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ВСТУП

Актуальнiсть  теми  дослiдження. Проблема  професiйного  вигоряння,

стала предметом наукового аналiзу в 70-х рр. XX столiття, але її дослiдження

продовжується i в нашi днi, про що свiдчить велика кiлькiсть публiкацiй.

Професiйне  вигоряння  розглядається  як   довготривала   стресова

реакцiя,  яка  виникає  як  наслiдок  хронiчних  професiйних  стресiв,  якi  зазнає

професiонал. [29, 64] 

Сидячий  спосiб  життя,  неправильне  харчування,  однотипнiсть

виконуваної дiяльностi, емоцiйне напруження, ненормований графiк роботи –

все  це  призводить  до  професiйного  вигоряння,  що  в  свою  чергу  зумовлює

виснаження  емоцiйно-енергетичних  i  особистiсних  ресурсiв  людини.  У

пiдсумку, все це вiдображається не тiльки на ефективностi та  працездатностi,

але й на здоров’ї працiвника. [13, с. 108]

Жертвою  вигоряння  може  стати  будь-який  працiвник,  рiзноманiтнi

стресори  присутнi  на  роботi  в  кожного. Але,  людина  з  вигорянням  не

усвiдомлює,  що  з  нею  вiдбувається.  Вона  лише  вiдчуває  брак  мотивацiї,

збiльшення роздратування,  напруження, постiйну втому, тривогу тощо. Тому

дуже важливо вчасно виявити в працівників симптоми професійного вигоряння.

Також, особливу увагу варто звернути на фактори, які призводять до розвитку

вигоряння, і враховувати їх при розробці профілактичних програм. [61, с. 531]

Професiйне вигоряння досить широко дослiджувалось як у вiтчизнянiй,

так  i  в  зарубiжнiй  лiтературi,  такими  вченими,  як:  Л.  Березовська,  

Н. Водоп’янова, С. Безносов, Дж. Грiнберг, Л. Чутко, К. Маслач, М. Корольчук,

Л. Карамушка, В. Крайнюк та iншi.

Усе  викладене  вище  свiдчить  про  актуальнiсть  обраної  теми

«Психологiчнi детермiнанти професiйного вигоряння офiсних працiвникiв».

Мета   дослiдження:   здійснити  теоретичний  аналіз,  обґрунтувати

психодіагностичний  інструментарій,  з’ясувати  психологічні  детермiнанти
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професiйного  вигоряння  офiсних  працівників  та  розробити  практичні

рекомендації щодо профілактики професійного вигоряння.

Вiдповiдно  до  поставленої  мети  дослiдження  були  визначенi  такi

завдання:

1. Здійснити   теоретичний  аналiз   наукової  та   науково-методичної

лiтератури   щодо   психологічних   детермiнантiв   професiйного

вигоряння

2. Обгрунтувати  психодіагностичний  інструментарій  для  емпiричного

дослiдження професiйного вигоряння офiсних працiвникiв 

3. Визначити детермінанти професійного вигоряння в офісних працівників

та здійснити порівняльний аналіз показників

4. Розробити  практичні  рекомендації  щодо  профілактики  професійного

вигоряння 

Об'єкт  дослiдження: процесс  професiйного вигоряння  офiсних

працiвникiв

Предмет  дослiдження: психологiчнi  детермiнанти  професiйного

вигоряння  офiсних працiвникiв

Методи дослiдження:

 теоретичнi  методи:  теоретичний  аналiз  наукових  джерел  з  проблеми

дослiдження, синтез, порiвняння та узагальнення.

 емпiричнi  методи:  методика  «Опитувальник  професiйного  вигоряння

(MBI)» [14, c.146], методика «Оцiнка професiйного стресу» Р. Вайсмана

[40, c. 166], методика «Оцiнка ситуацiйної та особистiсної тривожностi»

Спiлберга-Ханiна  [34,  c.  229],  методика  «Опитувальник  рiвня

суб’єктивного контролю»  Дж. Роттера [25, c. 221].

 методи  iнтерпретацiї  та  обробки  даних:  обробка  даних  з  побудовою

таблиць та графiкiв; якiсна iнтерпретацiя отриманих даних.

Наукова  новизна  одержаних  результатів  дослiдження  полягає  в

такому:
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 узагальнено  знання  про  професiйне  вигоряння,  про  фактори,  якi

спричиняють  його  виникнення  та  його  взаємозв’язок  з  професiйним

стресом в діяльності офісних працівників.

- з’ясовано, що  20% мають низький рiвень професiйного вигоряння, 40% -

середнiй, 35% - високий i лише в 5% дуже високий рiвень.

 обґрунтовано  комплекс  інформативних  методик  для  дослідження

детермінантів професійного вигоряння в офісних працівників.

 Здійснено порівняльний аналіз рівня професійного вигоряння в офісних

працівників та професійного стресу, тривожності, локусу контролю. Для

осіб  з  високим  рівнем  професійного  вигоряння  притаманно  високий

рівень  професійного  стресу,  високий  рівень  тривожності  та

екстернальний локус контролю.

Практичне  значення  одержаних  результатів  дослідження  полягає  в

тому, що вони можуть бути використані в  процесі профвідбору і підготовки

фахівців та застосовуватися організаційними психологами з метою діагностики,

профілактики  та  корекції  професійного  вигорання,  що  буде  сприяти

пiдвищенню продуктивностi i полiпшенню здоров'я офiсних працiвникiв. 

Отримані результати і сформульовані висновки  можуть бути використані

в освітньому процесі  при викладанні дисциплін: «Організаційна психологія»,

«Управління персоналом»,  «Психодіагностика»,  «Психологія  праці»,

«Психологічне  забезпечення  професійної  діяльності»,  «Психологія

управління». 

Апробація  результатів.  Основні  положення  випускної  кваліфікаційної

роботи заслуховувалися на засіданні кафедри КНТЕУ та викладені в науковій

статті  «Психологічні  детермінанти  професійного  вигоряння  офісних

працівників», яка опублікована в збірнику наукових праць «Організаційна та

економічна  психологія»  (Київський  національний  торговельно-економічний

університет, 2019).

Структура  роботи.  Випускна  кваліфікаційна  робота  складається  зі

вступу,  трьох  розділів,  висновків,  списку  використаних  джерел  (90
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найменувань), додатків. Загальний обсяг роботи становить 47 сторінок. Робота

містить 9 таблиць та 9 рисунків.

РОЗДIЛ   I.  

ТЕОРЕТИЧНО-МЕТОДИЧНI   ПІДХОДИ

ВИВЧЕННЯ    ПРОФЕСIЙНОГО    ВИГОРЯННЯ

1.1. Психологiчна характеристика сутностi професiйного вигоряння

У  психологічну  літературу  термін  «професiйне  вигоряння»  (вiд  англ.

burnout) був введений американським психiатром X. Дж. Фрейденбергером у

1974  роцi.  Вчений  використовував  даний  термiн  для  позначення  психiчного

стану здорових людей, якi постiйно перебувають у емоцiйно перенавантаженiй

атмосферi у зв’язку з тим, що їх професiйна дiяльнiсть вимагає iнтенсивного

спiлкування. [3, 8, 24, 28, 65.] 

За  визначенням  Всесвітньої  організації  охорони  здоров’я,  синдром

вигоряння  –  це  фізичне,  емоційне  або  мотиваційне  виснаження,  що

характеризується порушенням продуктивності в роботі й утомою, безсонням,

підвищеною  схильністю  до  соматичних  захворювань,  а  також  уживанням

алкоголю та інших психоактивних речовин із метою отримання тимчасового

полегшення,  що  має  тенденцію  до  розвитку  фізіологічної  залежності  й  (у

багатьох випадках) суїцидальної поведінки. [2, с. 5]

Вперше   дослідження   професійного   вигоряння   було  проведено  

Ф.  Сторлі  на  медсестрах,  які   працюють   у   кардіології.   Вона   зробила

висновок,  що  вигоряння є  результатом  конфронтації  з  реальністю,  коли

людський  дух  виснажується  в  боротьбі  з  обставинами,  які  важко  змінити.  

Як наслідок, розвивається професійний аутизм. Необхідна робота виконується,

але емоційний  внесок,   який  перетворює  завдання  на  творчу  форму,  

відсутній. [4, 8, 26, 32, 71, 90]



7

На думку,  Л.  Кiтаєва-Смика,  вигоряння  пов'язане  не  тiльки  зi  змiстом

професiйної  дiяльностi,  а  й  життя  в  цiлому,  що  дозволило  автору  назвати

дослiджуваний «вигорянням душi». [7, 30]

Австрійський психолог, А. Ленгле, розглядає вигоряння як вид депресiї,

який  виникає  без  травматизацiї  i  органiчних  порушень,  а  через  поступову

втрату життєвих цiнностей. [37, 45] 

На  думку,  Т.  Грубі,  професійне  вигорання  -  це  емоційне,  розумове  та

фізичне виснаження через довготривале залучення особистості до некерованої

стресової  ситуації  в  процесі  емоційно  насичених  контактів  у  професійній

діяльності. [3, 22] 

За визначенням М. Борисової, вигоряння – це вироблений особистістю

механізм психологічного захисту у формі повного або часткового виключення

емоцій у відповідь на психотравмуючі впливи. [9, 17]

На думку, Є. Iльїна професiйне вигоряння це складний багатовимiрний

конструкт,  що  виникає  в  результатi  негативних  психiчних  переживань,

виснаження,  вiд  тривалого  впливу  напруги  у  представникiв  професiй,

дiяльнiсть яких пов'язана з мiжособистiсним спiлкуванням та супроводжується

емоцiйною насиченiстю i когнiтивною складнiстю. [27, c. 221]

Людина з вигорянням не усвiдомлює, що з нею вiдбувається. Вона лише

вiдчуває  збiльшення  внутрiшнього  роздратування,  напруження,  тривогу  i

неприязнь  до  тих,  кому  покликана  допомагати:  клiєнтам,  учням,  пацiєнтам,

вiдвiдувачам. [37, с. 9]

На  сьогоднi  вiдомо  декiлька  пiдходiв  до  вивчення  «професiйного

вигоряння».

Згiдно пiдходу однофакторної моделi вигоряння, «професiйне вигоряння»

розглядається  як  стан  фiзичного,  психiчного  i  передусiм  емоцiйного

виснаження,  викликаного  довготривалим  перебуванням  в  емоцiйно

перевантажених  ситуацiях  спiлкування.  А  вiдтак  «професiйне  вигоряння»

тлумачиться як синдром «хронiчної втоми». [10, 28, 29, 87]
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Двофакторний пiдхiд розглядає «професiйне вигоряння» як двофакторну

модель, що складається, по-перше, з емоцiйного виснаження та, по-друге, — з

деперсоналiзацiї, тобто погiршення ставлення до iнших, а iнодi й до себе.  [26,

28, 29, 72, 88, 89] 

Американськi  дослiдники  С.  Джексон  та  X.  Маслач  видiлили

трьохфакторну  модель,  згiдно  якої  «професiйне  вигоряння»  це

трьохкомпонентна  система,  котра  складається  з  емоцiйного  виснаження,

деперсоналiзацiї та редукцiї власних професiйних досягнень.  [28, 62, 77, 85]

Пiд емоцiйним виснаженням розумiється вiдчуття спустошеностi i втоми,

викликане власною роботою. 

Деперсоналiзацiя – цинiчне ставлення до роботи та до її об’єктiв. Зокрема

при деперсоналiзацiї виникає байдуже, негуманне, цинiчне ставлення до людей,

з якими працюють. 

Редукцiя  власних  професiйних  досягнень –  виникнення  у  працiвникiв

почуття  некомпетентностi  в  своїй  професiйнiй  сферi,  усвiдомлення

неуспiшностi в нiй. [18, 58, 59, 78]

Чотирифакторна модель полягає в тому, що один із його компонентів

(емоційне  вигоряння,  деперсоналізація  чи  редукція  особистих  досягнень)

поділяється на два окремих фактора. Наприклад, деперсоналізація пов’язана з

роботою і з реципієнтами відповідно. [28, 32, 80]

Особливість  процесуального  підходу  до  вивчення  професійного

вигоряння  полягає  в  тому,  що  тут  акцент  робиться  не  стільки  на  складові

вигоряння, як на те,  які етапи проходить вигоряння у своєму розвитку та як

певні компоненти вигоряння змінюють один одного.  

