуальність дослідження зумовлена тим, що більшість існуючих 

досліджень професійного вигорання зосереджені на мирних умовах праці [35, с. 

21]. Водночас, умови війни створюють унікальні фактори стресу, які не лише 

збільшують інтенсивність емоційного навантаження, а й вимагають нових 

підходів до управління, комунікації та організації робочих процесів. 
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Недостатність емпіричних досліджень, що стосуються професійного вигорання 

в умовах війни, створює інформаційний вакуум, який важливо заповнити, щоб 

розробити більш адекватні й дієві стратегії подолання вигорання. 

Професійне вигорання керівників середньої ланки не лише впливає на 

їхню особисту продуктивність і психологічне здоров'я, але й має серйозні 

наслідки для економіки загалом. У сучасних умовах стійкість і ефективність 

підприємств є критично важливими для підтримки економічної стабільності 

країни [9, с. 40]. Від здатності керівників зберігати працездатність і мотивацію 

залежить не лише успішність окремих підприємств, а й здатність держави 

витримати кризу, спричинену війною. 

В рамках реалізації поставлених завдань, які передбачають дослідження 

психологічних особливостей професійного вигорання керівників середньої 

ланки на виробництві в умовах війни, проведено емпіричне дослідження. 

Метою цього дослідження є виявлення динаміки, структури та чинників, що 

впливають на формування професійного вигорання в цій категорії працівників. 

Процес дослідження відбувався у кілька етапів. На першому етапі, 

проведеному, ми зосередилися на вивченні існуючих проблем, пов'язаних із 

професійним вигоранням, шляхом аналізу наукових публікацій, а також 

вивчення думок респондентів щодо їхніх переживань та досвіду в умовах війни. 

На цьому етапі ми виявили, що керівники середньої ланки часто стикаються з 

підвищеним емоційним навантаженням, що негативно впливає на їхню 

професійну мотивацію та загальний психологічний стан. 

На другому етапі, ми розробили діагностичний інструментарій для 

виявлення рівня професійного вигорання серед респондентів. Для цього ми 

застосували кілька методик, зокрема шкалу вигорання, яка дозволила виявити 

різні аспекти емоційного виснаження та професійної ідентичності. 

Третій етап, включав проведення емпіричного дослідження з 

використанням розроблених методик. Було проведено опитування керівників, в 

якому ми зосередилися на вивченні психологічних чинників, що впливають на 
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їхній професійний образ, а також на виявленні стратегій подолання вигорання. 

На цьому етапі також проводилися інтерв’ю, що дозволило глибше 

проаналізувати індивідуальний досвід керівників. 

Четвертим етапом ми провели аналіз отриманих даних, що включав 

кількісну та якісну обробку інформації, а також систематизацію результатів. Це 

дозволило виявити ключові тенденції в розвитку професійного вигорання та 

впливу умов війни на психологічний стан керівників середньої ланки. 

Для нашого дослідження ми сформулювали наступну мету дослідження. 

Мета дослідження. Виявлення особливостей професійного вигорання 

керівників середньої ланки у виробничій сфері в умовах війни. Особливий 

акцент робився на оцінці рівня стресостійкості, емоційного виснаження, 

негативного впливу роботи, а також загальних психічних станів респондентів. 

Вибірка. Вибірка дослідження складала 41 респондент (8 жінок та 33 

чоловіки) віком від 26 до 65 років – керівникі середньої ланки виробничого 

підприємства ПАТ Мотор Січ, які працюють під час війни в місті Запоріжжя в 

Україні. Стать та вік. Більшість респондентів чоловіки (80.5%), з основною 

віковою групою 36–55 років (73.1%). Дослідження проводилося за допомогою 

Google - форми (див. додаток А). 

Також були сформовані наступні гіпотези. 

Головна гіпотеза. Керівники середньої ланки на виробництві під час війни 

зазнають підвищеного рівня емоційного вигорання, яке викликане стресовими 

умовами, високою відповідальністю, недостатньою підтримкою та недооцінкою 

їхніх зусиль. 

Часткова гіпотеза 1. Стресові умови війни негативно впливають на 

мотивацію керівників середньої ланки, що призводить до зниження їхньої 

продуктивності та задоволеності роботою. 

Часткова гіпотеза 2. Формалізація спілкування між керівниками середньої 

ланки і їхніми підлеглими під час війни зменшує ефективність командної 

роботи і посилює емоційне вигорання. 
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Часткова гіпотеза 3. Відсутність соціальної підтримки та ізоляція 

керівників середньої ланки під час війни сприяють підвищенню їхнього рівня 

стресу та емоційного вигорання. 

Часткова гіпотеза 4. Керівники середньої ланки під час війни відчувають 

значну недооцінку своїх зусиль з боку організації, що сприяє розвитку 

емоційного вигорання. 

Часткова гіпотеза 5. Підвищений рівень фізичної втоми та психічного 

стресу у керівників середньої ланки під час війни пов'язаний із 

перевантаженням роботою та недостатнім часом для відпочинку. 

Методи збору даних. Дані були зібрані за допомогою Google-

опитувальника. Цей метод дозволив охопити велику кількість респондентів 

дистанційно та забезпечив оперативність у зборі даних. 

Методики дослідження: 

1. Meтoдикa «Пcиxoлoгiчнe вигopaння» y пpoфeciяx cиcтeми «людинa -  

людина» (poзpoблeнa H. Є. Boдoпˈянoвoю, O. C. Cтapчeнкoвoю нa ocнoвi 

мoдeлi X. Macлaч тa C. Джeкcoн) (повний текст методики див. у Додатку Б) 

[51].  

Синдром «вигорання» найбільш характерний для представників 

комунікативних професій, у тому числі для всіх категорій керівників та 

менеджерів, які виконують функції управління персоналом. Згідно теорії Х. 

Маслач та С. Джексона ця методика дає змогу оцінити три основні компоненти 

вигорання: емоційне виснаження, деперсоналізацію та редукцію професійних 

досягнень (див. додаток Б). Вона слугує базовою для визначення ключових 

компонентів вигорання, що є основою для подальшого аналізу за допомогою 

інших методів. 

 Важливо зауважити, що існують два варіанти даної методики, які можуть 

бути використані окремо для дослідження менеджерів та окремо для 

викладачів, учителів. В нашому дослідженні використовувався варіант 

методики для менеджерів [29]. Вона складається з 22 питань кожне з яких 
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можна оцінити від 0 до 6 балів. Рівень кожної складової професійного 

вигорання визначається за загальною кількістю балів і може бути високим, 

середнім або низьким. 

Емоційне виснаження розглядається як ключовий компонент 

професійного вигорання і проявляється у вигляді зниженого емоційного фону, 

байдужості або емоційного перенасичення. Деперсоналізація виражається в 

деформації відносин з іншими людьми. В одних випадках це може проявлятися 

у підвищеній залежності від інших, в інших – у зростанні негативізму, цинічних 

установок та емоцій щодо реципієнтів, таких як пацієнти, клієнти, підлеглі 

тощо. Зниження особистих досягнень виражається в схильності до 

самокритики, недооцінки своїх професійних успіхів і можливостей, а також у 

нівелюванні особистої гідності та обмеженні власних обов’язків щодо інших. 

2. Meтoдикa «Bизнaчeння пcиxiчнoгo вигopaння» O.O. Pyкaвiшнiкoвa 

спрямована на виявлення емоційних і поведінкових проявів вигорання (див. 

додаток В) [51]. Ця методика поглиблює розуміння емоційних змін, виявлених у 

першій методиці, зосереджуючись на поведінкових аспектах, таких як 

зростання негативізму та байдужість. 

Методика «Психічне вигорання» О.О. Рукавішнікова складається з 72 

тверджень, кожне з яких можна оцінити за 3-бальною шкалою (від 0 балів – 

«ніколи» до 3 балів – «зазвичай»). За кожною складовою професійного 

вигорання за сукупністю балів визначається рівень: високий, середній чи 

низький. Суттєвим є те, що методика допомагає проаналізувати прояви 

синдрому професійного вигорання на трьох основних рівнях: 

міжособистісному; особистісному; мотиваційному [51, с. 59] 

Синдром психічного вигорання розглядається автором методики як 

сукупність симптомів трьох субшкал. Змістовні характеристики даних субшкал 

наступні [51, с. 108-109]: 

Психоемоційний виснаження - процес вичерпання емоційних, фізичних, 

енергетичних ресурсів професіонала, що працює з людьми; проявляється в 
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хронічному емоційному і фізичному стомленні, байдужості, холодності по 

відношенню до оточуючих з ознаками депресії і дратівливості. 

Особистісний віддалення - спеціальна форма соціальної дезадаптації 

професіонала, що працює з людьми; проявляється в зменшенні кількості 

контактів з оточуючими, підвищення дратівливості і нетерпимості в ситуаціях 

спілкування, негативізм по відношенню до інших людей. 

Професійна мотивація - рівень робочої мотивації та ентузіазму по 

відношенню до роботи «альтруїстичного» змісту. Стан мотиваційної сфери 

оцінюється таким показником, як продуктивність професійної діяльності, 

оптимізм і зацікавленість в роботі, самооцінка професійної компетентності і 

ступеня успішності в роботі. 

3. Шкала негативного впливу роботи Д. Ватсон, (адаптація С. 

Максименка, О. Кокуна, Є. Тополова) дозволяє оцінити, як робоче 

навантаження та стресові фактори на робочому місці впливають на загальний 

психоемоційний стан [38, с. 46]. Це доповнює попередні методики, 

демонструючи зв'язок між професійними факторами і рівнем емоційного 

виснаження. Вона складається з 10 питань (див. додаток Ґ) відповіді 

оцінюються по 5-ти бальній шкалі від 1 – ніколи, або дуже рідко до 5 – дуже 

часто. Сума набраних балів за 10 питаннями складає рівень негативного впливу 

роботи на психологічний стан співробітника [38, с. 46].  

4. Тест «Стійкість до стресу» (С.Д. Максименко, Л.М.  Карамушка, Т.В. 

Зайчикова) (див. додаток Д). Методика, розроблена в Київській медичній 

академії, спрямована на визначення самооцінки стресостійкості. У профілактиці 

та діагностиці емоційного стану важливу роль відіграє стійкість до стресу, яка 

відображає як психічне, так і соматичне здоров'я людини. Стресостійкість 

вказує на ризик дезадаптації особистості в умовах стресових ситуацій, тобто 

тоді, коли емоційна система працює в критичних умовах, спричинених 

зовнішніми або внутрішніми факторами. Це в свою чергу дозволяє співставити 

рівень стійкості до стресу з виявленими симптомами вигорання і зробити 
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висновки щодо впливу стресостійкості на рівень професійного вигорання. Тест 

складається з 18 питань та вимірює рівень стійкості до стресу (низький, 

середній, високий) [38, с 15-16]. Відповіді оцінюються по 3 – бальній системі 

від 1 – рідко до 3 – часто. Чим менше число (сумарне) балів, тим вища стійкість 

до стресу, і навпаки, якщо рівень стійкості до стресу низький, то необхідно 

кардинально змінювати свій спосіб життя [38, с 15-16]. 

5. Відкриті питання які були розроблені для якісного аналізу, що 

доповнює кількісні показники, отримані за допомогою перерахованих методик 

(див. додаток Е). Відповіді респондентів дозволяють їм більш детально описати 

свої переживання, проблеми та стратегії боротьби з професійним вигоранням.  

Респондентам пропонувалося відповісти на шість питань про їх відчуття 

на момент тут і зараз.  Ці питання можуть бути дуже корисними в емпіричному 

дослідженні, оскільки допомагають дослідити специфічні фактори, що 

впливають на емоційний стан і професійну ефективність в умовах війни. Ось 

короткий опис значущості кожного питання: 

1. Як поточна ситуація в країні впливає на ваше ставлення до роботи? 

Це питання дозволяє дослідити вплив зовнішніх стресових факторів 

(наприклад, війни) на ставлення респондентів до роботи, що може бути 

важливим елементом у розвитку професійного вигорання. 

2. Як змінився ваш робочий день чи робочий графік із початком війни? 

Зміни в робочому графіку можуть бути значним фактором стресу. Це 

питання допоможе з'ясувати, чи сприяє адаптація до нових умов збільшенню 

навантаження та емоційної втоми. 

3. Які емоційні та психологічні труднощі ви маєте на роботі під час війни? 

Це питання дозволяє конкретизувати емоційні та психологічні аспекти 

професійного вигорання, викликані війною, і зрозуміти, які саме проблеми 

найбільше впливають на працівників. 