М.  Бурiш  спирається  на  динамiчнi  змiни  в  розвитку  вигоряння,  що

розгортаються  в  ходi  проходження  шести  фаз.  Основне  джерело  вигоряння

пов'язане  iз  суперечнiстю  мiж  ступенем  включеностi  в  роботу  i  якiстю

отриманих результатiв. [48, 74]   

Стадiї  розвитку  вигоряння,  вiдповiдно  пiдходу  запропонованого  

М. Бурiшом, характеризуються наступним чином:
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1. Попереджуюча фаза,  що виявляється в надмiрнiй активностi  в роботi i

витiсненнi переживань невдач i розчарувань;

2. Зниження  рiвня  власної  участi  в  професiйнiй  дiяльностi,  що

супроводжується  незадоволенiстю  роботою  i  приписуванням  власних

невдач iншим;

3. Прояв  емоцiйних  реакцiй  i  таких  особистiсних  рис,  як  депресивнiсть,

агресивнiсть, конфлiктнiсть;

4. Фаза деструктивної поведiнки;

5. Психосоматичнi реакцiї та зниження iмунiтету;

6. Розчарування  i  негативна  життєва  установка:  почуття  безпорадностi,

втрата сенсу життя, екзистенцiальний вiдчай [48, 74, 80]  

Дж.  Грiнберг розглядаючи  професійне  вигоряння  як  структурований

процес, виділяє п'ять послідовних стадiй його розвитку: 

1)  «Медовий  мiсяць».  Працiвник  зазвичай  задоволений  роботою  i

завданнями,  ставиться  до  них  з  ентузiазмом.  Однак  професiональна

дiяльнiсть починає приносити все менше задоволення.

2) «Недолiк палива».  З'являються втома, апатiя,  погiршується сон. При

вiдсутностi додаткової мотивацiї i стимулювання у працiвника втрачається

iнтерес до своєї працi. Можливi порушення дисциплiни i дистанцiювання вiд

професiйних обов'язкiв.

3) Хронiчнi симптоми. Надмiрна робота без вiдпочинку призводить до як

виснаження  i  розвитку  рiзних  захворювань,  а  також  до  психологiчних

переживань. 

4) Криза. Розвиваються хронiчнi захворювання, у результатi чого людина

частково або повнiстю втрачає працездатнiсть.

5)  «Пробивання  стiни».  Фiзичнi  i  психологiчнi  проблеми переходять  в

гостру  форму i  можуть спровокувати  розвиток  небезпечних  захворювань.

[20, 46] 
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Б. Перлман i Е.А. Хартман також розглядали вигоряння як динамiчний

процес,  що  розвивається  у  часi  та  характеризується  наростаючим  ступенем

виразностi його проявів. [49, с. 44]

У своїй теорiї автори видiляють чотири стадiї професiйного вигоряння: 

I стадiя – напруга, що зумовлена зусиллями адаптуватися до професiйних

вимог. Цей стан провокують два основнi типи ситуацiй: перший, коли рiвень

навичкiв i вмiнь фахiвця недостатнiй для дотримання професiйних i статусно-

рольових вимог, а другий, коли виконувана робота не вiдповiдає очiкуванням,

цiнностям i потребам фахiвця. 

II  стадiя  –  переживання  стресу.  На  цьому  етапi  вiдбувається

конструктивна  самооцiнка  можливостей  i  усвiдомлення  професiйних  вимог.

Розвиток процесу психофiзичного вигоряння залежить вiд ресурсiв фахiвця i

впливу органiзацiйних, статусно-рольових факторiв.

III  стадiя  –  мiстить  в  собi  три  основнi  реакцiї  на  стресс:  фiзiологiчнi

(фiзичнi  симптоми),  поведiнковi  (проявляються  в  дистанцiюваннi  вiд

професiйних  обов’язкiв,  дезадаптацiї,  знижених  рiвнях  продуктивностi  i

мотивацiї до працi);  й афективно-когнiтивнi реакцiї iндивiдуального характеру

(зводяться  до  появи  неконструктивних  почуттiв  i  переживань,  формування

iррацiональних або асоцiальних установок). 

IV стадiя – психофiзичне вигоряння як переживання хронiчного стресу.

Професiйне  вигоряння  проявляється  як  емоцiйне,  фiзичне  виснаження  й

вiдчуття психологiчного дискомфорту. [49, с. 44]

Х. Фрейденбергер на початку своїх дослiджень розрiзняв тiльки двi стадiї:

ранню, коли почуття ще збереженi i  подальшу, що характеризується повною

вiдсутнiстю емоцiй. Згодом вiн видiлив 12 стадiй розвитку. На початковiй стадiї

присутнє  нав'язливе  прагнення  проявити  себе,  включаючись  в  активну

дiяльнiсть.  На наступних стадiях  спостерiгається  зневага  до власних потреб,

переосмислення  цiнностей,  заперечення  виникаючих  проблем.  Нарештi,  на

завершальнiй стадiї ми зустрiчаємося з феноменами вiдступу (апатiя, людина
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внутрiшньо  «здається»),  деперсоналiзацiї,  внутрiшньої  порожнечi  аж  до

повного емоцiйного i фiзичного виснаження. [19, 37, 45, 81, 82]

Д. Міллер, Д. Боургаулт та М. Мелох вважають, що професійне вигорання

проходить чотири стадії: 

1. Ентузіазм. Працівник бажає бути завжди корисним й має нереалістичні

очікування щодо роботи. 

2. Стагнація.  Проявляється  в  зменшенні  очікувань  до  нормальних  меж  і

характеризується виплеском особистого невдоволення назовні. 

3. Фрустрація. Виникають сумніви щодо власної компетенції, зменшуються

толерантність  та  співчуття  і,  як  наслідок,  виникає  механізм  захисту  у

вигляді обмеження професійних контактів. 

4. Апатія.  Проявляється  у  вигляді  захисту  від  хронічної  фрустрації,

з’являється байдужість та депресія. [79, c. 32]

Згiдно  з  судженнями  К.  Маслач,  прояви  «професiйного  вигоряння»

можуть мати три стадiї.

На  першiй  стадiї  «професiйного  вигоряння»  iндивiдуум  виснажений

емоцiйно й фiзично i  може скаржитися на постiйний головний бiль,  застуду

тощо.

Для  другої  стадiї  «професiйного  вигоряння»  характернi  два  комплекси

симптомiв.  Наприклад,  у  менеджера  або  працiвника  може  розвинутися

негативне, цинiчне i знеособлене ставлення до людей, з якими вiн працює (до

колег i клiєнтiв), або у нього можуть виникнути негативнi думки про себе через

такi вiдчуття. Щоб уникнути цих негативних вiдчуттiв, менеджер або працiвник

«заглиблюється  в  себе»,  виконує  тiльки  мiнiмальний  обсяг.  В  iндивiдуума

можуть проявлятися ознаки й симптоми однiєї чи обох груп.

Заключна  стадiя  —  повне  «професiйне  вигоряння»  —  яке  згiдно  

К. Маслач, трапляється не часто, проте виливається у повну вiдразу до всього.

Менеджер або працiвник скривджений на самого себе i на все людство. Життя

здається  йому  некерованим,  вiн  не  здатен  виражати  власнi  емоцiї  та

зосередитися. [6, 43, 83, 84, 86] 
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На  перших  двох  стадiях  «професiйного  вигоряння»  iндивiдуум  може

«вiдновитися», але, щоб повернутися до нормального життя,  йому необхiдно

або навчитися жити з тим, що є, або змiнити ситуацiю. К. Маслач стверджує,

що  людина,  яка  повнiстю  «вигорiла»,  ймовiрно,  не  змiниться,  але  щоб

остаточно стверджувати це, потрiбнi додатковi дослiдження. [5, 29, 32, 35, 83]

Вченi подiляють симптоми професiйного вигоряння залежно вiд сфери їх

прояву – психофiзичнi, соцiально-психологiчнi та поведiнковi.

Психофiзичнi симптоми:

 вiдчуття постiйної втоми не тiльки ввечерi, але i вранцi, вiдразу пiсля сну

(симптом хронiчної втоми);

 вiдчуття емоцiйного i фiзичного виснаження;

 загальна  астенiзацiя  (слабкiсть,  зниження  активностi  та  енергiйностi,

погiршення бiохiмiї кровi i гормональних показникiв);

 частий  безпричинний  головний  бiль;  постiйнi  розлади  шлунково-

кишкового тракту;

 повне або часткове безсоння;

 постiйний загальмований, млявий стан i бажання спати протягом всього

дня;

 задишка  або  порушення  дихання  при  фiзичному  або  емоцiйному

навантаженнi;

 погiршення зору, слуху, нюху тощо.

Соцiально-психологiчнi симптоми:

 байдужiсть, нудьга, депресiя i вiдчуття пригнiченостi;

 пiдвищена дратiвливiсть;

 частi  нервовi  зриви  (спалахи  невмотивованого  гнiву  або  вiдмова  вiд

спiлкування, замикання у собi);

 постiйне переживання негативних емоцiй, для яких у зовнiшнiй ситуацiї

немає причин (вiдчуття провини, сорому, пiдозрiлiсть);

 пiдвищена тривожнiсть;
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 вiдчуття гiпервiдповiдальностi  i  постiйне вiдчуття страху, що ”щось не

вдасться” або ”я не впораюся”;

 загальна негативна настанова на життєвi i професiйнi перспективи (”як не

намагайся, все одно нiчого не вийде”).

Поведiнковi симптоми:

 вiдчуття, що робота стає все важчою i важчою, i виконувати її – все важче

i важче;

 спiвробiтник помiтно змiнює свiй робочий режим (збiльшує або скорочує

час роботи);

 постiйно, без необхiдностi, бере роботу додому, але i вдома її не робить;

 вiдчуття  даремностi,  зневiра,  що  справи  полiпшаться,  зниження

ентузiазму;

 дистанцiйнiсть вiд спiвробiтникiв i клiєнтiв;

 зловживання  алкоголем,  надмiрне  курiння,  вживання  наркотичних

засобiв. [1, 2, 43, 64] 

В. Бойко розробив власну класифiкацiю симптомiв, що супроводжують

рiзнi фази вигоряння. Вiдповiдно до своєї теорiї дослiдник видiлив такi фази та

симптоми: 

1)  фаза  «Напруга»,  яка  характеризується  вiдчуттям  емоцiйної

виснаженостi,  втоми,  викликаною  власною  професiйною  дiяльнiстю.  Це

виявляється у таких симптомах, як: 

 переживання  психотравмуючих  обставин  –  людина  сприймає  умови

роботи та професiйнi мiжособистiснi стосунки як психотравмуючi; 

 незадоволенiсть  собою  –  незадоволенiсть  власною  професiйною

дiяльнiстю i собою як професiоналом; 

 «загнанiсть у кут» - вiдчуття безвиходi у данiй ситуацiї, бажання змiнити

роботу чи професiйну дiяльнiсть взагалi; 

 тривога  i  депресiя  –  розвиток  тривожностi  у  професiйнiй  дiяльностi,

пiдвищення нервовостi, депресивнi настрої.
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2)  фаза  «Резистенцiя»,  яка  характеризується  надмiрним  емоцiйним

виснаженням,  що  провокує  виникнення  та  розвиток  захисних  реакцiй,  якi

роблять людину емоцiйно закритою, вiдстороненою, байдужою. На такому тлi

будь-яке емоцiйне залучення до професiйних справ та комунiкацiй викликає у

людини вiдчуття надмiрної перевтоми. Це виявляється у таких симптомах, як: 

 неадекватне  вибiркове  емоцiйне  реагування  –  неконтрольований вплив

настрою на професiйнi стосунки;

 емоцiйно-моральна дезорiєнтацiя  – розвиток байдужостi  у  професiйних

стосунках; 

 розширення сфери економiї емоцiй – емоцiйна замкненiсть, вiдчуження,

бажання припинити будь-якi комунiкацiї; 

 редукцiя  професiйних  обов’язкiв  –  згортання  професiйної  дiяльностi,

прагнення  якомога  менше  часу  витрачати  на  виконання  професiйних

обов’язкiв.