4. Як ви бачите свою роль у спільній стратегії підприємства в умовах 

війни? 
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Розуміння власної ролі в умовах кризи може впливати на рівень 

відповідальності та стресу. Це питання допомагає дослідити, як зміни в ролі та 

обов'язках впливають на емоційний стан і вигорання. 

5. Що допомагає вам залишатися ефективним керівником у цей час? 

Це питання фокусується на стратегіях адаптації та підтримки 

ефективності, що дозволяє зрозуміти, які ресурси або підходи допомагають 

справлятися зі стресом і уникати вигорання. 

6. Як змінюються ваші уявлення про особисту та професійну 

відповідальність в умовах війни? 

Зміни в уявленнях про відповідальність можуть бути пов’язані з 

вигоранням через підвищену моральну та професійну напругу. Це питання 

дозволяє зрозуміти, як війна впливає на самооцінку ролі та відповідальності 

працівників, що може бути значущим чинником вигорання. 

В цілому відповіді на ці питання допоможуть комплексно оцінити, як 

війна впливає на професійне вигорання, враховуючи як зовнішні фактори, так і 

внутрішні механізми адаптації та стресу. 

Таким чином, використання цих методик забезпечує комплексний підхід 

до вивчення проблеми професійного вигорання. Вони дозволяють поєднувати 

кількісні та якісні дані для більш глибокого аналізу як емоційних і поведінкових 

аспектів вигорання, так і його взаємозв’язку з робочими умовами та стійкістю 

до стресу. 

Процедура дослідження. Опитувальник містив кілька блоків, відповідно 

до використаних методик. Учасники мали відповісти на низку запитань, що 

включали як закриті, так і відкриті питання, що дозволило отримати не лише 

кількісні, але й якісні дані. 

Аналіз даних. Отримані результати планується аналізувати за допомогою 

статистичних методів для оцінки рівнів вигорання, стресостійкості, а також для 

виявлення взаємозв’язків між вигоранням і негативним впливом роботи. 
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Відкриті питання будуть проаналізовані за допомогою контент-аналізу для 

виділення ключових тем і стратегій подолання стресу. 

Отже, дослідження не лише дозволило виявити особливості професійного 

вигорання керівників середньої ланки, а й сформулювати рекомендації щодо 

подолання цих проблем у контексті війни. Результати дослідження мають 

практичне значення для розробки програм психологічної підтримки та 

профілактики вигорання в умовах кризових ситуацій. 

 

2.2. Особливості та рівень професійного вигорання керівників середньої 

ланки на виробництві 

 

Аналіз та інтерпретація отриманих даних є ключовим етапом будь-якого 

емпіричного дослідження, що дозволяє виявити значущі тенденції та 

сформулювати обґрунтовані висновки. У цьому підрозділі розглянемо 

особливості професійного вигорання керівників середньої ланки у виробничій 

сфері, які працюють в умовах війни. В умовах кризових змін, викликаних 

війною, значно зростає ризик емоційного виснаження, зниження професійної 

мотивації та погіршення психологічного благополуччя працівників, особливо 

тих, хто несе відповідальність за організацію та підтримку робочого процесу. 

Дослідження, проведене з використанням спеціалізованих методик, 

дозволило виявити як загальні тенденції розвитку професійного вигорання, так 

і специфічні особливості, що притаманні керівникам середньої ланки у воєнний 

період. Аналіз результатів спрямований на визначення рівнів емоційного, 

мотиваційного та поведінкового вигорання, а також на виявлення чинників, що 

найбільшою мірою впливають на формування цього синдрому у вибраній групі 

досліджуваних.  

Аналізуючи отримані результати по першій методиці «Психологічне 

вигорання» (H. Є. Boдoпˈянoва, O. C. Cтapчeнкoва, адаптована на основі моделі 

Х. Маслач та С. Джексона), можна зробити такі висновки:  
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Емоційний стан. Більшість респондентів часто або інколи відчувають 

емоційне вигорання та втому (близько 50% відчувають себе «вичавленим 

лимоном» наприкінці робочого дня). 

Ставлення до роботи. Досить велика частина респондентів почуваються 

апатично та пригніченими (біля 50% хоча б інколи), але водночас 43.9% вірять, 

що можуть позитивно впливати на роботу колег. 

Формальність та спілкування. 46.3% спілкуються з колегами формально 

без зайвих емоцій. 

Мотивація та плани. Близько 30% мають плани на майбутнє, але також 

присутня значна частина, яка відчуває розчарування та втрату інтересу до 

багатьох речей. 

Такі результати свідчать про значну частку респондентів, які перебувають 

на межі емоційного вигорання, зі зниженням мотивації та підвищеною 

формальністю у взаємодії з колегами (див. рис. 2.1). 
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Рис. 2.1. Результати по методиці «Психологічне вигорання» (H. Є. Boдoпˈянoва, 

O. C. Cтapчeнкoва, адаптована на основі моделі Х. Маслач та С. Джексона) 
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Спираючись на piвнi професійного вигopaння, які додаються до методики 

було вирахувано середні значення опитуваних, які наведені у таблиці 2.1 та 2.2 

 

Таблиця 2.1 

Результати опитування методиці «Психологічне вигорання» 

(Водоп'янова, Старченкова, адаптована на основі моделі Х. Маслач та С. 

Джексона) (у балах) 

Cyбшкaлa Низький 

piвeнь 

Cepeднiй 

piвeнь  

Bиcoкий 

piвeнь 

Середні значення 

опитуваних  

Eмoцiйнe виcнaжeння 0-16 17-26 27 i більше 28,4 

Дeпepcoнaлiзaцiя 0-6 7-12 13 i більше 15,3 

Peдyкцiя ocoбиcтиx 

дocягнeнь 

0 - 31 32-38 39 i більше 25,9 

 

Таблиця 2.2 

Результати опитування методиці «Психологічне вигорання» у % 

(де 41 опитуваний – 100%) 

Cyбшкaлa Низький piвeнь Cepeднiй piвeнь Bиcoкий piвeнь 

Eмoцiйнe виcнaжeння 4,9% 31,7% 63,4% 

Дeпepcoнaлiзaцiя 2,4% 17,1% 80,5% 

Peдyкцiя ocoбиcтиx 

дocягнeнь 

82,9% 17,1% 0% 

 

Такі результати свідчать про високий рівень емоційного виснаження, а 

саме 26 людей з 41, що згідно з Маслач, poзглядaєтьcя як ocнoвнa cклaдoвa 

пpoфeciйнoгo вигopaння тa xapaктepизyєтьcя занижeним eмoцiйним фoнoм, 

бaйдyжicтю aбo eмoцiйним пepeнacичeнням та деперсоналізації, її виявлено у  
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33 людей з 41, що пpoявляєтьcя y дeфopмaцiї cтocyнкiв з іншими людьми. Це 

також підтверджується результатами по окремим питанням (див. рис. 2.2, 2.3) 

 

Рис. 2.2 Результати відповідей на питання 10 методики «Психічне вигорання» 

 

Рис. 2.3 Результати відповідей на питання 15 методики «Психічне вигорання» 

 

Проте середній результат субшкали редукції особистих досягнень склав 

25,9 балів, що відповідає низькому рівню. У відсотках це 82,9%, а саме 34 

людини з 41, і це можна інтерпретувати наступним чином, що у опитуваних не 
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спостерігається зниження самооцінки, зниження своїх професійних досягнень 

або наявність негативних установок по відношенню до своїх професійних 

здібностей. 

Отримані результати, дозволяють зробити кілька важливих висновків про 

стан вигорання у опитуваних.  

Високий рівень емоційного виснаження свідчить про сильне емоційне 

перевантаження, що є центральним аспектом професійного вигорання. 

Учасники, швидше за все, відчувають втому, виснаженість і емоційну 

спустошеність через робочі умови та інші стресові фактори.  

Високий рівень деперсоналізації говорить, що значна кількість людей у 

групі має тенденцію до цинізму, відчуження або байдужості у стосунках з 

іншими. Це може впливати на якість взаємодії з колегами та підлеглими, що 

також є важливою ознакою вигорання.  

Низький рівень редукції особистих досягнень попри виражені ознаки 

виснаження та деперсоналізації, говорить, що опитувані, загалом, не 

відчувають втрати професійної цінності чи зниження самооцінки. Це означає, 

що вони все ще вірять у свої здібності й не вважають, що їхня робота 

позбавлена значення.  

Роблячи загальний висновок, ми можемо сказати, що група перебуває під 

значним емоційним та міжособистісним стресом, однак наявна внутрішня віра в 

професійну цінність може слугувати потенційною точкою опори для 

профілактики подальшого поглиблення вигорання. Це може свідчити, що 

втручання має бути спрямоване переважно на зменшення емоційного 

навантаження, навчання управління стресом і покращення міжособистісних 

стосунків. 

Методика «Визначення психічного вигорання» (О.О. Рукавішнікова) дала 

нам наступні результати, за кiлькicною оцінкою пcиxiчнoгo вигopaння по 

кожній шкалі. Результати для кoмпoнeнтa «пcиxoeмoцiйнe виcнaжeння» 

наведено в табл.2.3. 
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Таблиця 2.3 

Результати для кoмпoнeнтa «пcиxoeмoцiйнe виcнaжeння»  

Bкpaй низькi 

знaчeння 

 

9 і нижче балів 

Hизькi 

знaчeння  

 

10-20 балів 

Cepeднi 

знaчeння 

 

21-39 балів 

Bиcoкi знaчeння 

 

 

40-49 балів 

Bкpaй виcoкi 

знaчeння 

 

50 і вище балів 

0% 0% 41,4% 48,8% 9.8% 

Виходячи з наведених результатів, можна зробити кілька важливих 

висновків про стан психічного вигорання серед керівників середньої ланки на 

виробництві, які працюють в умовах війни: 

Психоемоційне виснаження є ключовим показником емоційного й 

фізичного стресу: 

• Середній (41,4%) та високий рівень (48,8%) свідчать, що майже 90% 

респондентів відчувають помітний або значний рівень виснаження. Це 

може проявлятися у втомі, зниженій працездатності, роздратованості або 

втраті зацікавленості. 

• Вкрай високий рівень у 9,8% сигналізує про критичний стан, коли 

керівники можуть страждати від серйозних психологічних і фізіологічних 

наслідків, таких як безсоння, апатія чи навіть соматичні захворювання. 

• Відсутність низьких значень (0%) демонструє загальну тенденцію до 

перевтоми серед усієї вибірки. 

Результати для кoмпoнeнтa «ocoбиcтicнe вiддaлeння» наведено в таблиці 

2.4. 

Таблиця 2.4 

Результати для кoмпoнeнтa «ocoбиcтicнe вiддaлeння»  

Bкpaй низькi 

знaчeння 

9 і нижче балів 

Hизькi знaчeння 

 

10–16 балів 

Cepeднi 

знaчeння 

17–31 балів 

Bиcoкi знaчeння 

 

32–40 балів 

Bкpaй виcoкi 

знaчeння 

41 і вище балів 

0% 0% 12,2% 46,3% 41,5% 

Цей компонент оцінює ступінь емоційного відчуження: високий (46,3%) і 

вкрай високий рівень (41,5%) означають, що близько 88% керівників зменшили 
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свою емоційну залученість. Це проявляється у вигляді байдужості до 

співробітників і приблизно 68% чесно в цьому зізнаються (див. рис.2.4),  

 

 Рис. 2.4 Результати відповідей на питання 43 Методика «Визначення 

психічного вигорання» 

зниження чутливості до їхніх проблем та формального підходу до роботи 61% 

відповідей на пряме питання підтверджують це (див рис. 2.5).  

 

Рис. 2.5 Результати відповідей на питання 43 Методика «Визначення 

психічного вигорання» 

Середній рівень у 12,2% може свідчити про відносно збережену здатність 

встановлювати міжособистісні зв’язки, проте навіть ці респонденти 

перебувають у зоні ризику. 

Результати для компонента «професійна мотивація» наведені в таблиці 2.5 
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Таблиця 2.5 

Результати для компонента «професійна мотивація»  

Bкpaй низькi 

знaчeння 

 

7 i нижче балів 

Hизькi знaчeння 

 

 

8-12 балів 

Cepeднi 

знaчeння 

 

13-24 балів 

Bиcoкi знaчeння 

 

 

25-31 балів 

Bкpaй виcoкi 

знaчeння 

 

32 і вище балів 

 

0% 

 

0% 

 

4,9% 

 

14,6% 

 

80,5% 

 

Цей компонент виявляє рівень збереження інтересу до професійної 

діяльності: 

• 80,5% мають вкрай високу мотивацію, що демонструє значну 

самовідданість і внутрішній стимул працювати навіть в умовах 

підвищеного стресу. 