3) фаза «Виснаження», яка характеризується психофiзичною перевтомою

людини,  спустошенiстю,  нiвелюванням  власних  професiйних  досягнень,

порушенням професiйних комунiкацiй, розвитком цинiчного ставлення до тих,

з  ким доводиться  спiлкуватися  з  робочих питань,  розвитком психомоторних

порушень. Тут виявляються такi симптоми, як: 

 емоцiйний  дефiцит  –  розвиток  емоцiйної  нечуттєвостi  на  тлi

перевиснаження, мiнiмiзацiї емоцiйного внеску у роботу, автоматизм та

спустошення при виконаннi професiйних обов’язкiв; 

 емоцiйне  вiдчуження  –  створення  захисного  бар’єру  у  професiйних

комунiкацiях; 

 особисте  вiдчуження  (деперсоналiзацiя)  –  порушення  професiйних

стосункiв,  розвиток  цинiчного  ставлення  до  тих,  з  ким  доводиться

спiлкуватися  при  виконаннi  професiйних  обов’язкiв  та  до  професiйної

дiяльностi взагалi; 

 психосоматичнi та психовегетативнi порушення – погiршення фiзичного

самопочуття,  розвиток  таких  психосоматичних  та  психовегетативних



15

порушень, як розлад сну, головний бiль, проблеми з артерiальним тиском,

шлунковi розлади, загострення хронiчних хвороб тощо. [8, 32, 50, 56] 

Згiдно з теорiєю Д. Спаньол i Р. Кепьюто «професiйне вигоряння» може

розглядатися з погляду наявностi трьох рiвнiв i трьох стадiй. У iндивiдуума, що

вiдчуває на собi дiю «професiйного вигоряння» першого ступеня, проявляються

помiрнi,  нетривалi  й  випадковi  ознаки  цього  процесу.  Такi  симптоми

проявляються в легкiй формi i вираженi турботою про себе, наприклад, шляхом

розслаблення чи органiзацiї перерв у роботi.

На  другiй  стадiї  «професiйного  вигоряння»  симптоми  проявляються

регулярнiше,  мають  бiльш  затяжний  характер  i  важче  пiддаються  корекцiї.

Звичайнi способи розслаблення тут неефективнi. Менеджер або працiвник може

почуватися  виснаженим  пiсля  гарного  сну  i  навiть  пiсля  вихiдних.  Щоб

потурбуватись про себе, йому необхiднi додатковi зусилля.

Ознаки  й  симптоми  третьої  стадiї  «професiйного  вигоряння»  є

хронiчними.  Можуть  виникати  фiзичнi  й  психологiчнi  проблеми  на  кшталт

виразки  чи  депресiї.  Спроби пiклуватися  про  себе,  як  правило,  виявляються

нерезультативними,  а  професiйна  допомога  може  не  давати  швидкого

полегшення.  Менеджер  або  працiвник  починає  сумнiватися  у  цiнностi  своєї

роботи, професiї i життя. [4, 16, 32]

1.2. Фактори якi детермiнують професiйне вигоряння

Жертвою вигоряння може стати будь-який працiвник. Це пов'язано з тим,

що рiзноманiтнi стресори присутнi чи можуть з'явитися на роботi в кожнiй з

органiзацiй. [38, 61]

Також, вважається, що вигоряння може передаватися iншим. Iнодi можна

зустрiти вiддiли i навiть цiлi органiзацiї, якi знаходяться в станi вигоряння. Тi,

хто  схильний  до  цього  процесу,  стають  цинiками  i  песимiстами,  тому

взаємодiючи на роботi з iншими людьми, якi находяться пiд впливом такого ж

стресу, вони можуть передати вигоряння iншим.  [13, 15, 47]
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В  психологiчнiй  науцi,  утвердилася  думка  про  те,  що  професiйне

вигоряння  розглядається  як  довготривала  стресова  реакцiя,  яка  виникає  як

наслiдок хронiчних професiйних стресiв  середньої   iнтенсивностi,  якi  зазнає

професiонал. [21, 29, 41, 64] 

Стрес негативно впливає не тiльки на працiвникiв, а й на органiзацiї  в

цiлому.  Професiйнi  стреси  дестабiлiзують  роботу  органiзацiї,  провокують

втрату  квалiфiкованого  персоналу,  знижують  працездатнiсть  i  ефективнiсть

працi, порушують органiзацiйну культуру тощо. [19, 68, 76]

Вперше  термiн  стрес  ввiв Ганс  Сельє.  Пiд  стресом  вiн  розумiв

неспецифiчну  реакцiю  органiзму  у  вiдповiдь  на  несподiвану  та  напружену

ситуацiю. [32, 33, 52, 70] 

На думку Л.А. Китаєва-Смика, пiд стресом слiд розумiти неспецифiчнi

фiзiологiчнi  i  психологiчнi  прояви  адаптацiйної  активностi  за  сильних,

екстремальних для органiзму впливiв, що значимi для людини. [42, c. 6]

I.В.  Ващенко,  О.Г.  Антонова  зазначали,  що  стрес  –  це  нормальна

психологiчна реакцiя  людини на  незвичайну ситуацiю,  яка  виконує функцiю

самозбереження й дозволяє сконцентрувати всю увагу на реальнiй небезпецi,

мобiлiзуватися й пiдготуватися до дiй щодо її  запобiгання.  Деякi дослiдники

термiн «стрес» ототожнювали iз поняттям «тривога». [12, 42, 54] 

Пiд стресом, за визначенням Ч.Д. Спiлбергера, слiд розумiти сукупнiсть

зовнiшнiх впливiв (стрес-факторiв), якi сприймаються особистiстю як надмiрнi

вимоги i  створюють загрозу її  самоствердженню, самооцiнцi,  що й викликає

вiдповiдну емоцiйну реакцiю (стан тривоги) рiзної iнтенсивностi. [42, 73] 

Тривалий  вплив  стресових  станiв  в  процесi  професiйної  дiяльностi

людини,  за  пiдсумками  спостережень,  можуть  привести  професiйних  i

особистiсних  деформацiй,  в  результатi  яких  може  виникнути  «професiйне

вигоряння». 

Н.В.  Самоукiна  визначає  професiйний  стрес  як  напружений  стан

працiвника,  який виникає пiд впливом емоцiйно негативних i  екстремальних
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факторiв при виконаннi професiйної дiяльностi, пiдкреслюючи його негативний

прояв, як дистрес. [69, c. 220]

Згiдно  Б.В.  Овчиннiкова  та  А.I.  Колчева,  професiйний  стрес  потрiбно

розглядати як наслiдок неперервної i  тривалої дiї  специфiчних стресорiв,  що

визивають перевтомлення, професiйнi захворювання. [55, c. 204]

А.Б. Леонова видiляє три основнi пiдходи до аналiзу професiйного стресу:

екологiчний,  трансактний  i  регуляторний.  Згiдно  з  першим  пiдходом  стрес

розумiють  як  результат  взаємодiї  iндивiда  з  навколишнiм  середовищем;  з

другим  –  як  iндивiдуальнопристосувальну  реакцiю  людини  на  ускладнення

ситуацiї; з третiм – як особливий клас станiв, що вiдбиває механiзм регуляцiї

дiяльностi в ускладнених умовах [42, с. 8] 

Н.В. Самоукiна видiляє три види професiйного стресу:

Iнформацiйний  стрес.  Вiн  виникає  в  умовах  нестачi  часу  i  зростає  в

умовах  високої  вiдповiдальностi  завдання.  Часто  iнформацiйний  стрес

супроводжується невизначенiстю ситуацiї (або недостовiрною iнформацiєю про

ситуацiю).

Емоцiйний стрес. Вiн виникає при реальнiй або передбачуванiй небезпецi

(почуття провини за невиконану роботу, вiдносини з колегами i iн.). Нерiдко

руйнуються  глибиннi  установки  i  цiнностi  працiвника,  пов'язанi  з  його

професiєю.

Комунiкативний стрес. Вiн пов'язаний з реальними проблемами дiлового

спiлкування  та  проявляється  в  пiдвищенiй  конфлiктностi,  в  нездатностi

контролювати себе, в невмiннi тактовно вiдмовити, у незнаннi засобiв захисту

вiд манiпулятивного впливу i т.п. Також, комунiкативний стрес проявляється

дратiвливiстю в дiловому спiлкуваннi. [67, c. 221]

Iснує  багато  причин  професiйного  стресу,  але  найбiльш  поширенi  в

професiйнiй дiяльностi стресори подiляються на такi групи

1.  Фактори  професiйного  стресу,  пов'язанi  з  трудовою  дiяльнiстю:

перевантаження;  поганi  фiзичнi  умови  працi;  дефiцит  часу;  необхiднiсть

самостiйного прийняття рiшення.
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2. Фактори стресу,  пов'язанi  з  роллю працiвника в органiзацiї:  рольова

невизначенiсть  (наприклад,  недостатня  iнформованiсть  про  професiйнi

обов'язки  i  вiдповiдних  очiкуваннях  з  боку  колег  i  керiвництва);  рольовий

конфлiкт (коли суб'єкт вважає, що вiн робить те, чого не повинен або що не

бажає робити); вiдповiдальнiсть за iнших людей i за якiсь речi (за обладнання,

бюджет i т.п.); занадто низька вiдповiдальнiсть; мала ступiнь участi в прийняттi

рiшень в органiзацiї.

3. Фактори стресу, пов'язанi iз взаємовiдносинами на роботi: взаємини з

керiвництвом,  пiдлеглими,  колегами,  труднощi  в  делегуваннi  повноважень

(наприклад, вiдмова пiдлеглих виконувати розпорядження керiвника).

4.  Фактори,  пов'язанi  з  дiловою  кар'єрою:  професiйна  "неуспiшнiсть";

занадто швидке просування (фрустрацiя через досягнення "межi" своєї кар'єри);

вiдсутнiсть  гарантованої  роботи  (постiйне  очiкування  якихось  змiн);

невiдповiднiсть рiвня домагань даного професiйного статусу.

5.  Фактори,  пов'язанi  з  органiзацiйною  структурою  та  психологiчним

клiматом:   неефективне  консультування  (неможливiсть  отримати  своєчасну

квалiфiковану  допомогу  по  ряду  важливих  питань);  обмеження  свободи

поведiнки, iнтриги тощо.

6.  Неорганiзацiйнi  фактори  стресу:  проблеми  в  родинi;  життєвi  кризи;

фiнансовi  проблеми;  конфлiкти  особистiсних  цiнностей  з  цiнностями

органiзацiї. [65, c. 241]

В  роботах  рiзних  дослiдникiв,  поняття  «вигоряння»  i  «професiйний

стрес» часто вживаються разом. Але, до сих пiр, не iснує однiєї точки зору на

питання спiввiдношення даних понять.

Н.  В.  Гришина  пiдкреслює,  що  вигоряння  має  розглядатися  як  стан

людини,  що  є  наслiдком  професiйних  стресiв,  оскiльки  розвиток  вигоряння

вiдбувається не тiльки в професiйнiй сферi. 

На  думку  Водоп’янової,  вигоряння  як  наслiдок  професiйних  стресiв

виникає в тих випадках, коли адаптацiйнi можливостi (ресурси) людини щодо

подолання стресової ситуацiї перевищенi. [13, c. 31]
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В.  Бойко,  зазначав,  що  вигоряння  –  це  динамiчний  процес,  що

розвивається поетапно вiдповiдно до стадiй розвитку стрессу. [8, 44]

Згiдно,  Г.  Сельє  iснують  три  стадiї  стресу:  тривога,  адаптацiя,

виснаження.  При  першiй  стадiї  людина  схвильована,  бурхливо  реагує  на

стресову  ситуацiю,  намагається  якось  нормалiзувати  її.  Якщо  ж  стрес  не

проходить, починається його друга стадiя – поступово органiзм адаптується до

нового  стану,  звикає  до  нього.  Коли  вихiд  iз  стресу  на  цiй  стадiї  не

вiдбувається, настає третя стадiя - виснаження. Ця стадiя триває тим довше, а

вихiд  iз  неї  проходить  тим  повiльнiше,  чим  ближче  до  граничного  було

напруження першої стадiї,  чим тривалiшим був стрес i  чим бiльше довелося

витратити захисних сил органiзму на його лiквiдацiю. [39, 68, 70]

Тобто, професiйне вигоряння можна вважати третьою стадiєю, для якої

характерний стiйкий i неконтрольований рiвень збудження. [8, 44]

Багато  дослiдженнь  показують  наявнiсть  тiсного  зв'язку  мiж стресом i

вигорянням. Наприклад, Дж. Поулiн i К. Вальтер в лонгiтюдному дослiдженнi

соцiальних працiвникiв виявили, що збiльшення рiвня вигоряння пов'язане зi

збiльшенням  рiвня  професiйного  стресу.  М.  Рове  отримав  данi  про  те,  що

особи, якi переживають вигоряння, мають бiльш високий рiвень психологiчного

стресу i меншу стiйкiсть, витривалiсть.

На  сьогоднi  не  iснує  єдиної  узагальненої  класифiкацiї  чинникiв,  що

призводять  до  професiйного  вигоряння.  Рiзнi  вченi,  пропонують  рiзнi

класифiкацiї.