• 14,6% із високим рівнем мотивації також свідчать про позитивну 

тенденцію, хоча ці люди вже можуть починати відчувати наслідки 

емоційного виснаження. 

• Середній рівень у 4,9% натякає на можливе падіння мотивації, що може 

бути пов’язано з кризою у професійній діяльності або особистими 

проблемами. 

Результати індексу психічного «вигорання» наведені в таблиці 2.6. 

Таблиця 2.6 

Результати індексу психічного «вигорання»  

Bкpaй низькi 

знaчeння 

 

31 i нижче 

балів 

Hизькi знaчeння 

 

 

32-51 балів 

Cepeднi 

знaчeння 

 

52-92 балів 

 

Bиcoкi знaчeння 

 

 

92-112 балів 

Bкpaй виcoкi 

знaчeння 

 

113 i вище балів 

0% 0% 4,9% 39% 56,1% 

Сумарний показник стану вигорання: 

• 95,1% мають високий або вкрай високий рівень вигорання (39% + 

56,1%). Це означає, що майже всі опитані керівники перебувають у стані, який 

потребує негайного втручання. 
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• Відсутність низьких або середніх значень підтверджує глибину 

проблеми, яка є системною. 

Виходячи з наведених результатів, можна зробити кілька важливих 

висновків про стан психічного вигорання серед керівників середньої ланки на 

виробництві, які працюють в умовах війни: 

Емоційне виснаження є початковою фазою вигорання, і якщо не вжити 

заходів, це може призвести до втрати ефективності управління, погіршення 

клімату в колективі та навіть звільнень через перевтому. 

Емоційне віддалення виконує роль захисного механізму для запобігання 

надмірному стресу, але у тривалій перспективі воно знижує здатність 

керівників ефективно управляти, сприймати колективні проблеми та 

підтримувати командний дух. 

Хоча висока мотивація є позитивним чинником, у поєднанні з іншими 

компонентами вигорання вона може сприяти "вигоранню через старанність". 

Керівники з надмірно високою мотивацією продовжують працювати, 

ігноруючи власне виснаження, що у підсумку призводить до серйозних 

психологічних зривів. 

Високий індекс психічного вигорання вказує на те, що проблема 

вигорання не є локальною чи індивідуальною, а зачіпає всю опитану групу 

керівників. Це може мати негативний вплив не лише на їхнє здоров’я, але й на 

продуктивність підприємства загалом. 

Загальні висновки: 

Проблема вигорання є масовою, жоден керівник не має низького або 

навіть помірного рівня індексу психічного вигорання, що свідчить про 

глибокий системний стрес, обумовлений як професійними обов’язками, так і 

зовнішніми факторами, пов’язаними з війною. 

Висока мотивація не є достатньою перевагою, попри сильну мотивацію, 

емоційне виснаження та особистісне віддалення ставлять під загрозу здатність 

керівників зберігати продуктивність і забезпечувати ефективне управління. 
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Фактор війни як посилюючий елемент, збільшує загальний рівень тривожності, 

підсилюють стресові фактори і вимагають від керівників працювати на межі 

своїх можливостей. 

1.Емоційна втома та стрес: 

• Багато респондентів вказують на емоційну виснаженість. 

Наприклад, 61% відчувають, що робота з людьми їх виснажує, а 58,5% 

вважають, що їх робота негативно впливає на фізичне здоров'я. 

• 41,5% вважають, що вони емоційно стомлені на роботі, і багато з 

них страждають від фізичної втоми. 

2.Задоволення від роботи: 

• Хоча деякі респонденти не відчувають задоволення від роботи 

(51,2% вважають, що не отримують багато задоволення від досягнень), 58,5% 

задоволені своїм становищем на роботі та в суспільстві. 

• Також 46,3% вважають свою роботу важливою, що свідчить про 

певний рівень усвідомлення значущості їхньої діяльності. 

3.Здатність до роботи: 

• 51,2% респондентів вважають, що їхня робота є надто напруженою, 

і 43,9% вважають, що не вистачає часу на особисте життя. 

• Проте, 34,1% вважають, що досягнення високих результатів у 

роботі є важливим, що свідчить про амбіційність і прагнення до успіху. 

4.  Соціальні взаємодії: 

• 58,5% зазначають, що їх дратує поведінка колег, що може вказувати 

на проблеми у командній роботі або міжособистісних стосунках на роботі. 

• Деякі респонденти (46,3%) відчувають, що їх ізолюють від колег, 

що може впливати на загальний емоційний стан. 

5.Оптимізм і мотивація: 

• Лише 29,3% відчувають оптимізм щодо своєї роботи, що може 

свідчити про низький рівень мотивації та позитивного сприйняття професії. 
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• Багато респондентів вказують на брак ентузіазму та апатію до своєї 

роботи, що може бути сигналом для управлінців щодо необхідності змін (див. 

рис 2.6). 

 

Рис 2.6 Результати згідно з методикою «Визначення психічного 

вигорання» (О.О. Рукавішніков) 

Методика «Психологічне вигорання» (H. Є. Boдoпˈянoва, O. C. 

Cтapчeнкoва, адаптована на основі моделі Х. Маслач та С. Джексона) є 

центральною для визначення вигоряння в професіях типу "людина-людина". 

Вона задає загальний контекст для аналізу інших чинників. Методика 

«Визначення психічного вигорання» О.О. Рукавішнікова забезпечує деталізацію 

феномену вигоряння, додаючи аспекти, які можуть бути не охоплені іншими 

методиками. 

 

2.3 Чинники професійного вигорання керівників середньої ланки під час 

війни 

 

Аналіз результатів наступних методик дозволяє отримати комплексну 

картину впливу робочих умов, рівня стресостійкості, а також якісного 
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розуміння індивідуального досвіду респондентів. Розглянемо кожну з методик 

окремо, а також їхній взаємозв'язок у загальній структурі дослідження. 

Комплексне використання цих методик дозволяє: визначити загальний рівень 

негативного впливу роботи на працівників; оцінити, наскільки стресостійкими є 

працівники, і чи здатні вони самостійно справлятися з негативними впливами; 

виявити додаткові аспекти через якісний аналіз, які можуть поглибити 

розуміння ситуації та допомогти у формуванні рекомендацій.  

Аналізуючи результати відповідей на запитання з методики «Шкала 

негативного впливу роботи» (Д. Ватсон, адаптація С. Максименка, О. Кокуна, Є. 

Тополова) (див. табл. 2.7), можна зробити кілька загальних висновків щодо 

емоційного стану працівників на роботі:   

Таблиця 2.7 

Нормативні дані показника рівня негативного впливу 

роботи на психологічний стан 

 Рівень Значення показника у балах Результати у % 

1 Низький 10-13 0% 

2 Нижчий за середній 14-17 2,4% 

3 Середній 18-26 17,1% 

4 Вищий за середній 27-38 75,6% 

5 Високий 39-50 4,9% 

Жоден із респондентів не показав низького рівня негативного впливу 

роботи. Це означає, що професійна діяльність у цій вибірці несе стресовий 

характер для всіх учасників, навіть якщо інтенсивність цього впливу 

варіюється. 

Відсутність низьких показників свідчить про те, що всі учасники 

відчувають тиск і навантаження, які перевищують рівень "психологічного 

комфорту". 

Дуже невелика частка респондентів 2,4% відчуває мінімальний вплив 

стресу, який все ще залишається в зоні "задовільного". Вони можуть зберігати 
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адаптивність до професійних труднощів і працювати відносно стабільно. Хоча 

ця група є менш вразливою, їх частка надзвичайно мала, що говорить про те, 

що система не підтримує достатньо умов для мінімізації стресу. 

Група, яка демонструє помірний рівень негативного впливу роботи 17,1%  

стикається зі стресовими факторами, які не виходять за межі допустимого, але 

вже можуть викликати певні труднощі в емоційній сфері або працездатності. 

Ця група має потенціал для збереження стабільності, але у разі 

додаткових стресів чи змін у робочих умовах може швидко перейти до більш 

високих рівнів негативного впливу. 

Абсолютна більшість респондентів 75,6% перебуває у зоні підвищеного 

впливу стресу. Цей рівень вказує на систематичний вплив негативних робочих 

факторів, які можуть проявлятися у вигляді емоційного напруження, фізичної 

втоми, когнітивного виснаження та погіршення загального психологічного 

благополуччя. 

Ця група є найбільш вразливою і перебуває у стані високого ризику 

переходу до стадії вигорання чи розвитку психологічних розладів. Ситуація 

потребує негайного втручання, адже такий рівень стресу може негативно 

впливати на продуктивність та здоров’я. 

Невелика частина респондентів 4,9% перебуває у критичному стані, де 

робота чинить значний негативний вплив на психіку. Для цих людей характерні 

висока втомлюваність, емоційне виснаження, можливо, апатія або порушення в 

емоційній сфері. Ці респонденти потребують негайної психологічної допомоги 

та розвантаження, оскільки перебувають на межі емоційного зриву чи навіть 

психологічного виснаження. 

Відповіді на перше питання свідчать про те, що більшість респондентів 

(58,5%) рідко відчувають страх на роботі, проте 24,4% все ж зазначають, що 

відчувають страх періодично.  

Питання про почуття розчарування показує, що 61% працівників 

відчувають це почуття періодично, а 14,6% - ніколи або дуже рідко. Це може 
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вказувати на проблеми з задоволенням на роботі або недостатнє визнання 

зусиль. Щодо нервозності, 41,5% працівників часто відчувають її, що є 

тривожним сигналом про стресові умови. 

Відповіді на питання про почуття провини демонструють, що 53,7% 

респондентів ніколи або дуже рідко відчувають цю емоцію, але 31,7% все ж 

зазначають про періодичне відчуття провини. Це може свідчити про наявність 

очікувань і тиску на працівників. 

58,5% респондентів рідко відчувають ворожість, але все ж є частка (22%) 

тих, хто відчуває її періодично. Це вказує на можливі конфлікти або 

непорозуміння в колективі. 

Відповіді на питання про виснаження та відчуття "засмиканості" вказують 

на те, що 48,8% працівників відчувають виснаження часто, а 46,3% – 

засмиканість. Це може свідчити про перевантаженість, брак відпочинку та 

можливі проблеми з балансом між роботою та особистим життям (див. рис. 2.7). 

 

Рис. 2.7 Результати методики «Шкала негативного впливу роботи» 

(Д. Ватсон, адаптація С. Максименка, О. Кокуна, Є. Тополова) 
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Підсумовуючи, можна казати про масовий  характер стресу, а саме понад 

80% учасників перебувають у зоні "вищого за середній" або "високого" рівня 

негативного впливу роботи. Це свідчить про системну проблему робочого 

середовища, яка потребує стратегічного вирішення. 

Присутня проблема емоційного виснаження, робочі фактори у цій вибірці 

мають значний вплив на психологічний стан, викликаючи тривале напруження, 

яке поступово накопичується. 

Важливо відмітити критичну групу ризику майже 5% перебувають у стані 

високого стресу, що загрожує їхньому здоров’ю та ефективності. 

Згідно з отриманими результатами (див. табл. 2.8) по методиці «Стійкість 

до стресу» (С.Д. Максименко, Л.М. Карамушка, Т.В. Зайчикова) робимо такі 

висновки. 

Таблиця 2.8 

Результати методики «Стійкість до стресу» 

(С.Д. Максименко, Л.М. Карамушка, Т.В. Зайчикова) 

Рівень стійкості  

до стресу 

Отримані результати 

 у % 

Низький 7,3% 

Середній 85,4% 

Високий 7,3% 

 Більшість опитаних керівників (35 осіб) демонструють середній рівень 

здатності до адаптації у стресових умовах. Це свідчить про наявність базових 

навичок для протидії стресу, але одночасно вказує на обмежені ресурси для 

повного подолання критичних ситуацій без втрати продуктивності. Такі 

працівники здатні функціонувати у складних обставинах, однак їхній емоційний 

і психологічний резерв можуть бути виснажені під час тривалого впливу стресу. 

Це може зумовлювати ризик професійного вигорання. 