Б.  Перлман,  Е.  Хартман  виокремлюють  три  групи  факторiв,  що

здiйснюють вплив на розвиток вигоряння: 

1) Особистiсний фактор. Це, перш за все, почуття власної значущостi на

робочому  мiсцi.  При  значущостi  своєї  дiяльностi  фахiвець  стає  практично

невразливий  до  професiйного  вигоряння.  Розвитку  вигоряння  сприяє

незадоволенiсть  своїм  професiйним  ростом,  недостатня  самостiйнiсть  i

залежнiсть вiд думки оточуючих.
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2)  Рольовий  фактор.  На  розвиток  професiйного  вигоряння  впливають

професiйнi ситуацiї, в яких спiльнi дiї фахiвцiв в значнiй мiрi не узгодженi. У

той  же  час  злагоджена,  погоджена  колективна  робота  при  розподiлi

вiдповiдальностi  охороняє  працiвника  вiд  розвитку  емоцiйного  згорання,

незважаючи на те, що робоче навантаження при цьому може бути iстотно вище.

3)  Органiзацiйний  фактор.  Включає  умови  професiйного  середовища,

змiст  дiяльностi  та  соцiально-психологiчнi  умови  роботи.  Серед  чинникiв

професiйного середовища, що сприяють професiйному вигорянню, – надмiрнi

навантаження в дiяльностi, понаднормова робота. [13, 60, 75] 

     К.  Маслач  визначила  наступнi  чинники,  вiд  яких  залежить  розвиток

вигоряння:

 iндивiдуальна межа протистояння виснаженню;

 внутрiшнiй  психологiчний  досвiд,  що  включає  почуття,  установки,

мотиви, очiкування;

 негативний  iндивiдуальний  досвiд,  в  якому  сконцентрованi  проблеми,

дистрес, дискомфорт або їх негативнi наслiдки. [13, 62, 77]

В.  Орел  видiляє  двi  групи  факторiв,  що  обумовлюють  виникнення

професiйного вигоряння.

1. Iндивiдуальнi:  соцiально-демографiчнi  (вік,  стать,  рівень  освіти,

сімейний  стан,  стаж  роботи)   та  особистiснi  особливостi  працівника

(витривалість,  локус  контролю,  стиль  опору,  самооцінка,  тривожність,

екстраверсія тощо.).

2. Органiзацiйнi:  умови  роботи,  соцiально-психологiчнi

особливостi  i  рольовi   особливостi.   [57, 77]

У  своїх  працях,  Т.  Решетова  видiляє  такi  чинники,  якi  впливають  на

формування  вигоряння:  неемоцiйнiсть  або  невмiння  спiлкуватися;

неможливiсть висловити словами свої вiдчуття; трудоголiзм; люди без ресурсiв

(соцiальнi зв'язки, родиннi зв'язки, любов тощо). [58, c. 79]

В.  В.  Бойко  видiляє  зовнiшнi  i  внутрiшнi  фактори,  що  провокують

вигоряння. 
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Група зовнiшнiх факторiв складається з:

- хронiчна напружена психоемоцiйна дiяльнiсть (така дiяльнiсть пов'язана

з iнтенсивним спiлкуванням)

- дестабiлiзуюча  органiзацiя  дiяльностi  (погано  структурована  й

розпливчаста  iнформацiя,  наявнiсть  у  нiй  «бюрократичного  шуму»,  дрiбних

подробиць тощо) 

- пiдвищена вiдповiдальнiсть

- неблагополучна  психологiчна  атмосфера  професiйної  дiяльностi

(визначається двома основними обставинами - конфлiктнiстю по вертикалi, у

системi «керiвник - пiдлеглий», i по горизонталi, у системi «колега - колега»)

- психологiчно важкий контингент, з яким має справа професiонал у сферi

спiлкування 

До внутрiшнiх факторiв, що спричиняють вигоряння, В. Бойко вiдносить: 

- схильнiсть до емоцiйної ригiдностi:  природно, емоцiйне вигоряння як

засiб психологiчного захисту виникає швидше в тих, хто менш реактивний i

сприйнятливий, бiльш емоцiйно стриманий. 

-  iнтенсивна  iнтерiоризацiя  (сприйняття  й  переживання)  обставин

професiйної  дiяльностi:  дане  психологiчне  явище  виникає  в  людей  з

пiдвищеною вiдповiдальнiстю за доручену справу, що виконується . 

-  слабка  мотивацiя  емоцiйної  вiддачi  в  професiйнiй  дiяльностi:

(професiонал у сферi спiлкування не вважає для себе необхiдним або чомусь не

зацiкавлений  проявляти  спiвучасть  i  спiвпереживання  суб'єктовi  своєї

дiяльностi)

-  моральнi  дефекти  й  дезорiєнтацiя  особистостi:  (моральний  дефект

обумовлений нездатнiстю включати у взаємодiю з дiловими партнерами такi

моральнi категорiї, як совiсть, чеснота, добропоряднiсть, чеснiсть, повага прав i

достоїнств iншої особистостi. Моральна дезорiєнтацiя викликається невмiнням

вiдрiзняти добре вiд поганого, благо вiд шкоди.) [36, c. 44]

Г.  Нiкiфоров  видiлив  низку  чинникiв,  що  зумовлюють  виникнення  та

розвиток вигоряння: 
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1)  особистiснi  (схильнiсть  до  iнтроверсiї,  реактивнiсть,  твердiсть,

авторитарнiсть, агресивнiсть, низький рiвень самоповаги й самооцiнки тощо); 

2)  статусно  рольовi  (рольовий  конфлiкт,  рольова  невизначенiсть,

незадоволенiсть професiйним i особистiсним зростанням, низький соцiальний

статус, рольовi поведiнковi стереотипи тощо); 

3)  професiйно  органiзацiйнi  (несправедливiсть  взаємин  в  органiзацiї,

вiдсутнiсть  корпоративної  згуртованостi,  слабка  органiзацiйна  культура,

внутрiшньоорганiзацiйнi  конфлiкти,  дефiцит  адмiнiстративної,  соцiальної  i

професiйної  пiдтримки,  вiдсутнiсть  свободи планування,  жорсткий контроль,

вiдстороненiсть вiд прийняття рiшень тощо); 

4)  екзистенцiйнi  (нереалiзованi  життєвi  й  професiйнi  очiкування,

незадоволенiсть самоактуалiзацiєю, досягнутими результатами, розчарування в

iнших людях чи в обранiй справi, знецiнювання й втрата сенсу своїх зусиль,

переживання  самотностi,  вiдчуття  безглуздостi  активної  дiяльностi  й  життя

взагалi тощо). [51, 53] 

Висновок до першого роздiлу

У  даному  роздiлi  коротко  розглянуто:  загальну  характеристику

професiйного  вигоряння,  фактори якi  спричиняють  професiйне  вигоряння  та

взаємозв’язок професiйного вигоряння та професiйного стресу.

Термiн «професiйне вигоряння» було введено американським психiатром

X. Дж. Фрейденбергером у 1974 роцi. Вiн використовував його для позначення

психiчного  стану  здорових  людей,  якi  постiйно  перебувають  у  емоцiйно

перенавантаженiй  атмосферi  у  зв’язку  з  тим,  що  їх  професiйна  дiяльнiсть

вимагає iнтенсивного спiлкування.

Iснує  декiлька  пiдходiв  до  вивчення професiйного  вигоряння.  Але

найбiльш популярною та широко вживаною вважається трьохфакторна модель

С.  Джексона  та  X.  Маслач,  згiдно  якої  «професiйне  вигоряння»  це

трьохкомпонентна  система,  котра  складається  з  емоцiйного  виснаження,

деперсоналiзацiї та редукцiї власних професiйних досягнень.
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В  роботах  рiзних  дослiдникiв,  поняття  «вигоряння»  i  «професiйний

стрес»  часто  вживаються  разом.  Професiйне  вигоряння  розглядається  як

довготривала стресова реакцiя, яка виникає як наслiдок хронiчних професiйних

стресiв середньої  iнтенсивностi, якi зазнає професiонал. Вперше термiн стрес

ввiв  у  науковий вжиток Ганс Сельє.  Вiн  видiлив три стадiї  стресу:  тривога,

адаптацiя,  виснаження.  В.  Бойко,  в  свою чергу зазначав,  що вигоряння – це

динамiчний процес, що розвивається поетапно вiдповiдно до стадiй розвитку

стресу.

Н.В.  Самоукiна  видiляє  три  види  професiйного  стресу:  iнформацiйний

стрес  (виникає  в  умовах  нестачi  часу  i  зростає  в  умовах  високої

вiдповiдальностi  завдання);  емоцiйний  стрес  (виникає  при  реальнiй  або

передбачуванiй небезпецi (почуття провини за невиконану роботу, вiдносини з

колегами  i  iн.);  комунiкативний  стрес  (пов'язаний  з  реальними  проблемами

дiлового  спiлкування  та  проявляється  в  пiдвищенiй  конфлiктностi,  в

нездатностi  контролювати  себе,  в  невмiннi  тактовно  вiдмовити,  у  незнаннi

засобiв захисту вiд манiпулятивного впливу i т.п.).

Стрес негативно впливає не тiльки на працiвникiв, а й на органiзацiї  в

цiлому.  Вiн дестабiлiзує  роботу органiзацiї,  провокує втрату квалiфiкованого

персоналу, знижує працездатнiсть i ефективнiсть працi, порушує органiзацiйну

культуру тощо.  

Також,  не  iснує  однiєї  класифiкацiї  факторiв,  якi  детермiнують

професiйне вигоряння. Наприклад Б. Перлман, Е. Хартман виокремлюють три

групи факторiв,  що здiйснюють вплив на  розвиток вигоряння:  особистiсний,

рольовий, органiзацiйний фактори. 

Жертвою вигоряння може стати будь-який працiвник. Це пов'язано з тим,

що рiзноманiтнi стресори присутнi чи можуть з'явитися на роботi в кожнiй з

органiзацiй.
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Роздiл II. 

ОРГАНIЗАЦIЯ РОБОТИ, ОБГРУНТУВАННЯ МЕТОДИК

ДОСЛIДЖЕННЯ ТА ХАРАКТЕРИСТИКА ДОСЛІДЖУВАНОГО

КОНТИНГЕНТУ

Органiзацiйно дослiдження виконувалось у 3 етапи.

На  першому  етапi  проведено  теоретичний  аналiз  наукової  лiтератури

стосовно  психологiчних  детермiнантiв  професiйного  вигоряння,  визначалися

об’єкт,  предмет,  мета  i  завдання  дослiдження  та  були  пiдiбранi

психодiагностичнi методики для емпiричного дослiдження.

На  другому  етапi  обґрунтовано психодіагностичний  інструментарій

дослідження та проведено емпiричне дослiдження професiйного вигоряння та

його  детермінантів  в  офiсних  працiвникiв,  використовуючи  при  цьому

методики:

 методика «Опитувальник професiйного вигоряння (MBI)» [Додаток А]

 методика «Оцiнка професiйного стресу» Р. Вайсмана [Додаток Б]

 методика «Оцiнка ситуацiйної та особистiсної тривожностi» Спiлберга-

Ханiна [Додаток В]

 методика «Опитувальник рiвня суб’єктивного контролю»  Дж.  Роттера

[Додаток Г]

При  проведеннi  тестування  всi  дослiджуваннi  отримували  iнструкцiю,

перелiк запитань та бланк вiдповiдей.

На третьому етапi узагальнено результати теоретичного дослiдження та

була  здiйснена  обробка,  аналiз  та  інтерпретація результатів  емпiричного

дослiдження;  сформульовано  висновки,  представлено  рекомендації  щодо

профілактики  професійного  вигоряння  та  здiйснено  пiдготовку  тексту

випускної кваліфікаційної роботи. 
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В  нашому  дослiдженнi  взяли  участь  офiснi  працівники  ТОВ  "ОЛТА".

Вибiрка  складається  з  40  чоловiк,  вiком  вiд  23  до  45  рокiв,  серед  них  20

чоловiкiв  (50%)  та  20  жiнок  (50%),  що  детально  зображено  на  рис.  2.1.  

Всiх їх пов’язує те, що весь робочий день вони проводять в примiщеннi,

ведуть сидячий спосiб життя, переважно виконують однотипну дiяльнiсть.

Рис. 2.1. Розподіл досліджуванних за критерієм статі (авторський)

Для  проведення  дослiдження  були  пiдiбранi  наступнi  методики:

опитувальник професiйного вигоряння (MBI), методика «Оцiнка професiйного

стресу», методика суб'єктивної оцiнки ситуацiйної та особистiсної тривожностi,

методика «Опитувальник рiвня суб’єктивного контролю»  Дж. Роттера.

Опитувальник професiйного вигоряння (MBI) 

Авторами даної методики (опитувальника) є американськi психологи К.