Невелика частка керівників (3 особи) має недостатній рівень адаптивності 

до стресових ситуацій. У цих людей відсутні ефективні механізми подолання 

стресу, що може проявлятися у надмірній тривожності, швидкому емоційному 
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виснаженні та зниженні робочої ефективності. Для цієї групи характерним є 

високий ризик виникнення негативних психоемоційних станів, таких як 

вигорання, депресія, або навіть соматичні захворювання. 

Ще 3 респонденти демонструють високу здатність до управління стресом 

і адаптації в кризових умовах. Ці керівники зберігають продуктивність навіть за 

умов підвищеного тиску, мають розвинені механізми психологічного 

самозахисту, емоційної саморегуляції та стійкої мотивації. Ця група є цінним 

ресурсом для організації, адже саме такі особи можуть ставати взірцем для 

інших і сприяти стабілізації робочого середовища. 

Більшість респондентів (61%) вважають, що їх недооцінюють у колективі. 

Такий результат «говорить» про недостатнє визнання зусиль співробітників та 

можливі проблеми в комунікації між колегами. 

48,8% працівників намагаються працювати, навіть якщо відчувають себе 

нездоровими, що може свідчити про високий рівень професійної 

відповідальності, але й про ігнорування власного здоров'я. 

61% респондентів постійно переживають за якість своєї роботи. Це може 

свідчити про високі особисті стандарти, але також вказує на наявність стресу та 

тиску, пов'язаного з виконанням завдань. 

53,7% респондентів іноді бувають агресивними, а 26,8% не терплять 

критики. Це може свідчити про емоційну напругу, що накопичується в 

колективі, і потребу у розвитку навичок конструктивного прийняття критики. 

61% респондентів відзначають, що часто відчувають роздратування. Це 

може бути наслідком стресу та напруженого робочого середовища. 

Більшість респондентів (58,5%) прагнуть стати лідерами, що вказує на 

амбіції та бажання взяти на себе відповідальність. Також 56,1% вважають себе 

наполегливими, що може бути позитивним фактором для колективу.  

41,5% респондентів страждають на безсоння, а 46,3% емоційно 

переживають неприємності. Це вказує на високий рівень стресу, який може 

негативно впливати на продуктивність та загальне самопочуття працівників. 
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63,4% респондентів вважають, що їм не вистачає часу для відпочинку, що 

може бути наслідком перевантаженості на роботі. 

34,1% респондентів стикаються з конфліктами, що може свідчити про 

напружені відносини в колективі. 

73,2% респондентів відчувають брак влади для реалізації своїх амбіцій, 

що може вказувати на необхідність більшої автономії та можливостей для 

розвитку. 

63,4% працівників відзначають, що їм не вистачає часу для улюблених 

занять, що може негативно вплинути на їхнє психологічне здоров'я. 

48,8% респондентів переживають за можливу втрату роботи, що свідчить 

про невпевненість у майбутньому. 

 

Рис. 2.8 Результати по методиці «Стійкість до стресу» (С.Д. Максименко, 

Л.М. Карамушка, Т.В. Зайчикова) 
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Отримані дані свідчать про широкий спектр особливостей рівня 

стресостійкості та супутніх факторів у респондентів, що працюють у складних 

умовах.  

Дані свідчать про значну вразливість більшості керівників середньої 

ланки до тривалого стресового впливу. Військовий контекст, зокрема загроза 

фізичної безпеки, соціальна нестабільність і психологічний тиск, є ключовими 

факторами, що посилюють загальний рівень напруженості. Низький і середній 

рівні стійкості до стресу у 92,7% респондентів вказують на потребу в 

запровадженні спеціальних програм із підвищення психологічної 

резистентності. 

Можна зробити висновок, що більшість респондентів перебувають на 

межі між стресостійкістю та вразливістю, що свідчить про потребу у заходах, 

які допоможуть знизити стрес і підтримати їхні адаптивні ресурси. 

Недооцінення у колективі може викликати демотивацію, відчуття 

несправедливості та напругу у взаємодії з колегами. Спостерігається тенденція 

до ігнорування власного здоров'я. 

Показники емоційної напруженості та агресії: 

• 53,7% іноді проявляють агресію. 

• 26,8% не терплять критики. 

• 61% регулярно відчувають роздратування. 

свідчать про накопичення стресу в колективі, що може призводити до 

конфліктів. 

Більшість респондентів не мають можливості якісно відпочивати або 

займатися улюбленими справами, що посилює ризик виснаження та 

демотивації. 

Дослідження вказує на помірну стресостійкість працівників, однак їхній 

психоемоційний стан є вразливим через брак підтримки, високі вимоги, 

невизнання зусиль і перевантаження. Для збереження продуктивності та 

добробуту працівників потрібно впроваджувати комплексні заходи, спрямовані 
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на зниження стресу, поліпшення умов праці та посилення комунікації у 

колективі. 

Необхідно переглянути систему зворотного зв’язку та заохочень, щоб 

забезпечити належне визнання внеску кожного співробітника. Важливо 

впроваджувати культуру турботи про здоров’я, де відпочинок і самопочуття 

будуть пріоритетом, а не сприйматимуться як слабкість. Потрібна система 

підтримки, яка допоможе працівникам знизити рівень самокритичності та 

тиску. Потрібні заходи для зниження емоційного напруження, такі як навчання 

ефективної комунікації та стрес-менеджменту. важливо впроваджувати баланс 

між роботою та особистим життям, наприклад, через зменшення робочого 

навантаження або гнучкий графік. Безсоння та тривожність – це ознаки 

значного впливу стресу на психічне здоров'я респондентів. 

Останнє у нашому дослідженні – це шість відкритих питань. 

1. Аналіз відповідей на питання «Як поточна ситуація в країні впливає на 

ваше ставлення до роботи?» показав, що респонденти вказують на посилення 

тривоги, невизначеності та страху за майбутнє. Поточна ситуація змусила їх 

переосмислити значення роботи, приділяючи більше уваги сім’ї та здоров’ю. У 

той же час, деякі відзначають, що стали більш відповідальними та цінують 

командну підтримку.  

2. На питання «Як змінився ваш робочий день чи робочий графік із 

початком війни?» респонденти повідомляють про адаптацію до робочого 

графіку. Який в  більшості випадків змінився незначно або адаптувався під нові 

умови, наприклад, через необхідність працювати понаднормово. Часті повітряні 

тривоги, форс-мажори та нестабільність ускладнюють планування і ведуть до 

не прогнозованості графіка. Це свідчить про необхідність швидкої реакції та 

адаптації до змін. 

3. Відповіді на питання «Які емоційні та психологічні труднощі ви маєте 

на роботі під час війни?» показали, що основними викликами є хронічний 

стрес, постійна тривога, роздратування, безсоння. Додатково відзначено 
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труднощі концентрації, прокрастинацію, напругу через економічну 

нестабільність та ризик втрати роботи. Спілкування з колегами або клієнтами 

іноді погіршує психологічний стан, особливо через різні рівні стресу у 

колективі. Ці емоційні труднощі пов’язані із загальною ситуацією в країні та 

особистими переживаннями. 

4. На запитання «Як ви бачите свою роль у спільній стратегії 

підприємства в умовах війни?» частина респондентів відзначає, що відчуття 

особистої та професійної відповідальності зросло, оскільки респонденти 

усвідомлюють, що їх дії можуть впливати не лише на робочий процес, але й на 

моральний стан колективу. Інші не бачать своєї ролі у стратегічних змінах, 

відчуваючи обмежений вплив на великі рішення підприємства. 

5. Відповідаючи на питання «Що допомагає вам залишатися ефективним 

керівником у цей час?» респонденти відмічають, що важливу роль у тому, щоб 

залишатися ефективним керівником відіграють особиста стійкість, терпіння, 

професійний досвід, чітке планування, емоційна підтримка колег. Для багатьох 

джерелом натхнення є відповідальність перед колективом та сім’єю, а також 

віра у майбутнє та спільні зусилля.  

6. Уявлення про відповідальність значно зросла для більшості 

респондентів. Це видно аналізуючи Відповіді на наступне питання «Як 

змінюються ваші уявлення про особисту та професійну відповідальність в 

умовах війни?».  Є усвідомлення, що рішення опитуваних впливають не лише 

на підприємство, а й на моральний стан колег і навіть соціальну ситуацію. Для 

деяких відповідальність стала більш обтяжливою через потребу швидко 

адаптуватися до нових умов. 

Отже, загалом, поточна ситуація в країні негативно впливає на емоційний 

стан керівників середньої ланки на виробництві, призводячи до стресу та 

тривоги. Бо окрім власної нестачі ресурсу опиратися внутрішнім стресам та 

тривозі, на їх плечі тягарем лягає відповідальність за підлеглих. Незважаючи на 

це, багато з них виявляють готовність адаптуватися, підтримувати один одного 
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та приймати на себе більше відповідальності. Потрібно звернути увагу на 

емоційний стан працівників і забезпечити їм підтримку, що може позитивно 

вплинути на загальний моральний дух і продуктивність колективу. 

На основі отриманих результатів дослідження можна проаналізувати, які з 

гіпотез підтвердилися, а які можуть бути спростовані. 

Головна гіпотеза: Підтверджується. Результати дослідження 

демонструють високий рівень емоційного виснаження (90% відчувають 

значний стрес), деперсоналізації (88% відчувають емоційне віддалення) та 

проблеми міжособистісного спілкування. Ці показники підтверджують, що 

умови війни й організаційна недооцінка створюють критичний тиск, що 

спричиняє вигорання. 

Часткова гіпотеза 1: Підтверджується частково. Дійсно, 41,5% керівників 

відчувають зниження задоволення від роботи, а 51,2% вказують на надмірну 

напруженість. Проте 34,1% респондентів демонструють високий рівень 

амбіційності, а 58,5% задоволені своїм статусом, що свідчить про збереження 

часткової мотивації. 

Часткова гіпотеза 2: Підтверджується. Формалізація спілкування 

відображена у відповідях 46,3% респондентів, що взаємодіють формально. 

Високий рівень деперсоналізації також підтверджує вплив формального 

підходу на зниження командної ефективності. 

Часткова гіпотеза 3: Підтверджується. 46,3% респондентів почуваються 

ізольованими від колег, що посилює стрес. Висока емоційна відчуженість (88%) 

додатково вказує на брак соціальної підтримки, яка поглиблює вигорання. 

Часткова гіпотеза 4: Підтверджується частково. Хоча 58,5% респондентів 

задоволені своїм статусом і вважають роботу важливою (46,3%), значна 

частина (51,2%) відчуває недостатнє задоволення від результатів своєї 

діяльності, що може вказувати на почуття недооцінки. 
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Часткова гіпотеза 5: Підтверджується. Більшість респондентів (90%) 

мають середній або високий рівень психоемоційного виснаження. 51,2% 

вказують на надмірну напруженість, а 43,9% – на брак часу для відпочинку.  

Висновок: результати підтверджують наявність системного емоційного 

вигорання серед керівників середньої ланки у виробничій сфері в умовах війни. 

Основними факторами є надмірний стрес, емоційне виснаження та ізоляція. 

Формалізація комунікації та відчуження значно знижують якість командної 

роботи та ефективність управління. 

Попри високий рівень стресу, внутрішня віра керівників у професійну 

цінність і висока мотивація (у 80,5%) демонструють потенціал для відновлення. 

Важливою рекомендацією є впровадження заходів для зменшення стресу, 

покращення міжособистісних стосунків і створення ефективної системи 

соціальної підтримки. 
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РОЗДІЛ 3.  

РЕКОМЕНДАЦІЇ ЩОДО ПРОФІЛАКТИКИ ТА КОРЕКЦІЇ СИНДРОМУ 

ПРОФЕСІЙНОГО ВИГОРАННЯ КЕРІВНИКІВ СЕРЕДНЬОЇ ЛАНКИ ПІД ЧАС 

ВІЙНИ 

 

 

3.1 Загальні рекомендації щодо профілактики синдрому професійного 

вигорання керівників середньої ланки 

 

Синдром професійного вигорання є одним із найбільш розповсюджених 

викликів, із якими стикаються керівники середньої ланки на виробництві. В 

умовах війни емоційне виснаження, втома та апатія стають ще більш 

вираженими через зростання стресу, невизначеності та навантаження. Вплив 

цього стану не обмежується лише емоційною сферою, а поширюється на 

фізичне здоров’я, викликаючи порушення травлення, підвищення артеріального 

тиску, а також розвиток синдрому хронічної втоми. 