Маслач i С. Джексон. Даний варiант адаптований Н. Водоп'яновою. [11, c.146]

Опитувальник  призначений  для  вимiрювання  ступеню  професiйного

вигоряння.  Вiн  складається  з  22  тверджень  про  почуття,  переживання,

пов'язаних  з  виконанням  робочої  дiяльностi  та  має  3  шкали:  емоцiйне

виснаження (9 тверджень), деперсоналiзацiя (5 тверджень) i редукцiя особистих

досягнень  (8  тверджень).  На  кожне  твердження  передбачено  6  варiантiв

вiдповiдей:  0 балiв – «нiколи», 1 бал – «дуже рiдко», 2 бали – «рiдко», 3 бали –

«iнодi», 4 бали – «часто», 5 балiв – «дуже часто», 6 балiв – «кожен день». 
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Iнтерпретацiя  результатiв  проводиться  за  допомогою  ключа  обробки

даних дослiдження (табл. 2.1.). 

Згiдно  з  «ключем»  пiдраховується  сума  балiв  для  кожної  шкали  

(табл. 2.2.). Також, присутнє одне «зворотне» питання (№6), яке обраховується

в зворотному порядку. Про наявнiсть високого рiвня вигоряння свiдчать високi

оцiнки по шкалам «емоцiйного виснаження» i «деперсоналiзацiї» i низькi - за

шкалою «редукцiя персональних досягнень». 

Таблиця 2.1.

Ключ

Шкала Номер твердження Макс. сума балiв
емоцiйне виснаження 1, 2, 3, 6*, 8, 13, 14, 16,

20.

54

деперсоналiзацiя 5, 10, 11, 15, 22 30
редукцiя  особистих

досягнень

4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, 21 48

Про тяжкiсть професiйного «вигоряння»  можна судити за  сумою балiв

усiх шкал (табл. 2.3.)

Таблиця 2.2.

Iнтерпретацiя результатiв для кожної з шкал

Шкала Група Низький

рiвень

Середнiй

рiвень

Високий

рiвень

Дуже

високий

рiвень
Загальна оцiнка 1 бал 2 бали 3 бали 5 балiв
емоцiйне

виснаження

чоловiки 0 – 15 16-24 25-34 Бiльше 34

жiнки 0 – 16 17-25 26-34 Бiльше 34

деперсоналiзацiя чоловiки 0 – 4 5-12 13-15 Бiльше 15
жiнки 0 – 4 5-10 11-13 Бiльше 14

редукцiя
особистих
досягнень 

чоловiки 37- 48 34-28 27-23 22  i
менше

жiнки 37-48 25-28 27-22 21  i
менше

Таблиця 2.3.
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Iнтерпретацiя результатiв професiйного вигоряння

Низький рiвень Середнiй рiвень Високий рiвень Дуже  високий

рiвень
3-4 бали 5-6 балiв 7-9 балiв 10 балiв i бiльше

Методика «Оцiнка професiйного стресу» 

Автором  даної  методики  (опитувальника)  є  Р.  Вайсман.  [30,  c.  166]

Опитувальник призначений для  дослiдження рiвня  професiйного  стресу.  Вiн

складається з 15 запитань, на кожне з яких передбачено 5 варiантiв вiдповiдей: 

1 бал – «нiколи», 2 бали – «рiдко», 3 бали – «iнодi», 4 бали – «часто», 5 балiв –

«практично завжди».

Приблизний час тестування 5-10 хвилин

Вiдповiдно до iнтерпретацiї даної методики, чим вище отриманий бал за

результатами тестування, тим вище рiвень стресу. Мiнiмальне значення за цим

тестом - 15, максимальне - 75. (табл. 2.4.)

Таблиця 2.4.

Iнтерпретацiя результатiв

Отриманi бали Рiвень професiйного стресу

15-35 низький рiвень

36-55 середнiй рiвень

56-75 високий рiвень

Методика  суб'єктивної  оцiнки  ситуацiйної  та  особистiсної

тривожностi

Автором  даної  методики  (опитувальника)  є  Ч.  Д.  Спiлбергер.  Даний

варiант адаптований Ю.Л.Ханiном. [26, c. 229]
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Методика  використовується  для  визначення  рiвня  реактивної  (або

ситуативної)  та  особистiсної  тривожностi.  Особистiсна  тривожнiсть

розглядається,  як  вiдносно  стiйка  iндивiдуальна  якiсть  особистостi,  яка

характеризує  ступiнь  її  занепокоєння  внаслiдок  дiї  стресових  факторiв.

Реактивна тривожнiсть розвивається за конкретною стресовою ситуацiєю. 

Опитувальник складається з 40 запитань-тверджень, з котрих запитання

№  1-20  призначенi  для  оцiнки  реактивної  тривожностi  та  №  21-40  -  для

визначення особистiсної тривожностi.  

На кожне запитання передбачено 4 варiанта вiдповiдей:

 для шкали реактивної тривожностi (зовсiм нi, мабуть так, вiрно, цiлком

вiрно) 

 для шкали особистiсної тривожностi (майже нiколи, iнодi, часто, майже

завжди)

Iнтерпретацiя  результатiв  проводиться  за  допомогою  ключа  обробки

даних дослiдження (табл. 2.5). 

Таблиця 2.5.

Ключ

Номер запитання
Вiдповiдi (бали)

1 2 3 4

3, 4, 6, 7, 9, 12, 13, 14, 17, 18, 22, 23, 24, 25, 28, 29,

31, 32, 33, 34, 35, 37, 38, 40
1 2 3 4

1, 2, 5, 8, 10, 11, 15, 16, 19, 20, 21, 26, 27, 30, 36,

39
4 3 2 1

Показники СТ i ОТ пiдраховуються за формулами:

СТ = ∑1 - ∑2 + 50, де 

∑1 — сума запитань № 3, 4, 6, 7, 9, 12, 13, 14, 17, 18; 

∑2 – сума запитань № 1, 2, 5, 8, 10, 11, 15, 16, 19, 20. 
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ОТ = ∑1 - ∑2 + 35, де 

∑1 — сума запитань № 22, 23, 24, 25, 28, 29, 31, 32, 34, 35, 37, 38, 40; 

∑2 - сума запитань №  21, 26, 27, 30, 33, 36, 39. 

Показник результату за кожною шкалою може знаходитись в дiапазонi

вiд 20 до 80 балiв. Чим вiн бiльший, тим вищий рiвень тривожностi (реактивної

або особистiсної). (табл. 2.6.)

Таблиця 2.6.

Iнтерпретацiя результатiв

Отриманi бали Рiвень тривожностi

До 30 балiв низький

31-45 балiв середнiй

бiльше 46 балiв високий

Методика «Опитувальник рiвня суб’єктивного контролю» 

Автором даної  методики (опитувальника)  є  Дж.  Роттер.  Даний варiант

адаптований  О. П. Єлiсєєвим. [19, c. 221]

Методика  використовується  для  дослiдження  типу  локусу  контролю.

Опитувальник складається з 29 парних тверджень, з яких потрiбно вибрати, те з

котрим найбiльше згоден. 

Iнтерпретацiя  результатiв  проводиться  за  допомогою  ключа  обробки

даних дослiдження. (табл. 2.7.). Вiдповiдi, що збiгаються з ключем, оцiнюються

в 1 бал. 

Таблиця 2.7.

Ключ



30

Екстернальнiсть 2а, 3б, 4б, 5б, 6а, 7а, 9а, 10б, 11б, 12б, 13б, 15б, 16а, 17а, 18а,

20а, 21а, 22б, 23а, 25а, 26б, 28б, 29а.

Iнтернальнiсть 2б, 3а, 4а, 5а, 6б, 7б, 9б, 10а, 11а, 12а, 13а, 15а, 16б, 17б, 18б,

20б, 21б, 22а, 23б, 25б, 26а, 28а, 29б.

Загальна i  максимальна сума балiв по iнтернальностi  i  екстернальностi

становить 23, оскiльки 6 з 29 запитань є фоновими.

Про  тип  локусу  контролю  слiд  судити  за  вiдносним  перевищення

результатiв одного вимiру над iншим.

Висновок до другого роздiлу 

В  даному  роздiлi,  ми  детально  описали  органiзацiю  дослiдження  та

обгрунтували  методики,  якi  використовувалися  в  дослiдженнi.

Органiзацiйно дослiдження виконувалось в 3 етапи.

На  першому  етапi  був  проведений  теоретичний  аналiз  наукової

лiтератури  стосовно  психологiчних  детермiнантiв  професiйного  вигоряння,

визначалися  об’єкт,  предмет,  мета  i  завдання  дослiдження та  були пiдiбранi

психодiагностичнi  методики  для  емпiричного  дослiдження.

На другому етапi був обґрунтований психодіагностичний інструментарій

дослідження та проведено емпiричне дослiдження професiйного вигоряння та

його детермінантів в офiсних працівників.

На  третьому  етапi,  були  узагальненi  результати  теоретичного

дослiдження та  була здiйснена  обробка,  аналiз  та  iнтерпретацiя  емпiричного

дослiдження. Також, були сформульованi висновки, надано рекомендації щодо

профілактики  професійного  вигоряння  та  здiйснено  пiдготовку  тексту

випускної кваліфікаційної роботи.

В  дослiдженнi  взяли  участь  офiснi  працiвники  ТОВ  "ОЛТА".  Вибiрка

складається  з  40  чоловiк,  вiком  вiд  19  до  45  рокiв,  серед  них  20

чоловiкiв   та   20   жiнок.
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Для  проведення  дослiдження  були  пiдiбранi  наступнi  методики:

опитувальник професiйного вигоряння (MBI), методика «Оцiнка професiйного

стресу», методика суб'єктивної оцiнки ситуацiйної та особистiсної тривожностi,

методика «Опитувальник рiвня суб’єктивного контролю». 
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РОЗДIЛ III. 

АНАЛIЗ РЕЗУЛЬТАТIВ ЕМПIРИЧНОГО ДОСЛIДЖЕННЯ

ПРОФЕСIЙНОГО ВИГОРЯННЯ В ОФІСНИХ ПРАЦІВНИКІВ 

3.1. Аналіз результатів дослiдження детермінантів професiйного вигоряння

У методиці «Опитувальник професiйного вигоряння (MBI)» виділено три 

шкали: емоцiйне виснаження, деперсоналiзацiя, редукцiя особистих досягнень

Проаналiзувавши отримані результати кожної зi  шкал, було визначено,

що  за  шкалою  «емоцiйне  виснаження»  найбiльше  дослiджуваних  мають

середнiй рівень – 50%, в 25% – низький рiвень, в 22%  високий, та лише в 3%

дуже високий.

За шкалою «деперсоналiзацiя» виявлено, що 40% дослiджуваних мають

середнiй рiвень, 30% – низький, в 27% високий  та в 3% дуже високий рiвень.

За  шкалою  «редукцiя  особистих  досягнень»  також  найбiльше

дослiджуваних з середнiм рівнем – 50% , 32% мають низький рiвень та 18%

високий. 

Результати були  вiдображеннi на графiку. (рис. 3.1.1) 
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Рис. 3.1.1 Результати кожної шкали за методикою «Опитувальник

професiйного вигоряння» (авторський)

Отже,  представлені  результати  свідчать  про  те,  що  у  досліджуваних

найвищими є середні значення показників на всiх шкалах. Що ж до найбільш

виражених високих показників, то найбiльше дослiджуваних з високим рiвнем

виявлено  за  шкалою  «деперсоналiзацiя»,  потім  «емоційне  виснаження»  і

найменше високих балів отримано за шкалою «редукцiя особистих досягнень».

Про рівень професiйного вигоряння можна судити за сумою балiв усiх

шкал.  Проаналiзувавши отримані результати, ми отримали наступнi данi: з 40

дослiджуваних,  20% мають  низький  рiвень  професiйного  вигоряння,  40% -

середнiй,  35%  -  високий i  лише в  5% дуже високий рiвень.  Також, можемо

бачити, що з високим рiвнем  жiнок бiльше чим чоловiкiв. (рис 3.1.2.)

Рис. 3.1.2 Результати за середнiм показником усiх шкал (авторський)

Отже, дана методика дозволила нам виділити, із загальної вибірки в 40

працівників, кількість осіб, які знаходяться в стані професійного вигоряння (16
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осіб). Критерієм до вибору слугували результати за загальним показником усіх

шкал.  Надалі,  щоб  здійснити  порівняльний  аналіз  рівня  професiйного

вигоряння  в  офісних  працівників  з  іншими  показниками,  результати  інших

методик будуть порівнюватися із результатом середніх показників усіх шкал за

методикою «Опитувальник професiйного вигоряння (MBI)».

Середні  значення  (M)  та  стандартне  відхилення  (SD) кожної  зі  шкал

наведенні в табл. 3.1.1.

Таблиця 3.1.1

Вираження показників професійного вигоряння в офісних працівників

(авторська)

Компоненти вигоряння M±SD

Емоційне вигоряння 19,85±3,59

Деперсоналізація 9,25±2,85

Редукція 30,92±5,35

У людей с високим рiвнем «емоцiйного виснаження» може проявлятися

емоцiйне та фiзичне стомлення, байдужiсть i прохолоднiсть по вiдношенню до

оточуючих з ознаками депресiї i дратiвливостi.

У тих в  кого пiдвищена  «деперсоналiзацiя»  вiдбувається  деформацiя  у

вiдносинах  з  iншими.  Людина  або  стає  залежною  вiд  думки  та  оцiнки

оточуючих або негативно i цинiчно налаштована по вiдношенню до своїх колег.

При  високiй  «редукцiї  особистих  досягнень»  людина  вiдчуває  себе

некомпетентною, вона незадоволена собою i  не вiдчуває цiнностi  дiяльностi,

якою  вона  займається.  В  неї  знижується  самооцiнка  i  з’являється  почуття

байдужостi до своєї роботи. 

Наступним етапом дослiдження стало дослiдження  професiйного стресу

за  допомогою  методики  «Оцiнка  професiйного  стресу».  Проаналiзувавши
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результати, ми отримали наступне, в 30% працiвникiв низький рiвень, в 42% –

середнiй, та в 28% – високий. (рис. 3.1.3.) 

А якщо розглядати рiвень стресу в залежностi вiд статтi дослiджуваних,

то ми можемо спостерігати, що 40% жінок мають високий, 35% - середній та

25% – низький рівні  професійного стресу.  В чоловіків 50% мають середній,

35% - низький та 15% – високий рівні професійного стресу.

Рис. 3.1.3. Дослiдження професiйного стрессу за методикою Р. Вайсмана

(авторський)

Отже,  ми  можемо  зробити  висновок,  що  в  чоловiкiв  з  нашої  вибірки

переважає  середній  рiвень  стресу,  а  в  жiнок  високий.  Але  якщо розглядати

лише високі показники, то жінок з високим рівнем професійного стресу більше

чим чоловіків.

Для того, щоб порівняти рiвень вигоряння та рiвень стресу, ми створили

дiаграму, на якiй, ми можемо бачити, який рiвень стресу мають люди з певним

рiвнем професiйного вигоряння. (рис. 3.1.4.)
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Рис. 3.1.4. Порівняльна характеристика рiвня вигоряння та рiвня стрессу

(авторський).

В  досліджуваних  з  низьким  та  середнім  рівнями  вигоряння  виявлено

тільки  низький  та  середній  рівень  професійного  стресу,  що  є  нормою.  

В  працівників  з   високим  рівнем  вигоряння  –  середній  та  високий   рівень

професійного стресу, а в досліджуваних з дуже високим рівнем професійного

вигоряння залишається тільки високий рівень професійного стресу.

Отже,  в дослiджуваних з рiвнем професiйного вигоряння, зростає i рiвень

професiйного стресу. Тобто, люди, якi переживають вигоряння, мають i бiльш

високий рiвень стресу.

За  допомогою  методики  Спiлберга-Ханiна,  ми  дослiджували  рiвень

особистiсної та ситуативної тривожностi. Особистiсна розглядає тривожнiсть,

як стiйку iндивiдуальну властивiсть, а ситуативна тривожнiсть розглядається,

як реакцiя на певну ситуацiю. Такi ситуацiї можуть вiдбуватися, як в рамках

трудової дiяльностi, так i в сферi особистих вiдносин. 

Проаналiзувавши результати дослідження особистісної тривожності було

виявлено в 50%  дослiджуваних середнiй рiвень, 43% високий, а в 7% низький.

За результатами дослідження ситуативної тривожності,  в 67% досліджуваних

виявився середній рівень, в 28% високий та в 5% низький рівень.

Результати дослiдження, ми подали у виглядi таблицi (табл. 3.1.2.) 
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Таблиця 3.1.2.

Результати дослiдження рiвня тривожності (авторська)

низький середнiй високий

Особистiсна

тривожнiсть

3 (7%) 20 (50%) 17 (43%)

Ситуативна

тривожнiсть

2 (5%) 27 (67%) 11 (28%)

Отже,  підсумовуючи  ми  можемо  спостерігати,  що  в  досліджуваних

особистісна тривожність має вищі показники чим ситуативна. 

Нормою  вважається  середнiй  рiвень  тривоги,  а  вiдхилення  вiд  даного

рiвня вимагають пiдвищеної уваги. 

Високий рiвень говорить про те що людина в бiльшостi ситуацiй схильна

вiдчувати сильну тривогу, навiть без об’єктивних на те причин. Таким особам

потрiбно  розвивати  в  собi  почуття  впевненостi,  навчитися  делегувати

повноваження, планувати свiй день.

Низький рiвень вказує на наявнiсть в людини депресивного, неактивного

стану,  а  також  на  недостатнiй  рiвень  мотивацiї.  Працiвникам  з  цим  рiвнем

тривожностi потрiбно пiдвищувати активнiсть, зацiкавленiсть та мотивацiю до

дiяльностi.

Для  того,  щоб  порівняти  рiвень  вигоряння  та  рiвень  тривожностi,  ми

створили дiаграму, на якiй вiдобразили результати (рис. 3.1.5., рис. 3.1.6.). 
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Рис. 3.1.5. Порівняльна характеристика рiвня вигоряння та рiвня

особистiсної тривожності (авторський)

Працiвники  з  низьким  рiвнем  вигоряння  мають  низький  та  середнiй

рiвень  особистiсної  тривожностi,  iз  середнiм  рівнем  вигоряння  з’являються

особи з високим рiвнем тривожностi,  з високим рiвнем зростають показники

низького  та  високого  рiвня  тривожностi,  а  середнього  знижуються,  в  осiб  з

дуже високим рiвнем залишається тільки висока тривожнiсть.

Рис. 3.1.6. Порівняльна характеристика рiвня вигоряння та рiвня

ситуативної тривожності (авторський)
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Працiвники  з  низьким  рiвнем  вигоряння  мають  низький  та  середнiй

рiвень  ситуативної  тривожностi,  iз  середнiм  рiвнем  з’являються  особи  з

високим рiвнем тривожностi, на високому рiвнi зростають показники низького

та  високого  рiвня  тривожностi,  при  цьому  у  більшості  досліджуваних

переважає середній рівень,  в  осiб  з  дуже високим рiвнем залишається  лише

висока тривожнiсть.

Отже,  дослiджуванi  з  високим  рiвнем  професiйного  вигоряння,  мають

вищий рiвень особистiсної тривожностi, чим ситуативної.

Дослiдження локусу контролю, за допомогою методики «Опитувальник

рiвня суб’єктивного контролю» Дж. Роттера, принесло нам такi результати: 18

(45%)  дослiджуваних  мають  екстернальний  локус  контролю,  22  (55%)

iнтернальний. Результати ми зобразили на дiаграмi. (рис. 3.1.7.)

Рис. 3.1.7. Результати дослiдження локусу контроля (авторський)

Люди з iнтернальним локусом контролю вважають все, що вiдбувається з

ними це  результат  їхньої  дiяльностi  i  вони можуть  впливати  на  подiї  свого
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життя, керувати ними та нести вiдповiдальнiсть за них i за своє життя в цiлому.

Такi  люди продуктивнiше працюють не  в  командi,  а  на  самотi.  Вони бiльш

рiшучi, впевненi в собi, не бояться ризикувати. Також, вони бiльш стресостiйкi

та менш тривожнi, чим екстернали. 

Люди з   екстернальним локусом,  навпаки,  вважають,  що всi  подiї,  якi

вiдбуваються в їхньому життi,  залежать не вiд них, а вiд якихось iнших сил

(Бога,  iнших людей,  долi  тощо).  Так  як,  вони не  вiдчувають  себе  здатними

впливати на своє життя i контролювати розвиток подiй, то вони знiмають з себе

будь-яку вiдповiдальнiсть за все, що вiдбувається з ними. Такi люди чутливi до

думки i оцiнки iнших, тривожнi i невпевненi в собi. Також, вони продуктивно

працюють  пiд контролем iнших людей.

Для того, щоб порівняти рiвень вигоряння з рiвнем локусу контролю, ми

створили дiаграму, на якiй вiдобразили результати (рис. 3.1.8.). 

Рис. 3.1.8. Порівняльна характеристика рiвня вигоряння та типу локусу

контроля (авторський)

Отже,  проаналiзувавши результати,  ми отримали наступне,  чим вищий

рiвень вигоряння, тим бiльше у дослiджуваних переважає екстернальний локус

контролю.
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3.2.  Рекомендацiї  щодо  профiлактики  професiйного  вигоряння  в

офісних працівників

Профiлактика професiйного вигоряння - це попереджувальнi заходи, якi

застосовуються  для  зниження  ймовiрностi  виникнення  професiйного

вигоряння.

Для  формування рекомендацій  щодо  профiлактики  професiйного

вигоряння   були   використанні   такі  наукові   джерела:   Корольчук  М.,

Миронець  С.  «Психологiя  працi  у  звичайних  та  екстремальних  умовах»  

[35,  c. 436], Карамушка Л. «Технологiї  роботи  органiзацiйних  психологів» 

[28,  c.  298],  Водопьянова Н.  «Теория и практика противодействия синдрому

выгорания»  [15,  c.  296],  Пономарьова  І.  «Работа  психолога  в  кризисных

службах» [63, c. 38].

В профілактиці професійного вигоряння було виокремлено два напрямки:

особистiсно-орiєнтований i органiзацiйно-орiєнтований. Ефективними є заходи,

якi об'єднують цi два напрямки.

Особистiсно-орiєнтований  пiдхiд  спрямований  на  допомогу  особам,

схильним до ризику вигоряння,  на вiдновлення втрачених ресурсiв або на їх

розвиток,  на  особистiсний  рiст  та  розвиток  особистiсних  i  професiйних

компетентностей. 

Забезпечення  цього  реалiзовується  двома  шляхами:  самодопомога  та

допомога  ззовнi  (консультативна  допомога,  рiзнi  форми  навчання).  Згiдно

даного  пiдходу  перемогти  вигоряння  не  можна  без  активної  позицiї  i

зацiкавленостi  людини  в  саморозвитку.  Для  оволодiння  прийомами

самодопомоги людям необхiдно:

 навчитися усвiдомлювати симптоми стресу i вигоряння;

 знати i розумiти негативнi наслiдки процесiв вигоряння;

 мати бажання протистояти негативним наслiдкам професiйних стресiв

 розвивати мотивацiю особистiсного зростання;

 опановувати прийоми саморегуляцiї 
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Прийоми психологічної саморегуляції поділяються на дві групи. Перша

пов'язана зі зміною емоційного реагування на стресову ситуацію. Зокрема, це

прийоми, спрямовані: на зміну тонусу скелетних мязів і управління процессом

дихання;  на управління увагою; на активнее включення уявлення і  чуттєвих

образів.

До другої групи належать прийоми, які змінюють суб'єктивну значущість

ситуації  або  особливості  сприйняття  ситуації,  а  саме  використання

програмуючої  та  регулюючої  функції  слова  і  образів  (самонавіювання,

десинсибілізація, самопереконання, деактуалізація).

Ефективне опанування прийомів  саморегуляції  можливе за  активного і

регулярного  тренування  так,  щоб  з  часом ці  прийоми стали  природними та

необхідними.

Отже,  iстотна  роль  в  боротьбi  з  професiйним  вигорянням  вiдводиться

самому працiвнику, тому важлим є: 

 Робити перерви та вiдпочивати вiд роботи. 

 Потрiбно розподiляти своє навантаження та перiодично перемикатися з

одного виду дiяльностi на iнший.

 Пiдвищувати свою професiйну квалiфiкацiю та займатися саморозвитком.

 По  можливостi  уникати  непотрiбну  конкуренцiю  в  колективi  (вона

викликає тривогу, що сприяє виникненню вигоряння);

 Пiдтримувати  гарну  фiзичну  форму  (правильний  режим  сна,  здорове

харчування, заняття спортом тощо) 

Ефективним засобом профiлактики вигоряння є  семiнари та соцiально-

психологiчнi тренiнги. Вони дають можливiсть отримати теоретичнi знання про

професiйне вигоряння  та навчають пiдбирати i використовувати психологiчнi

прийоми, якi спрямованi на запобiгання професiйного вигоряння.  