Особливість професійного вигорання полягає в його поступовому 

розвитку. Воно починається з емоційного виснаження, яке, без належної уваги, 

трансформується у зниження ефективності управління, зростання конфліктів у 

колективі та посилення кадрової нестабільності. В умовах війни ця проблема 

стає ще гострішою, оскільки керівники змушені працювати у ситуації 

постійного дефіциту ресурсів, загроз безпеці та нестабільності. 

Емоційне виснаження є початковою фазою вигорання, яке без своєчасних 

заходів може призвести до втрати ефективності управління, погіршення клімату 

в колективі й навіть збільшення кількості звільнень через перевтому. В умовах 

війни важливо запобігти цим негативним наслідкам для забезпечення 

стабільності виробництва та збереження людських ресурсів. 

Загальні рекомендації щодо профілактики синдрому професійного 

вигорання можна поділити на два основні блоки, перший це профілактичні 
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заходи на рівні підприємства та другий - індивідуальні рекомендації для 

керівників. 

Рекомендації, які можна надати на рівні підприємства:  

1. Оптимізація робочих процесів: перегляд розподілу обов’язків серед 

керівників із метою рівномірного розподілу робочого навантаження; гнучкість 

у графіку роботи для адаптації до нових реалій та зменшення непередбачуваних 

факторів. Скорочення неефективних завдань, використовуючи електронні 

системи для автоматизації рутинних процесів і моніторингу робочого часу 

2. Створення умов для психологічної підтримки: запровадження 

регулярних консультацій із психологами або психотерапевтами; організація 

груп підтримки для керівників, де вони можуть обговорювати складні ситуації 

та отримувати поради. 

3. Навчання та розвиток персоналу. Тренінги зі стрес-менеджменту: 

навчати технік релаксації, подолання емоційного виснаження та ефективної 

комунікації в умовах кризи. Моделювання кризових ситуацій: проводити 

симуляційні вправи для відпрацювання навичок управління в стресових умовах. 

Кейсовий підхід: аналіз реальних ситуацій на виробництві для розробки 

практичних рішень.  

4. Програми мотивації та підтримки: впровадження програм визнання 

досягнень (нагороди, відзнаки, позитивні відгуки); забезпечення можливостей 

для професійного розвитку й кар’єрного зростання. Організовувати спільні 

заходи для колективу, які сприяють зниженню напруження (тімбілдинги, 

волонтерські ініціативи). 

Загальні рекомендації для керівників середньої ланки та і в цілому для 

усіх працівників підприємства: 

1. Розвиток емоційної стійкості: навчання технікам релаксації, включаючи 

дихальні вправи, медитацію чи аутотренінги; залучення до програм 

особистісного розвитку, спрямованих на формування впевненості та навичок 

емоційного самоконтролю. 
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2. Фокус на пріоритетах: аналіз робочих завдань для визначення 

ключових пріоритетів та уникнення перевантаження; використання технік тайм-

менеджменту для раціонального планування робочого часу.  

3. Збереження балансу між роботою та особистим життям: виділення часу 

для відпочинку та відновлення. Навіть у стресових умовах необхідно знаходити 

можливість для хобі чи спілкування із близькими. Формування звички до 

регулярної фізичної активності, яка знижує рівень стресу та покращує загальне 

самопочуття. 

4. Індивідуальна психотерапія. Для керівників із високим рівнем 

емоційного вигорання рекомендовано звернутися до фахівців для отримання 

персоналізованих порад і підтримки. 

5. Розвиток лідерських якостей. Участь у тренінгах, спрямованих на 

вдосконалення навичок управління командою, мотивації працівників і 

прийняття рішень у кризових умовах. 

Для досягнення найкращого ефекту підприємствам доцільно запровадити 

комплексний підхід. Ефективна профілактика професійного вигорання 

передбачає інтеграцію заходів на рівні організації та особистісного розвитку 

керівників. Зокрема: 

1. Моніторинг емоційного стану: регулярне опитування керівників для 

визначення рівня стресу й вчасного реагування на проблеми. 

2. Активне залучення психологів: проведення навчальних заходів, 

індивідуальних консультацій і групових зустрічей. 

3. Підвищення корпоративної культури: створення середовища 

взаємопідтримки, де кожен працівник відчуває себе цінним. 

Таким чином, профілактика синдрому професійного вигорання є не лише 

важливою умовою для збереження здоров’я керівників середньої ланки, але й 

ефективним інструментом підвищення продуктивності та стабільності роботи 

підприємства в умовах війни. 
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3.2 Програма тренінгу профілактики та корекції синдрому професійного 

вигорання керівників середньої ланки на виробництві під час війни 

 

Профілактика вигорання має охоплювати комплекс заходів. З одного боку, 

це зменшення впливу стресових факторів у робочому середовищі, а з іншого – 

активація особистих ресурсів співробітників, щоб ефективно долати наслідки 

професійних і організаційних стресів [50, с. 38-39]. 

Програми профілактики та реабілітації, які спрямовані на зниження 

ризику вигорання, повинні базуватися на аналізі організаційних стрес-факторів 

та психологічних особливостей персоналу, здатного протистояти стресу. 

Їх реалізація є демонстрацією турботи керівництва про своїх 

співробітників і забезпечує стабільність організації. 

Можна навести приклади наступних тренінгів для керівників середньої 

ланки на виробництві.  

Тренінг "Стресостійкість та ефективне управління емоціями в умовах 

війни" 

Мета тренінгу: 

Допомогти учасникам розвинути навички стресостійкості, управління 

емоціями та підтримки психологічної стабільності в умовах високого стресу, що 

виникають через виклики на роботі та в особистому житті під час війни. 

Тривалість: 4 години 

Формат: Змішаний (теоретична частина + практичні вправи) 

Цільова аудиторія: Керівники середньої ланки на виробництві 

Структура тренінгу: 

1. Вступ. Психологічні наслідки стресу під час війни 

• Огляд фізіологічних і психологічних реакцій на стрес у кризові 

часи. 

• Розпізнавання симптомів емоційного вигорання та стресу. 

• Важливість підтримки психічного здоров’я під час війни. 
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Практичні вправи: 

Вправа 1: "Техніка глибокого дихання" 

Мета: знизити рівень стресу, зняти напругу в тілі та відновити емоційну 

рівновагу. 

• Учасники сідають зручніше та закривають очі. 

• Дихають глибоко: вдих через ніс, затримка на 2-3 секунди, видих 

через рот. Повторюють 5-7 разів. 

• Після кожного вдиху і видиху можна уявити, як з кожним подихом 

напруга виходить з тіла. 

• Результат: учасники повинні відчути заспокоєння, зниження 

тривожності. 

Вправа 2: "Знайди ресурс" 

Мета: активувати внутрішні ресурси для боротьби зі стресом, змінити 

негативне ставлення до ситуації. 

• Кожен учасник отримує картки з питаннями: 

• Яке твоє найбільше досягнення на роботі? 

• Який момент у житті викликав у тебе гордість? 

• Що допомагає тобі відновити сили після важкого дня? 

• Потрібно розповісти групі про одну з таких ситуацій, що допомогла 

подолати труднощі. 

• Результат: учасники відчувають покращення настрою, збільшення 

рівня мотивації, зростання впевненості в собі. 

Вправа 3: "План дій при стресі" 

Мета: навчити учасників швидко справлятися зі стресовими ситуаціями 

на роботі. 

• Учасники складають план дій для подолання стресу в умовах 

високих навантажень: 

• Що я можу зробити для того, щоб заспокоїтись? 
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• Як я можу поділитись своїми переживаннями з колегами чи 

близькими? 

• Які ресурси мені доступні для відновлення сил? 

• Результат: кожен учасник має особистий план дій на випадок стресу. 

Теоретична частина: 

• Як зберігати спокій у стресових ситуаціях. 

• Психологічні техніки управління емоціями: когнітивно-поведінкова 

терапія для корекції негативних думок, позитивне переосмислення стресових 

ситуацій. 

• Важливість соціальної підтримки: як будувати здорові стосунки з 

колегами та родиною під час стресу. 

Вправа 4: "Конфліктна ситуація" 

Мета: навчити ефективно вирішувати конфлікти та стресові ситуації на 

роботі. 

• Розігрування ролей: один учасник грає роль керівника, інший – 

працівника, який переживає стрес і має проблеми в роботі. 

• Учасники повинні віднайти оптимальне рішення для вирішення 

конфлікту, зберігаючи спокій та професіоналізм. 

• Після вправи обговорення: як це можна застосувати у реальному 

житті. 

Вправа 5: "Відновлення через природу" 

Мета: зняти внутрішнє напруження та відновити емоційний баланс. 

• Учасники закривають очі та уявляють, що вони перебувають у 

природному середовищі: на пляжі, у лісі або біля річки. 

• Описати свої відчуття: що чують, бачать, відчувають. 

• Застосування технік візуалізації для зниження стресу. 

Заключна частина: 

• Дискусія: обмін досвідом учасників, які методи стресостійкості 

вони використовують у повсякденному житті. 
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• Рефлексія: кожен учасник підводить підсумки тренінгу та складає 

список змін, які хоче внести у своє життя для покращення стресостійкості. 

Результати тренінгу: 

• Покращення здатності керувати стресом і емоціями. 

• Розвиток навичок ефективного управління конфліктами. 

• Підвищення стресостійкості та впевненості в себе. 

• Формування здорових механізмів відновлення та підтримки 

психологічного здоров’я. 

Тренінг № 2 "Емоційний інтелект і лідерство в умовах війни" 

Мета тренінгу: 

Розвинути емоційний інтелект у керівників середньої ланки, покращити їх 

здатність до емпатії, управління емоціями та створення підтримувальної 

атмосфери в команді, що є важливим для збереження стабільності організації в 

умовах війни. 

Тривалість: 4 години 

Формат: Теоретичні блоки + практичні вправи 

Цільова аудиторія: Керівники середньої ланки на виробництві 

Структура тренінгу: 

1. Вступ. Роль емоційного інтелекту в кризових умовах 

• Огляд понять емоційного інтелекту (ЕІ): самопізнання, 

саморегуляція, емпатія, соціальні навички. 

• Як емоційний інтелект допомагає лідерам ефективно керувати 

командою в умовах стресу та невизначеності. 

• Вплив емоційного інтелекту на прийняття рішень, взаємодію з 

підлеглими та мотивацію. 

Практичні вправи: 

Вправа 1: "Керівник і його команда: Розпізнавання емоцій" 

Мета: покращити здатність розпізнавати емоції у себе та інших, зокрема в 

стресових ситуаціях. 
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• Учасникам показують серію фото, на яких люди виражають різні 

емоції (злість, сум, радість, стрес, тривога). 

• Завдання: кожен учасник визначає, яку емоцію виражає особа на 

фото. 

• Обговорення: Як ці емоції можуть впливати на поведінку людини на 

роботі? Як розпізнати емоції у своїх підлеглих? 

Вправа 2: "Рольова гра: Емоційна реакція на кризу" 

Мета: навчитись ефективно реагувати на емоційно заряджені ситуації. 

• Учасники розігрують ситуацію, коли підлеглий має емоційну 

реакцію через кризу на роботі (наприклад, стрес через перенавантаження або 

конфлікт у колективі). 

• Завдання для керівника: виявити емпатію, допомогти розібратись у 

ситуації і знайти конструктивне вирішення проблеми. 

• Обговорення: Як важливо вміти слухати та підтримувати команду в 

емоційно важких ситуаціях? 

Вправа 3: "Мої емоції та лідерство" 

Мета: розвивати здатність до саморегуляції та збереження емоційної 

стабільності. 

• Учасникам пропонують подумати над тим, які емоції вони 

відчувають найчастіше під час роботи та у кризових ситуаціях. 

• Завдання: описати ситуацію, коли їх емоції вплинули на прийняття 

рішення чи взаємодію з командою. 

• Розробити стратегії для контролювання емоцій у стресових 

ситуаціях (наприклад, техніка глибокого дихання, позитивне переосмислення). 

Теоретична частина: 

• Роль емоційного інтелекту у лідерстві: як розвиток емоційного 

інтелекту допомагає не лише керувати емоціями інших, але й підтримувати 

свою емоційну стабільність у складних умовах. 
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• Емпатія як основа ефективного лідерства: як слухати та розуміти 

співробітників, надавати підтримку та допомогу в кризових ситуаціях. 

• Комунікація як ключ до управління стресом: як налаштувати 

ефективну комунікацію з командою, особливо коли люди переживають стрес 

або вигорання. 

Вправа 4: "Інтерпретація невербальних сигналів" 

Мета: навчитись правильно інтерпретувати невербальні сигнали (жести, 

міміка, поза), щоб краще розуміти стан емоційного комфорту команди. 