У разi недостатностi самодопомоги потрiбна професiйна консультативна

допомога фахiвцiв

Органiзацiйно-орiєнтований  напрям  профiлактики  вигоряння  зачiпає

змiни  на  рiвнi  окремих  пiдроздiлiв  i  органiзацiї  в  цiлому.  До  ефективних
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органiзацiйно-орiєнтованих  методiв  вiдноситься  наявнiсть  наставництва,

супервiзорства,  проведення  дебрифiнгу,  пiдвищення квалiфiкацiї,  планування

кар'єрного зростання. 

Профiлактика  професiйного  вигоряння  на  рiвнi  органiзацiї  може

вiдбуватися за рахунок наступних заходiв: 

 профiлактика стресу i стресових ситуацiй за рахунок правильного пiдбору

кадрiв, постановки конкретних завдань, взаємодiї з працiвниками тощо.

 розвиток органiзацiйної культури та «здорової» атмосфери в трудовому

колективi; 

 професiйна i адмiнiстративна пiдтримка;

 корпоративний розвиток i згуртування робiтникiв команд;

 наявнiсть перспектив кар'єрного росту та пiдвищення квалiфiкацiї

 справедлива  кадрова  полiтика  компанiї  щодо  кар'єрного  росту,

вiдсутнiсть дискримiнацiї на основi нацiональностi / раси, статi, вiку;

 чiтка i справедлива система штрафiв i заохочень;

 чiткiсть посадових обов'язкiв i легiтимнiсть влади.

 визнання результатiв роботи (похвала, висока оцiнка, оплата);

 навчання  керiвникiв  (роль  керiвника  в  запобiганнi  вигоряння  є

ключовою). 

 Отже, опановування прийомів профілактики професійного вигоряння і

вбудовування  системи  профілактики  у  структуру  професійної  діяльності  є

важливим чинником збереженняздоров'я працівників. 

Висновок до третього роздiлу 

У  третьому  роздiлi  здійснено  аналіз  та  проiнтерпретованi  результати

дослiдження професiйного  вигоряння  офiсних працiвникiв.  Проаналiзувавши

результати дослiдження ми вияснили наступне:

В  результатi  проведеного  дослiдження  професiйного  вигоряння  за

допомогою «Опитувальника професiйного вигоряння», ми отримали наступнi
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данi: з 40 дослiджуваних, 20% мають низький рiвень професiйного вигоряння,

40% - середнiй, 35% - високий i лише в 5% дуже високий рiвень.

Якщо аналiзувати результати кожної зi шкал, то можемо бачити, що на

всiх шкалах середнiй рiвень переважає над iншими. 

За  шкалою  «емоцiйне  виснаження»  найбiльше  дослiджуваних  мають

середнiй рівень – 50%, в 25% – низький рiвень, в 22%  високий, та лише в 3%

дуже високий.

За шкалою «деперсоналiзацiя» виявлено, що 40% дослiджуваних мають

середнiй рiвень, 30% – низький, в 27% високий  та в 3% дуже високий рiвень.

За  шкалою  «редукцiя  особистих  досягнень»  також  найбiльше

дослiджуваних з середнiм рівнем – 50% , 32% мають низький рiвень та 18%

високий. 

Наступним етапом дослiдження стало дослiдження  професiйного стресу

за  допомогою  методики  «Оцiнка  професiйного  стресу».  Проаналiзувавши

результати, ми отримали наступне, в 30% працiвникiв низький рiвень, в 42% –

середнiй, та в 28% – високий.

За допомогою методики суб'єктивної оцiнки ситуацiйної та особистiсної

тривожностi, ми отримали наступнi результати: в 50%  дослiджуваних середнiй

рівень особистісної тривожності, 17% високий, а в 7% низький. . 

За  результатами  дослідження  ситуативної  тривожності,  в  67%

досліджуваних  виявився  середній  рівень,  в  28%  високий  та  в  5%  низький

рівень. 

Дослiдження  локусу  контролю  принесло  нам  такi  результати:  45%

дослiджуваних мають екстернальний локус контролю, 55% iнтернальний. 

Також  в  цьому  роздiлi  подано  можливi  заходи  щодо  профiлактики

професiйного  вигоряння.  Водоп'янова  видiляє  два  напрямки  профiлактики

вигоряння: особистiсно орiєнтована i органiзацiйно орiєнтована. 

Особистiсно-орiєнтований  пiдхiд  спрямований  на  допомогу  особам,

схильним до ризику вигоряння,  на вiдновлення втрачених ресурсiв або на їх

розвиток,  на  особистiсний  рiст  та  розвиток  особистiсних  i  професiйних
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компетентностей  (реалiзовується  двома  шляхами:  самодопомога  та  допомога

ззовнi). 

Органiзацiйно-орiєнтований  напрям  профiлактики  вигоряння  зачiпає

змiни на рiвнi окремих пiдроздiлiв i  органiзацiї  в цiлому (сюди  вiдноситься

наставництво,  проведення дебрифiнгу, пiдвищення квалiфiкацiї тощо).



46

ВИСНОВКИ

У  випускній  кваліфікаційній  роботi  проведено  теоретичний  аналiз

наукової  лiтератури  стосовно  психологiчних  детермiнантiв  професiйного

вигоряння  офiсних  працiвникiв,  описано  органiзацiю  дослiдження,

обгрунтовано  та  описано  методики,  якi  використовувалися  для  емпіричного

дослiдження професiйного вигоряння офiсних працiвникiв, проведено обробку,

аналiз та iнтерпретацiя результатiв дослiдження та представленно рекомендацiї

щодо профiлактики. Отримані результати дали змогу зробити такі висновки.

1. Проведено  теоретичний  аналiз  наукової  та  науково-методичної

лiтератури  щодо  психологiчних  детермiнантiв  професiйного  вигоряння.

Визначено, що сидячий спосiб життя,  неправильне харчування,  однотипнiсть

виконуваної дiяльностi, емоцiйне напруження, ненормований графiк роботи –

все це призводить до професiйного вигоряння, що може призвести до зниження

працездатностi та погiршення здоров’я працiвника.

Встановлено,  що  існує  декiлька  пiдходiв  до  вивчення  «професiйного

вигоряння»:  пiдхiд  однофакторної  моделi,   двофакторний  пiдхiд,

трьохфакторний  пiдхiд,  чотирифакторна  модель,  процесуальний  пiдхiд,  та

динамiчний пiдхiд. 

Водночас,  не  iснує  однiєї  класифiкацiї  факторiв,  якi  детермiнують

професiйне  вигоряння.  Одні  вчені  виокремлюють  три  групи  факторiв,  що

здiйснюють  вплив  на  розвиток  вигоряння:  особистiсний,  рольовий,

органiзацiйний  фактори.  Інші  вчені  видiляють  двi  групи  факторiв,  що

обумовлюють виникнення професiйного вигоряння:  iндивiдуальнi (соцiально-

демографiчнi  та  особистiснi  особливостi  працiвника)  та  органiзацiйнi

(включають  умови  роботи,  соцiально-психологiчнi  особливостi  i  рольовi

особливостi).  Окрім  того,  виділяють  зовнiшнi  (пов’язанi  з  дiяльнiстю  в

органiзацiї)  i  внутрiшнi  фактори  (пов’язанi  з  iндивiдуально-психологiчними

властивостями людини).
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У  роботах  рiзних  дослiдникiв,  поняття  «вигоряння»  i  «професiйний

стрес»  часто  вживаються  разом.  Професiйне  вигоряння  розглядається  як

довготривала стресова реакцiя, яка виникає як наслiдок хронiчних професiйних

стресiв  середньої   iнтенсивностi,  якi  зазнає  професiонал.  Вигоряння

розвивається  поетапно вiдповiдно  до  стадiй  розвитку  стресу.  Видiляють  три

стадiї  стресу:  тривога,  адаптацiя,  виснаження.  Отже,  стрес  є  передумовою

професійного вигоряння. 

Стрес негативно впливає не тiльки на працiвникiв, а й на органiзацiї  в

цiлому,  що дестабiлiзує  роботу  органiзацiї,  провокує втрату  квалiфiкованого

персоналу, знижує працездатнiсть i ефективнiсть працi, порушує органiзацiйну

культуру тощо.

2. Визначено  етапи  роботи  роботи  та  обгрунтовано  методики  для

дослiдження  професiйного  вигоряння  та  його  детермінант  в  офісних

працівників.  При  проведенні  емпiричного  дослiдження  використовувалися

методики:  «Опитувальник  професiйного  вигоряння  (MBI)»,  «Оцiнка

професiйного  стресу»  Р.  Вайсмана,  «Оцiнка  ситуацiйної  та  особистiсної

тривожностi»  Спiлберга-Ханiна,  «Опитувальник  рiвня  суб’єктивного

контролю»  Дж. Роттера

Представлено  характеристику  офiсних працівників  ТОВ "ОЛТА".  Вона

складається з 40 чоловiк, вiком вiд 19 до 45 рокiв, серед них 20 чоловiкiв (50%)

та 20 жiнок (50%).

3. За  результатами  емпіричного  дослiдження  професійного  вигоряння,

встановлено, що з 40 дослiджуваних, 20% мають низький рiвень професiйного

вигоряння, 40% - середнiй, 35% - високий i лише в 5% дуже високий рiвень.

4.  Здійснено порівняльний аналіз  рівня професiйного вигоряння в офісних

працівників з такими індивідуально-психологічними детермінантами, як рiвень

професiйного стресу, тривожнiсть та локус контролю.  

4.1. Працiвники,  якi  переживають  вигоряння,  мають  високий  рiвень

професiйного стресу. Згідно, результатів дослідження в працівників з  високим

рівнем вигоряння наявний середній та високий  рівень професійного стресу, а в
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досліджуваних  з  дуже  високим  рівнем  професійного  вигоряння  залишається

тільки високий рівень професійного стресу.

4.2. У дослiджуваних з високим рiвнем професiйного вигоряння, рiвень

особистiсної  тривожності  вищий,  чим ситуативної.  У  працівників  з  високим

рівнем  вигоряння  зростають  показники  низького  та  високого  рiвня

тривожностi,  а  середнього  знижуються,  в  осiб  з  дуже  високим  рiвнем

залишається тільки висока тривожнiсть.

4.3. При дослiдженні локусу контролю, ми встановили, що чим вищий

рiвень вигоряння, тим бiльше у дослiджуваних переважає екстернальний локус

контролю.

5. Представлено рекомендації щодо профілактики  професiйного вигоряння

в офісних працівників.  Виокремлено два  напрямки профiлактики вигоряння:

особистiсно-орiєнтований i організаційно-орiєнтований. 

Особистiсно  орiєнтований  пiдхiд  спрямований  на  допомогу  особам,

схильним до ризику вигоряння,  на вiдновлення втрачених ресурсiв або на їх

розвиток,  на  особистiсний  рiст  та  розвиток  особистiсних  i  професiйних

компетентностей  (реалiзовується  двома  шляхами:  самодопомога  та  допомога

ззовнi). 

Органiзацiйно  орiєнтований  напрям  профiлактики  вигоряння  включає

змiни на рiвнi окремих пiдроздiлiв i  органiзацiї  в цiлому (сюди  вiдноситься

наставництво,  проведення дебрифiнгу, пiдвищення квалiфiкацiї тощо).

Подальша  перспектива  роботи  полягає  в  розробленні  комп’ютерної

програми  дослідження  професійного  вигоряння  та  його  моніторинг  в

професіогенезі  особистості  та  індивідуальному  підході  до  профілактики

вигоряння офісних працівників. 
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ДОДАТКИ
Додаток А

Опитувальник професiйного вигоряння (MBI)

Инструкция: Ответьте, пожалуйста, как часто Вы испытываете чувства,

перечисленные ниже в опроснике. Для этого на бланке для ответов отметьте по

каждому  пункту  позицию,  которая  соответствует  частоте  Ваших  мыслей  и

переживаний:  «никогда»,  «очень  редко»,  «иногда»,  «часто»,  «очень  часто»,

«каждый день».

1. Я чувствую себя эмоционально опустошенным

2.После работы я чувствую себя, как «выжатый лимон»

3.Утром я чувствую усталость и нежелание идти на работу

4.Я хорошо понимаю, что чувствуют мои коллеги и стараюсь учитывать это в

интересах дела

5.Я  чувствую,  что  общаюсь  с  некоторыми  коллегами  без  теплоты  и

расположения к ним

6.После работы мне на некоторое время хочется уединиться

7.Я  умею  находить  правильное  решение  в  конфликтных  ситуациях,

возникающих при общении с коллегами

8.Я чувствую угнетенность и апатию

9. Я уверена, что моя работа нужна людям

10.В последнее время я стала  более  черствой по отношению к тем,  с  кем я

работаю

11. Я замечаю, что моя работа ожесточает меня

12. У меня много планов на будущее, и я верю в их осуществление

13.Моя работа все больше меня разочаровывает

14. Мне кажется, что я слишком много работаю
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15.  Бывает,  что  мне  действительно  безразлично  то,  что  происходит  с

некоторыми моими подчиненными/ воспитанниками и коллегам

16. Мне хочется уединиться и отдохнуть от всего и всех

17.Я легко  могу  создать  атмосферу  доброжелательности  и  сотрудничества  в

коллективе

18. Во время работы я чувствую приятное оживление

19. Благодаря своей работе я уже сделал в жизни много действительно ценного

20. Я чувствую равнодушие и потерю интереса ко многому, что радовало меня

в моей работе

21. На работе я спокойно справляюсь с эмоциональными проблемам

22.  В  последнее  время  мне  кажется,  что  коллеги  и  подчиненные  все  чаще

перекладывают на меня груз своих проблем и обязанностей.
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Додаток Б

Методика «Оцiнка професiйного стресу» Р. Вайсмана

Инструкция:  Напротив  каждого  вопроса  выберите  цифру,  которая  наилучшим

образом отражает ваш ответ.

Вопросы никогдаредкоиногдачасто практичес
ки всегда

1. Как часто вам кажется, что вам не
хватает  полномочий,  чтобы
справляться  со  своими
обязанностями?

1 2 3 4 5

2.  Как  часто  у  вас  возникает
неприятное  чувство  по  поводу  своих
служебных обязанностей?

1 2 3 4 5

3. Как часто бывает, что вы не знаете о
возможностях своего продвижения по
работе?

1 2 3 4 5

4.  Как  часто  вы  чувствуете,  что
слишком  перегружены  и  не  можете
справиться с работой за рабочий день?

1 2 3 4 5

5.  Как часто  вам кажется,  что  вы не
сможете  удовлетворить
противоречивые  требования  разных
людей из вашего окружения?

1 2 3 4 5

6. Как часто вам кажется, что вам не
хватает  квалификации  для
выполнения своей работы?

1 2 3 4 5

7. Как часто вы не знаете, что думает о
вас ваш начальник и как он оценивает
вашу работу?

1 2 3 4 5

8.  Как  часто  вы  находитесь  в
ситуации,  когда  не  можете  получить
нужную информацию для работы?

1 2 3 4 5

9.  Как  часто  вы  беспокоитесь  о
решениях,  которые  влияют  на  жизнь
других знакомых вам людей?

1 2 3 4 5

10.  Как  часто  вы  чувствуете,  что  не
нравитесь  своим  коллегам  по  работе

1 2 3 4 5



62

или вас не принимают в коллективе?
11. Как часто вы не можете повлиять
на  решения  и  действия  начальника,
направленные на вас?

1 2 3 4 5

12.  Как  часто  вы  не  знаете,  чего
ожидают от вас ваши коллеги?

1 2
3 4 5

13.Как  часто  вам  кажется,  что
количество  работы,  которую  вам
необходимо  сделать,  повлияет  на
качество ее выполнения?

1 2 3 4 5

14.  Как  часто  вам  кажется,  что  вам
приходится  делать  нечто
противоречащее вашим суждениям?

1 2 3 4 5

15.Как часто вам кажется, что работа
негативно  отражается  на  вашей
семейной жизни?

1 2 3 4 5
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Додаток В

Методика суб'єктивної оцiнки ситуацiйної та особистiсної тривожностi

Шкала ситуативной тревожности (СТ)

Инструкция: Прочитайте внимательно каждое из приведенных ниже предложений и

зачеркните соответствующую цифру справа в зависимости от того, как вы себя чувствуете в

данный  момент.  Над  вопросами  долго  не  задумывайтесь,  поскольку  правильных  или

неправильных ответов нет.

№ Суждение Нет,  это
не так

Пожалуй
, так

Верно Соверше
нно
верно

1 Я спокоен 1 2 3 4
2 Мне ничто не угрожает 1 2 3 4
3 Я нахожусь в напряжении 1 2 3 4
4 Я внутренне скован 1 2 3 4
5 Я чувствую себя свободно 1 2 3 4
6 Я расстроен 1 2 3 4
7 Меня  волнуют  возможные

неудачи
1 2 3 4

8 Я ощущаю душевный покой 1 2 3 4
9 Я встревожен 1 2 3 4
10 Я  испытываю  чувство

внутреннего удовлетворения
1 2 3 4

11 Я уверен в себе 1 2 3 4
12 Я нервничаю 1 2 3 4
13 Я не нахожу себе места 1 2 3 4
14 Я взвинчен 1 2 3 4
15 Я  не  чувствую  скованности,

напряжения
1 2 3 4

16 Я доволен 1 2 3 4
17 Я озабочен 1 2 3 4
18 Я  слишком  возбужден  и  мне

не по себе
1 2 3 4

19 Мне радостно 1 2 3 4
20 Мне приятно 1 2 3 4
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Шкала личной тревожности (ЛТ)

Инструкция:  Прочитайте  внимательно  каждое  из  приведенных  ниже

предложений  и  зачеркните  цифру  в  соответствующей  графе  справа  в

зависимости от того, как вы себя чувствуете обычно. Над вопросами долго не

думайте, поскольку правильных или неправильных ответов нет.

№ Суждение Никогд
а

Почти
никогд
а

Часто Почти
всегда

21 У  меня  бывает  приподнятое
настроение

1 2 3 4

22 Я бываю раздражительным 1 2 3 4
23 Я легко расстраиваюсь 1 2 3 4
24 Я  хотел  бы  быть  таким  же

удачливым, как и другие
1 2 3 4

25 Я сильно переживаю неприятности и
долго не могу о них забыть

1 2 3 4

26 Я чувствую прилив  сил  и  желание
работать

1 2 3 4

27 Я спокоен, хладнокровен и собран 1 2 3 4
28 Меня  тревожат  возможные

трудности
1 2 3 4

29 Я  слишком  переживаю  из-за
пустяков

1 2 3 4

30 Я бываю вполне счастлив 1 2 3 4
31 Я все принимаю близко к сердцу 1 2 3 4
32 Мне не хватает уверенности в себе 1 2 3 4

33 Я чувствую себя беззащитным 1 2 3 4
34 Я  стараюсь  избегать  критических

ситуаций и трудностей
1 2 3 4

35 У меня бывает хандра 1 2 3 4
36 Я бываю доволен 1 2 3 4
37 Всякие  пустяки  отвлекают  и

волнуют меня
1 2 3 4

38 Бывает,  что  я  чувствую  себя
неудачником

1 2 3 4

39 Я уравновешенный человек 1 2 3 4
40 Меня  охватывает  беспокойство,

когда  я  думаю  о  своих  делах  и
заботах

1 2 3 4
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Додаток Г

«Опитувальник рiвня суб’єктивного контролю» Дж. Роттера

Инструкция: Прочтите каждое высказывание в паре и решите, с каким из них вы

согласны в большей степени. На бланке ответов обведите кружком одну из букв – «а» или

«б».

№ Вариант "а" Вариант "б"
1 Дети попадают в беду потому, что

родители  слишком  часто  их
наказывают.

В  наше  время  неприятности
происходят  с  детьми  чаще  всего
потому,  что  родители  слишком
мягко относятся к ним.

2 Многие  неудачи  происходят  от
невезения.

Неудачи  людей  являются
результатом  их  собственных
ошибок.

3 Одна  из  главных  причин,  почему
совершаются аморальные поступки,
состоит  в  том,  что  окружающие
мирятся с ними.

Аморальные  поступки  будут
происходить  всегда,  независимо  от
того,  насколько  усердно
окружающие  пытаются  их
предотвратить.

4 В конце концов к людям приходит
заслуженное признание.

К  сожалению,  заслуги  человека
часто остаются непризнанными.

5 Мнение,  что  преподаватели
несправедливы  к  учащимся,
неверно.

Многие учащиеся не понимают, что
их  отметки  могут  зависеть  от
случайных обстоятельств.

6 Успех  руководителя  во  многом
зависит  от  удачного  стечения
обстоятельств.

Способные люди, которые не стали
руководителями,  сами  не
использовали свои возможности.

7 Как бы вы ни старались, некоторые
люди  все  равно  не  будут
симпатизировать вам.

Тот,  кто  не  сумел  завоевать
симпатии  окружающих,  просто  не
умеет ладить с другими.

8 Наследственность  играет  главную
роль  в  формировании  характера  и
поведения человека.

Только жизненный опыт определяет
характер и поведение.

9 Я  часто  замечал  справедливость
поговорки:  «Чему  быть  –  того  не
миновать».

По-моему,  лучше принять  решение
и  действовать,  чем  надеяться  на
судьбу. !

10 Для  хорошего  специалиста  даже
проверка  с  пристрастием  не
представляет затруднений.

Даже  хорошо  подготовленный
специалист обычно не выдерживает
проверки с пристрастием.

11 Успех  является  результатом
усердной работы и мало зависит от
везения.

Чтобы  добиться  успеха,  нужно  не
упустить удобный случай.

12 Каждый  гражданин  может Обществом  управляют  люди,
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оказывать  влияние  на  важные  ;
государственные решения.

которые  выдвинуты  на
общественные  посты,  а  рядовой
человек мало что может сделать.

13 Когда я строю планы, то я вообще
убежден, что смогу осуществить их.

Не  всегда  благоразумно
планировать далеко вперед, потому
что  многое  зависит  от  того,  как
сложатся обстоятельства.

14 Есть люди, о которых можно смело
сказать, что они нехорошие.

В  каждом  человеке  есть  что-то
хорошее.

15 Осуществление  моих  желаний  не
связано с везением.

Когда  не  знают  как  быть,
подбрасывают монету. По-моему, в
жизни  можно  часто  прибегать  к
этому.

16 Руководителем  нередко  становятся
благодаря  счастливому  стечению
обстоятельств.

Чтобы стать руководителем, нужно
уметь  управлять  людьми.  Везение
здесь ни при чем.

17 Большинство  из  нас  не  могут
влиять сколько-нибудь серьезно на
мировые события.

Принимая  активное  участие  в
общественной  жизни,  люди  могут
управлять событиями в мире.

18 Большинство  людей  не  понимают,
насколько  их  жизнь  зависит  от
случайных обстоятельств.

На  самом  деле  такая  вещь,  как
везение, не существует.

19 Всегда  нужно  уметь  признавать
свои ошибки.

Как  правило,  лучше  не
подчеркивать своих ошибок.

20 Трудно  узнать,  действительно  ли
вы нравитесь человеку или нет.

Число ваших друзей зависит от того,
насколько  вы  располагаете  к  себе
других.

21 В  конце  концов  неприятности,
которые  случаются  с  нами,
уравновешиваются  приятными
событиями.

Большинство  неудач  являются
результатом  отсутствия
способностей,  незнания,  лени  или
всех трех причин вместе взятых.

22 Если  приложить  достаточно
усилий,  то  формализм и  бездушие
можно искоренить.

Есть  вещи,  с  которыми  трудно
бороться,  поэтому  формализм  и
бездушие не искоренить.

23 Иногда  трудно  понять,  на  чем
основываются  руководители,  когда
они  выдвигают  человека  на
поощрение.

Поощрения  зависят  от  того,
насколько  усердно  человек
трудится.

24 Хороший руководитель ожидает от
подчиненных,  чтобы  они  сами
решали, что они должны делать.

Хороший  руководитель  ясно  дает
понять,  в  чем  состоит  работа
каждого подчиненного.
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25 Я  часто  чувствую,  что  мало
влияю на то, что происходит со
мной.

Не верю, что случай или судьба могут
играть важную роль в моей жизни.

26 Люди одиноки из-за того, что не
проявляют  дружелюбия  к
окружающим.

Бесполезно  слишком  стараться
расположить к себе людей: если ты им
нравишься, то нравишься.

27 Характер  человека  зависит
главным  образом  от  его  силы
воли,

Характер  человека  формируется  в
основном в коллективе.

28 То, что со мной случается – это
дело моих собственных рук.

Иногда  я  чувствую,  что  моя  жизнь
развивается  в  направлении,  не
зависящем от моей силы воли.

29 Я часто не могу понять, почему
руководители поступают именно
так, а не иначе.

В конце концов, за плохое управление
организацией ответственны сами люди,
которые в ней работают.
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Додаток Д

Таблиця Д.1

Вираження компонентів вигоряння

Компоненти 
вигоряння

Середні значення Стандартне відхилення

Емоційне вигоряння 19,85 3,59
Деперсоналізація 9,25 2,85
Редукція 30,92 5,35

Таблиця Д.2

Вираження стресу та тривожності

Професійний
стрес

Особистісна
тривожність

Ситуативна
тривожність

Середні значення 43,35 40,47 39,17

Стандартне
відхилення

7,32 6,12 4,23
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