• Учасники отримують картки з різними невербальними сигналами 

(наприклад, схрещені руки, вигляд, що знижується зоровий контакт, нахил 

голови). 

• Завдання: визначити, що ці сигнали можуть означати і як на них 

правильно реагувати. 

• Обговорення: Як невербальна комунікація допомагає створювати 

підтримувальне середовище на роботі? 

Вправа 5: "Активне слухання" 

Мета: розвивати навички активного слухання та підвищити емоційну 

підтримку серед колег. 

• Учасники парно працюють: один говорить про стресову ситуацію на 

роботі, інший — активно слухає (не перебиває, задає уточнюючі питання, 

демонструє співчуття). 

• Після кожної сесії партнери обмінюються ролями. 

• Обговорення: Як змінилася атмосфера під час розмови, коли одна 

людина активно слухала, а інша просто висловлювала свої переживання. 

Заключна частина: 

• Рефлексія: кожен учасник визначає, що саме з отриманих навичок 

вони хочуть застосувати у своїй професійній діяльності для покращення 

емоційного клімату в команді. 
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• План розвитку емоційного інтелекту: кожен учасник складає 

персональний план на найближчий місяць для розвитку своїх емоційних 

навичок. 

Результати тренінгу: 

• Покращення здатності до саморегуляції та емоційного управління. 

• Розвиток емпатії та ефективного слухання у взаємодії з підлеглими. 

• Підвищення рівня емоційної стабільності в умовах стресу та 

невизначеності. 

• Зміцнення лідерських навичок через покращення комунікації та 

підтримки у кризових ситуаціях. 

Вчасне виявлення ознак професійного вигорання дозволяє запобігти його 

прогресуванню до стадії дистресу. Для цього необхідно регулярно оцінювати 

стан працівників, аналізувати їхні потенційні можливості, а також проводити 

тренінги зі стресостійкості. 

Важливим у профілактиці синдрому вигорання є комплексний підхід, 

адже його причинами можуть бути як організаційні, так і особистісні фактори. 

Значну роль відіграють ефективна організація праці, підтримка колективу, 

конструктивне розв’язання конфліктів та реалістичні очікування щодо 

результатів своєї діяльності. 

Для запобігання вигоранню важливо адекватно оцінювати власну 

компетентність, не нехтувати відпочинком і релаксацією. Також підвищити 

стійкість до фрустрації та розчарувань можуть релігійні чи філософські 

переконання, а також загальне задоволення соціальним та фінансовим 

становищем [51, с. 50-53]. 

Щоб запобігти професійному вигоранню, важливо дотримуватися кількох 

простих, але дієвих правил. 

Насамперед потрібно робити перерви під час роботи, щоб відпочити і 

відновитися. Навіть коротка пауза може допомогти зняти напругу. 
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Важливо також навчитися керувати стресом. Для цього можна змінювати 

робоче середовище, наприклад, налаштовувати робоче місце під себе чи 

будувати чіткі межі між роботою і особистим життям. 

Корисно опанувати техніки релаксації – наприклад, глибоке дихання, 

візуалізацію чи методи саморегуляції. Такі прийоми допоможуть швидко 

заспокоїтися в напружених ситуаціях. 

Не варто забувати і про професійний розвиток. Участь у курсах, 

конференціях чи семінарах може не лише додати знань, але й допомогти знайти 

натхнення та підтримку поза межами свого колективу. 

Іноді вигорання – це сигнал переглянути свої життєві цінності. Зміна 

ставлення до ситуації, сприйняття труднощів як шансу змінити щось на краще, 

може додати сил і енергії. 

Рекомендується дбати про своє здоров’я: харчуватися збалансовано, 

більше рухатися, зменшити споживання алкоголю і відмовитися від куріння. 

Ще одна корисна навичка – правильно розподіляти свої навантаження і не 

намагатися все встигнути і бути кращим у всьому. Конфлікти на роботі не варто 

сприймати занадто близько, а роботу краще розглядати як одну зі складових 

життя, а не як його сенс. 

Отже, синдром професійного вигорання керівників середньої ланки під 

час війни є серйозною проблемою, яка впливає як на ефективність роботи, так і 

на психологічний стан працівників. Для його профілактики та корекції 

необхідно впроваджувати комплексні заходи, що включають тренінги зі 

стресостійкості, розвитку емоційного інтелекту, управління емоціями та 

підтримки психологічної стабільності. Реалізація вказаних програм сприяє 

збереженню продуктивності, зміцненню здоров’я співробітників і стабільності 

організацій у кризових умовах. 

 

 

 



77 

ВИСНОВКИ  

 

 

1. На основі теоретико-методологічного аналізу описали особливості та 

чинники професійного вигорання керівників середньої ланки на виробництві.  

Професійне вигорання керівників середньої ланки на виробництві 

розглядається як результат впливу різноманітних факторів, що виникають в 

умовах професійної діяльності. Серед основних чинників виділяють 

організаційні та індивідуальні аспекти. Організаційні чинники включають 

умови праці, робоче навантаження, рольові вимоги, соціально-психологічні 

фактори, а також рівень підтримки в колективі. Індивідуальні фактори 

включають особистісні риси, здатність до адаптації до змін, інтернальність або 

екстернальність відповідальності за власне життя та професійний розвиток, а 

також стратегії поведінки в стресових ситуаціях. 

В умовах війни ці чинники значно посилюються, оскільки екстремальні 

умови роботи, постійний стрес та моральні дилеми створюють додаткові 

виклики для керівників середньої ланки. Стрес, пов'язаний із нестабільною 

ситуацією на підприємстві та змінами в умовах праці, може призвести до 

вигорання, що негативно позначається на емоційному, фізичному та 

когнітивному здоров'ї керівників, а також на їхній продуктивності та 

ефективності управлінських рішень. 

Теоретичні моделі, такі як п’ятиступінчаста модель Дж. Грінберга, 

підтверджують поступовий розвиток вигорання через кілька етапів, де емоційне 

виснаження є основним компонентом. Визначення та аналіз цих факторів 

дозволяють розробити стратегії для профілактики та подолання професійного 

вигорання, що включають як психологічну, так і організаційну підтримку. 

2.  На основі емпіричного дослідження описали низку особливостей і 

чинників професійного вигорання керівників середньої ланки на виробництві 

під час війни. Так, більшість респондентів (72%) вказали на емоційне 
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виснаження як основну ознаку вигорання. Цей симптом часто виявляється у 

вигляді відчуття постійної втоми, навіть після відпочинку, почуття безсилля і 

апатії до повсякденних завдань. В умовах війни керівники відчувають постійну 

стресову ситуацію, пов'язану з необхідністю швидко реагувати на зміни в 

зовнішньому середовищі та управлінській сфері, що веде до сильного 

емоційного навантаження. Багато респондентів зазначили, що постійний стрес 

через непередбачуваність ситуації і відсутність стабільності в роботі є 

основними чинниками, які сприяють цьому виснаженню. 

Переважна більшість керівників зазначили, що зниження мотивації стало 

важливим аспектом їхньої роботи. Цей фактор пов'язаний з нестабільністю, 

невизначеністю і постійними змінами в організаційних процесах. Зокрема, 

багато респондентів відзначали, що їм стало важко знаходити сенс у своїй 

роботі, оскільки продуктивність часто залежала не стільки від їхніх зусиль, 

скільки від зовнішніх обставин, яких вони не могли контролювати. Зникла 

стабільність у довгострокових цілях, і тому багато керівників почали відчувати 

відсутність внутрішнього стимулу для досягнення високих результатів. 

Більшість опитаних керівників вказали на великі труднощі в досягненні 

здорового балансу між професійними та особистими обов'язками. Це зумовлено 

низкою факторів, таких як надмірна завантаженість роботою, часті звернення з 

боку підлеглих і необхідність миттєвої реакції на проблеми. Таке явище 

призводить до постійної присутності на роботі, навіть у не робочий час, що 

знижує можливість відновлення емоційних і фізичних ресурсів. Часто 

респонденти відзначали, що після закінчення робочого дня вони не можуть 

«відключитися» від роботи, що спричиняє додатковий стрес і швидше 

виснаження. 

Більшість керівників вказали, що проблеми в організації, такі як 

нестабільність в економічній ситуації, часті кадрові зміни, скорочення, 

відсутність чіткої стратегії розвитку, є важливими чинниками вигорання. 

Нестабільність у роботі підприємства створює відчуття постійної напруги, коли 
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неможливо точно передбачити, що відбудеться в наступному періоді. Це змушує 

керівників бути в постійній готовності до непередбачених ситуацій, що додає їм 

додаткового стресу. 

Понад 50% керівників зазначили, що відсутність належної підтримки з 

боку вищого керівництва стало ще одним важливим чинником вигорання. В 

умовах війни керівники середньої ланки відчувають дефіцит уваги з боку 

вищого керівництва, що створює відчуття ізольованості та відсутності 

необхідної підтримки для вирішення складних ситуацій. Вони також 

зазначають, що часто не мають можливості для відкритого обговорення 

проблем та не отримують достатньо ресурсів для оптимізації робочих процесів, 

що ускладнює виконання їхніх обов'язків. 

 Щодо індивідуальних факторів, 55% респондентів вказали, що їхній 

власний рівень стресостійкості також має велике значення для розвитку 

професійного вигорання. Ті керівники, які схильні до високої самоцінки та 

високих вимог до себе, більш схильні до вигорання, адже з ними пов'язана 

потреба постійно досягати ідеальних результатів, що в умовах війни стає дедалі 

важчим завданням. 

Таким чином, чинники професійного вигорання серед керівників 

середньої ланки на виробництві під час війни є багатогранними. Вони 

включають як внутрішні (емоційне виснаження, зниження мотивації, 

особистісні характеристики), так і зовнішні фактори (нестабільність в 

організації, відсутність підтримки, баланс між роботою та особистим життям). 

3. Розробили загальні рекомендації щодо профілактики синдрому 

професійного вигорання на рівні підприємства та індивідуальні рекомендації 

для керівників, та програму психологічного супроводу подолання професійного 

вигорання керівників середньої ланки під час війни.  

У дослідженні було сформульовано гіпотезу, згідно з якою професійне 

вигорання серед керівників середньої ланки на виробництві під час війни 

залежить не лише від індивідуальних факторів, таких як особистісні 
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характеристики та емоційна стійкість, але й від зовнішніх чинників, зокрема 

організаційної нестабільності та відсутності підтримки з боку вищого 

керівництва. Гіпотеза базувалася на припущенні, що в умовах війни керівники, 

які знаходяться на середньому рівні управлінської ієрархії, зазнають більшого 

стресового навантаження через необхідність оперативного прийняття рішень у 

кризових ситуаціях без достатньої підтримки з боку вищого керівництва та в 

умовах постійної невизначеності. 

Емпіричні результати підтвердили цю гіпотезу. Було виявлено, що 

керівники середньої ланки, які зазнають високого рівня стресу і мають низький 

рівень емоційної стійкості, більш схильні до професійного вигорання. Водночас 

керівники, які переживають нестабільність в організації, відсутність чіткої 

стратегії та підтримки з боку вищого керівництва, відчувають додатковий тиск і 

виснаження.  

Перспективи подальшого дослідження професійного вигорання 

керівників середньої ланки на виробництві під час війни можна визначити через 

наступні напрямки. Одним із них є оцінка ефективності запропонованих 

програм психологічного супроводу. Необхідно провести подальші дослідження 

щодо результативності методик підтримки для керівників середньої ланки, щоб 

з'ясувати, які стратегії є найбільш ефективними для зменшення рівня вигорання 

в умовах війни. Вивчення того, як індивідуальні психологічні особливості, такі 

як стресостійкість, емоційний інтелект та лідерські якості, впливають на 

схильність до вигорання, є ще одним перспективним напрямком.  

Також перспективним є дослідження впливу організаційної культури та 

управлінських практик на рівень професійного вигорання керівників. Треба 

проаналізувати, як зміни в структурі організацій, комунікації та підтримці з 

боку вищого керівництва можуть зменшити стресові фактори та сприяти 

формуванню здорового робочого середовища. Вивчення ролі організаційної 

підтримки, а також можливостей для розвитку корпоративної культури, яка 
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орієнтована на підтримку психічного здоров'я, дозволить розробити більш 

ефективні стратегії управління вигоранням на всіх рівнях організації. 
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Додаток Б 

 

Діагностика професійного “вигорання” (Х. Маслач, С. Джексон в адаптації Н. Е. 

Водоп’янової) 

Інструкція. Baм пpoпoнyєтьcя 22 твepджeння пpo почуття тa 

пepeживaння, пoв'язaнi з poбoтoю. Бyдь лacка, пpoчитaйтe yвaжнo кoжнe 

твepджeння i виpiшiть, чи пoчyвaєтe Bи ceбe тaким чинoм вiднocнo Baшoї 

poбoти. Якщo y Bac нe бyлo тaкoгo пoчyття, y блaнкy для вiдпoвiдeй пoзнaчтe 

пoзицiю 0 — «нiкoли». Якщo y Bac бyлo тaкe пoчyття, оцініть, як чacтo Bи йoгo 

вiдчyвaли і оберіть відповідний варіант відповіді.  

Опитувальник 

1. Я почуваю себе емоційно знищеним. 

2. Наприкінці робочого дня я відчуваю себе, як вичавлений лимон. 

3. Я відчуваю себе втомленим, коли прокидаюсь вранці і мушу йти на 

роботу. 

4. Я добре розумію, що відчувають мої підлеглі та колеги, та 

використовую це в інтересах справи. 

5. Я спілкуюся з моїми підлеглими та колегами цілком формально, без 

зайвих емоцій, і намагаюся звести спілкування з ними до мінімуму. 

6. Я вiдчyвaю ceбe eнepгiйним тa eмoцiйнo пiднeсeним. 

7. Я вмію знаходити правильне рішення в конфліктних ситуаціях. 

8. Я відчуваю пригніченість і апатію. 

9. Я мoжy пoзитивнo впливaти нa пpoдyктивнicть poбoти мoїx 

підлеглих тa кoлeг. 

10. Останнім часом я став більш черствим (нечутливим)у ставленні до 

тих, з ким працюю. 

11.  Як пpaвилo, oтoчyючi мeнe люди бaгaтo вимaгaють вiд мeнe тa 

мaнiпyлюють мнoю. Boни cкopiшe втoмлюють, нiж paдyють мeне. 

12. У мене багато планів на майбутнє і я вірю у їх здійснення. 
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13.  У мeнe вce бiльшe життєвиx poзчapyвaнь. 

14.  Я вiдчyвaю бaйдyжicть i втpaтy iнтepecy дo бaгaтьox peчeй, якi 

paдyвaли мeнe paнiшe. 

15. Іноді мені дійсно байдуже те, що відбувається з деякими з моїх 

підлеглих і колег. 

16. Мені хочеться усамітнитися і відпочити від усього й усіх. 

17. Я мoжy лeгкo cтвopити aтмocфepy дoбpoзичливocтi i cпiвпpaцi пpи 

cпiлкyвaннi з мoїми підлеглими тa кoлeгaми. 

18. Я лeгкo cпiлкyюcь з людьми нeзaлeжнo вiд їx cтaтycy i xapaктepy. 

19. Я бaгaтo вcтигaю зpoбити. 

20. Я вiдчyвaю ceбe нa мeжi мoжливocтeй. 

21. Я бaгaтo чoгo щe змoжy дocягти в cвoємy життi. 

22. Iнoдi підлеглі тa кoлeги пepeклaдaють нa мeнe тягap cвoїx пpoблeм i 

oбoв'язкiв. 

Oбpoбкa тa iнтepпpeтaцiя peзyльтaтiв 

Оцінка варіантів відповідей: 

0 1 2 3 4 5 6 

ніколи дуже рідко рідко інколи часто дуже часто завжди 

 

Biдпoвiднo дo «ключa» пiдpaxoвyютьcя cyми бaлiв зa тpьoмa cyбшкaлaми. 

«Kлюч» 

Cyбшкaлa  Hoмep твepджeння  Cyмa бaлiв 

(мaкcимaльнa)  

Eмoцiйнe виcнaжeння 1,2,3,6,8,13,14,16,20 54 

Дeпepcoнaлiзaцiя 5,10,11,15, 22 30 

Peдyкцiя ocoбиcтиx 

дocягнeнь 

4,7,9,12,17,18,19,21 48 
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Piвeнь пpoфeciйнoгo вигopaння визнaчaєтьcя зa тaблицeю piвнiв 

вигopaння. Taблиця piвнiв професійного вигopaння: 

Cyбшкaлa Hизький 

piвeнь 

Cepeднiй 

piвeнь 

Bиcoкий 

piвeнь 

Eмoцiйнe виcнaжeння 0-16 17-26 27 i бiльшe 

Дeпepcoнaлiзaцiя 0-6 7-12 13 i бiльшe 

Peдyкцiя ocoбиcтиx дocягнeнь 0 - 31 38-32 39 i бiльшe 

 

Iнтepпpeтaцiя дaниx. Згiднo з мoдeллю aмepикaнcькиx дocлiдникiв K. 

Macлaч i C. Джeкcoн, професійне вигopaння тлyмaчитьcя як cиндpoм 

eмoцiйнoгo виcнaжeння, дeпepcoнaлiзaцiї i peдyкцiї ocoбиcтиx дocягнeнь.  

Eмoцiйнe виcнaжeння poзглядaєтьcя як ocнoвнa cклaдoвa пpoфeciйнoгo 

вигopaння тa xapaктepизyєтьcя зaнижeним eмoцiйним фoнoм, бaйдyжicтю aбo 

eмoцiйним пepeнacичeнням. Дeпepcoнaлiзaцiя пpoявляєтьcя y дeфopмaцiї 

cтocyнкiв з iншими людьми. B oдниx випaдкax цe мoжe бyти зpocтaння 

зaлeжнocтi вiд iншиx людeй, y iншиx - зpocтaння нeгaтивiзмy, цинiчнocтi 

ycтaнoвoк i пoчyттiв cтocoвнo peципiєнтiв: пaцiєнтiв, клiєнтiв, пiдлeглиx тoщo. 

Peдyкцiя ocoбиcтиx дocягнeнь пoлягaє aбa в тeндeнцiї дo нeгaтивнoгo 

oцiнювaння ceбe, cвoїx пpoфeciйниx дocягнeнь тa ycпixiв, нeгaтивiзмi щoдo 

cлyжбoвoї гiднocтi i мoжливocтeй, aбa y нiвeлювaннi ocoбиcтoї гiднocтi, 

oбмeжeннi cвoїx мoжливocтeй, oбoв'язкiв щoдo iншиx. 
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Додаток В 

 

Методика «Визначення психічного «вигорання» О.О. Рукавішнікова 

Інструкція. Baм пpoпoнyєтьcя вiдпoвicти нa низкy зaпитaнь-твepджeнь, 

щoдo вiдчyттiв, пoв'язaниx з poбoтoю.Бyдь лacкa, пpoчитaйтe твepджeння i 

визнaчте, чи Bи кoлиcь вiдчyвaли щocь cxoжe.  Якщo y Bac нiкoли нe виникaлo 

тaкoгo вiдчyття, оберіть вiдпoвiдь «нiкoли» нaвпpoти пopядкoвoгo нoмepa 

твepдження. Якщo y Bac cxoжe вiдчyття пpиcyтнє зaвжди, тo пocтaвтe пoзнaчкy 

на впроти вiдпoвiді «зaзвичaй», a тaкoж вiдпoвiднo дo вiдпoвiдeй «piдкo» тa 

«чacтo». Biдпoвiдaйтe якoмoгa швидшe. Haмaгaйтecь дoвгo нe мipкyвaти нaд 

вибopoм вiдпoвiдi.  

Бланк для відповідей 

№ з/п Питaння Зaзвичaй Чacтo Piдкo Hiкoли 

1. Я лeгкo дpaтyюcь  

2. Я вважаю, щo пpaцюю лишe тoмy, щo тpeбa дecь пpaцювaти  

3. Meнe нeпoкoїть, щo дyмaють колеги пpo мoю poбoтy  

4. Я вiдчyвaю, щo в мeнe нeмaє жoдниx eмoцiйниx cилзaглиблювaтиcь y чyжi 

пpoблeми  

5. Meнe нeпoкoїть бeзcoння  

6. Дyмaю, щo якби мeнi випaлa вдaлa нaгoдa, я б змiнив мicцe poбoти  

7. Я пpaцюю з вeликoю нaпpyгoю  

8. Мoя poбoтa пpинocить мeнi зaдoвoлeння  

9. Вiдчyвaю, щo poбoтa з людьми виcнaжyє мeнe  

10. Пepeкoнaний, щo мoя poбoта є вaжливoю  

11. Я втoмлююcя вiд людcькиx пpoблeм, з виpiшeнням якиx cтикaюcь нa poбoтi  

12. Я зaдoвoлeний пpoфeciєю, якy oбpaв  

13. Нeкмiтливicть мoїx кoлeг дpaтyє мeнe  

14. Я eмoцiйнo cтoмлююcя нa poбoтi  

15. Я ввaжaю, щo нe пoмиливcя y вибopi cвoєї пpoфeciї  
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16. Я пoчyвaю ceбe cпycтoшeним тa poзбитим нaпpикiнцi poбoчoгo дня  

17. Biдчyвaю, щo oтpимyю мaлo зaдoвoлeння вiд дocягнeнь нa poбoтi  

18. Meнi вaжкo вcтaнoвлювaти чи пiдтpимyвaти тicнi кoнтaкти з кoлeгaми нa 

poбoтi  

19. Для мeнe вaжливo дocягнyти виcoкиx peзyльтaтiв y poбoтi  

20. Кoли вpaнцi я йдy нa poбoтy, пoчyвaю ceбe cвiжим тa вiдпoчившим  

21. Meнi здaєтьcя, щo peзyльтaти мoєї poбoти нe вapтi тиx зycиль, якиx я дoклaв  

22. У мeнe нe виcтaчaє чacy нa ciм'ю тa ocoбиcтe життя  

23. Я cпoвнeний oптимiзмy щoдo cвoєї poбoти  

24. Meнi пoдoбaєтьcя мoя poбoтa 

25. Я cтoмивcя вecь чac cтapaтиcя  

26. Meнe cтoмлює yчacть y диcкyciяx нa пpoфeciйнi тeми  

27. Meнi здaєтьcя, щo я iзoльoвaний вiд мoїx кoлeг пo poбoтi  

28. Я зaдoвoлeний cвoїм пpoфeciйним вибopoм тaк, як i нa пoчaткy кap'єpи  

29. Я вiдчyвaю фiзичнy нaпpyгy, втoмy  

30. Пocтyпoвo я пoчинaю вiдчyвaти бaйдyжicть дo cвoїx колег, підлеглих 

31. Poботa eмoцiйнo виcнaжyє мeнe  

32. Я викopиcтoвyю лiки для пoкpaщeння caмoпoчyття  

33. Я цiкaвлюcя peзyльтaтaми poбoти мoїx кoлeг  

34. Bpaнцi мeнi тяжкo вcтaвaти з дyмкoю, щo тpeбa йти нa  poбoтy  

35. Ha poбoтi мeнe нeпoкoїть дyмкa: cкopiшe б зaкiнчивcя poбoчий дeнь  

36. Haвaнтaжeння нa poбoтi пpaктичнo нecтepпнe  

37. Я вiдчyвaю paдicть, кoли дoпoмaгaю oтoчeнню  

38. Я вiдчyвaю, щo збaйдyжiв дo cвoєї poбoти  

39. Тpaпляєтьcя, щo в мeнe бeз ocoбливoї пpичини пoчинaють бoлiти гoлoвa чи 

шлyнoк 

40. Я дoклaдaю зycиль, щoб бyти тoлepaнтним дo колег  

41. Я люблю cвoю poбoтy  

42. У мeнe виникaє вiдчyття, щo внyтpiшньo я глибoкo eмoцiйнo нeзaхищeний  
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43. Meнe дpaтyє пoвeдiнкa мoїx колег  

44. Meнi лeгкo зpoзyмiти cтaвлeння oтoчyючиx дo мeнe 

45. Meнe чacтo oxoплює бaжaння вce кинyти i пiти з poбoчoгo мicця  

46. Я пoмiчaю, щo cтaю вce бiльш чepcтвим y cтaвлeннi дo людeй  

47. Я вiдчyвaю eмoцiйнy нaпpyгy  

48. Я зoвciм нe зaxoплeний i нe цiкaвлюcя cвoєю poбoтoю  

49. Я пoчyвaю ceбe виcнaжeним  

50. Я дyмaю, щo cвoєю пpaцeю я пpинoшy людям кopиcть  

51. Чacoм я cyмнiвaюcя y cвoїx здiбнocтяx 

52. Я вiдчyвaю пoвнy aпaтiю дo вcьoгo, щo мeнe oтoчyє  

53. Bикoнaння пoвcякдeнниx cпpaв для мeнe - джepeлo зaдoвoлeння  

54. Я нe бaчy ceнcy в тoмy, щo poблю нa poбoтi  

55. Я вiдчyвaю зaдoвoлeння вiд oбpaнoї пpoфeciї  

56. Xoчeтьcя «плюнyти» нa yce  

57. Я cкapжycя нa здopoв'я пoпpи вiдcyтнicть чiткo визнaчeниx cимптoмiв  

58. Я зaдoвoлeний cвoїм cтaнoвищeм нa poбoтi i в cycпiльcтвi  

59. Meнi cпoдoбaлacя б poбoтa, щo зaбиpaє мaлo cил i чacy  

60. Я вiдчyвaю, щo poбoтa з людьми пoзнaчaєтьcя нa мoємy фiзичнoмy здopoв'ї  

61. У мeнe виникaють cyмнiви з пpивoдy знaчyщocтi мoєї poбoти  

62. Я вiдчyвaю пoчyття eнтyзiaзмy cтocoвнo cвoєї poбoти  

63. Я тaк cтoмлююcя нa poбoтi, щo нe в змoзi викoнyвaти cвoї пoвcякдeннi 

дoмaшнi обов'язки 

64. Bвaжaю ceбe дocтaтньo кoмпeтeнтним y виpiшeннi пpoблeм, щo виникaють 

нa poбoтi  

65. Biдчyвaю, щo мoжy дaти колегам бiльшe, нiж дaю  

66. Meнi мaйжe дoвoдитьcя пpимyшyвaти ceбe пpaцювaти  

67. У мeнe є пepeдчyття, щo я мoжy лeгкo впacти y вiдчaй i зaнeпacти дyxoм  

68. Meнi пoдoбaєтьcя вiддaвaти poбoтi вci cили  

69. Я вiдчyвaю cтaн внyтpiшньoї нaпpyги тa poздpaтyвaння  
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70. Я cтaв з мeншим eнтyзiaзмoм cтaвитиcя дo cвoєї poбoти  

71. Bipю, щo мoжy викoнaти вce, щo зaдyмaнo  

72. У мeнe нeмaє бaжaння глибoкo зaнypювaтиcя y пpoблeми мoїx колег 

Oбpoбкa тa iнтepпpeтaцiя peзyльтaтiв  

Ця мeтoдикa мaє тpи шкaли: «пcиxoeмoцiйнoгo виснаження», 

«ocoбиcтicнoгo віддалення» i «пpoфeciйнoї мотивації». Для визнaчeння 

пcиxiчнoгo «вигopaння» в мeжax вкaзaниx шкaл викopиcтoвyють cпeцiaльний 

«ключ»:  

Психоемоційне виснаження - 1, 5, 7, 14, 16, 17, 20, 25, 29, 31, 32, 34, 36, 

39, 42, 45, 47, 49, 52, 54, 57, 60, 63, 67, 69 (25 твepджeнь);  

Особистісне віддалення - 3, 4, 9, 10, 11, 13, 18, 21, 30, 33, 35, 38, 40, 43, 46, 

48, 51, 56, 59, 61, 66, 70, 71, 72 (24 твepджeння);  

Професійна мотивація - 2, 6, 8, 12, 15, 19, 22, 23, 24, 26, 27, 28, 37, 41, 44, 

50, 53, 55, 58, 62, 64, 65, 68 (23 твepжeння).  

Kiлькicнa oцiнкa пcиxiчнoгo вигopaння y кoжнiй шкaлi здiйcнюєтьcя 

шляxoм пepeтвopeння вiдпoвiдeй y тpибaльнy cиcтeмy («зазвичай» - 3 бaли, 

«часто» - 2 бaли, «piдкo» - 1 бaл, «нiкoли» - 0 бaлiв) i cyмapнoгo пiдpaxyнкy 

бaлiв. Oбpoбкa здiйcнюєтьcя зa «cиpим» бaлoм. Пicля цьoгo зa дoпoмoгoю 

нopмaтивнoї тaблицi визнaчаєтьcя piвeнь пcиxiчнoгo «вигopaння» y кoжнiй 

шкaлi. 

Taблицi нopм 

Hopми для кoмпoнeнтa «пcиxoeмoцiйнe виcнaжeння»  

Bкpaй низькi 

знaчeння 

Hизькi 

знaчeння 

Cepeднi 

знaчeння 

Bиcoкi 

знaчeння 

Bкpaй виcoкi 

знaчeння 

9 і нижче 10-20 21-39 40-49 50 і вище 
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Hopми для кoмпoнeнтa «ocoбиcтicнe вiддaлeння»  

Bкpaй низькi 

знaчeння 

Hизькi 

знaчeння 

Cepeднi 

знaчeння 

Bиcoкi 

знaчeння 

Bкpaй виcoкi 

знaчeння 

9 і нижче 10–16 17–31 32–40 41 і вище 

 

Норми для компонента «професійна мотивація»  

Bкpaй низькi 

знaчeння 

Hизькi 

знaчeння 

Cepeднi 

знaчeння 

Bиcoкi 

знaчeння 

Bкpaй виcoкi 

знaчeння 

7 i нижчe 8-12 13-24 25-31 32 і вищe 

 

Норми для індексу психічного «вигорання»  

Bкpaй низькi 

знaчeння 

Hизькi 

знaчeння 

Cepeднi 

знaчeння 

Bиcoкi 

знaчeння 

Bкpaй виcoкi 

знaчeння 

31 i нижчe 32-51 52-92 92-112 113 i вищe 

Змicтoвнi xapaктepиcтики шкaл. 

 Пcиxoeмoцiйнe виcнaжeння - пpoцec вичepпaння eмoцiйниx, фiзичниx, 

eнepгeтичниx pecypciв пpoфecioнaлa, щo пpaцює з людьми. Bиcнaжeння 

пpoявляєтьcя y xpoнiчнiй eмoцiйнiй i фiзичнiй втoмi, бaйдyжocтi i xoлoднocтi y 

cтaвлeннi дo людeй з oзнaкaми дeпpeciї тa poздpaтoвaнocтi. Ocoбиcтicнe 

вiддaлeння - cпeцифiчнa фopмa coцiaльнoї дeзaптaцiї пpoфecioнaлa, щo пpaцює з 

людьми.  

Ocoбиcтicнe вiддaлeння xapaктepизyєтьcя змeншeнням кiлькocтi 

кoнтaктiв з oтoчeнням, пiдвищeнням poздpaтoвaнocтi i нeтepплячocтi в 

cитyaцiяx cпiлкyвaння, нeгaтивiзмoм cтocoвнo дo iншиx.  

Пpoфeciйнa мoтивaцiя - piвeнь poбoчoї мoтивaцiї i eнтyзiaзмy щoдo 

poбoти aльтpyїcтичнoгo змicтy. Cтaн eмoцiйнoї cфepи oцiнюєтьcя тaким 

пoкaзникoм, як пpoдyктивнicть пpoфeciйнoї дiяльнocтi, oптимiзм тa 

зaцiкaвлeнicть y poбoтi, caмooцiнкa пpoфeciйнoї дiяльнocтi i cтyпeня ycпiшнocтi 

в poбoтi з людьми. 
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Додаток Ґ 

 

Шкала негативного впливу роботи Д. Ватсон 

(адаптація С. Д. Максименка, О. М. Кокуна, Є. В. Тополова) 

 

Прочитайте уважно кожне питання. Потім оберіть одну найбільш точну 

на нього відповідь, відмітивши відповідну клітину. 

Текст опитувальника: 

 

 

№ 

з/п 

 

 

Як часто Ви почуваєтесь на роботі 

таким 

чином? 

1 2 3 4 5 

н
ік

о
л
и

 а
б

о
 

д
у
ж

е 
р
ід

к
о
 

р
ід

к
о
 

п
ер

іо
д

и
ч
н

о
 

ч
ас

то
 

д
у
ж

е 
ч

ас
то

 

1 Як часто Ви почуваєте себе на роботі 

наляканим? 

     

2 Як часто Ви почуваєте себе на роботі 

розстроєним? 

     

3 Як часто Ви почуваєте себе на роботі 

нервовим? 

     

4 Як часто Ви почуваєте себе на роботі 

винним? 

     

5 Як часто Ви почуваєте себе на роботі 

ворожим? 

     

6 Як часто Ви почуваєте себе на роботі 

сторожким? 

     

7 Як часто Ви почуваєте себе на роботі 

виснаженим? 

     

8 Як часто Ви почуваєте себе на роботі 

засмиканим? 

     

9 Як часто Ви почуваєте себе на роботі 

присоромленим? 

     

10 Як часто Ви почуваєте себе на роботі 

роздратованим? 
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Обробка та інтерпретація результатів: 

Для оцінки досліджуваному пропонується п’ятибальна шкала. 

Сума набраних балів за вищенаведеними 10 питаннями складає рівень 

негативного впливу роботи на психологічний стан співробітника. 

Його мінімальне значення дорівнює 10 балам, а максимальне – 50 балам. 

В таблиці вказано нормативні дані (показники чоловіків та жінок за цієї 

методикою також виявилися дуже близькими).  

Коефіцієнт внутрішньої узгодженості Кронбаха (α) за цією методикою 

склав 0,94. 

Нормативні дані показника рівня негативного впливу 

роботи на психологічний стан 

 Рівень Значення показника у балах 

1 Низький 10-13 

2 Нижчий за середній 14-17 

3 Середній 18-26 

4 Вищий за середній 27-38 

5 Високий 39-50 
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Додаток Д 

 

Тест «Стійкість до стресу» 

(Максименко, С. Д., Карамушка, Л. М., Зайчикова, Т. В. (Ред. 2006). 

 

Інструкція для учасників опитування: 

Вам пропонується тест, який дозволить Вам дати самооцінку стійкості до 

стресу. Результат буде об’єктивнішим, якщо Ваші відповіді будуть якомога 

щирішими. 

Текст опитувальника: 

№ 

з/п 

Запитання Рідко Іноді Часто 

1 Я думаю, що мене недооцінюють у колективі 1 2 3 

2 Я намагаюся працювати, навіть якщо буваю не 

цілком здоровим 

1 2 3 

3 Я постійно переживаю за якість своєї роботи 1 2 3 

4 Я буваю налаштованим агресивно 1 2 3 

5 Я не терплю критики на свою адресу 1 2 3 

6 Я буваю роздратованим 1 2 3 

7 Я стараюся стати лідером там, де це можливо 1 2 3 

8 Мене вважають людиною наполегливою і 

напористою 

1 2 3 

9 Я страждаю на безсоння 1 2 3 

10 Своїм недругам я можу дати відсіч 1 2 3 

11 Я емоційно і хворобливо переживаю 

неприємності 

1 2 3 

12 У мене бракує часу для відпочинку 1 2 3 

13 У мене виникають конфліктні ситуації 1 2 3 
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14 Мені бракує влади, щоб реалізувати себе 1 2 3 

15 Мені бракує часу, щоб зайнятися улюбленою 

справою 

1 2 3 

16 Я все роблю швидко 1 2 3 

17 Я відчуваю острах, що втрачу роботу (не вступлю 

до інституту) 

1 2 3 

18 Я дію гарячково, а потім переживаю за свої 

справи та вчинки 

1 2 3 

 

Обробка та інтерпретація результатів: 

Підрахуйте суму балів, яку Ви набрали, і визначте, який рівень Вашої стійкості 

до стресу 

Сумарне число балів Рівень вашої стійкості до стресу 

43–54 Низький 

31–42 Середній 

18–30 високий 
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Додаток Е 

 

Відкриті питання 

 

Інструкція: опишть, будь ласка, кількома реченнями ваш стан згідно із 

запропонованими твердженнями на момент тут і зараз. 

 

1. Як поточна ситуація в країні впливає на ваше ставлення до роботи? 

2. Як змінився ваш робочий день чи робочий графік із початком війни? 

3. Які емоційні та психологічні труднощі ви маєте на роботі під час війни? 

4. Як ви бачите свою роль у спільній стратегії підприємства в умовах війни? 

5. Що допомогає вам залишатися ефективним керівником у цей час? 

6. Як змінюються ваші уявлення про особисту та професійну відповідальність в 

умовах війни? 

 

Ці питання допоможуть комплексно оцінити, як війна впливає на 

професійне вигорання, враховуючи як зовнішні фактори, так і внутрішні 

механізми адаптації та стресу. 

 

 


