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Стаття присвячена актуальним питанням соціально-психологічних аспектів менеджменту персоналу в 
контексті соціальної відповідальності підприємства. Проаналізовано значення синдрому емоційного вигоран-
ня як феномену виснаження в системі “людина-людина” та втрати мотивації та відповідальності. Визначені 
соціальні та психологічні методи управління персоналом. Окреслено особливості професійної діяльності та 
чинниками професійного вигорання викладачів навчального закладу. Охарактеризовано вплив групових фак-
торів, зокрема індивідуальних та організаційних на емоційний вплив. Досліджено емоційне вигорання серед 
науково-педагогічного персоналу ЗВО за віковими категоріями та стажем роботи. Розглянуто доцільність ін-
дивідуально-орієнтованого підходу та управлінських втручань в процесі менеджменту персоналу в контексті 
соціальної відповідальності підприємства.

Ключові слова: вигорання, соціальна відповідальність, менеджмент персоналу, мотивація, викладач,  
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The article is devoted to topical issues of social and psychological aspects of personnel management in 
the context of social responsibility of the enterprise. The significance of emotional burnout syndrome as a 
phenomenon of exhaustion in the "person-person" system and loss of motivation and responsibility is ana-
lyzed. Defined social and psychological methods of personnel management. It has been studied that social 
management methods are based on human needs, interests and motives, help to assess the purpose of each 
employee in the team, identify so-called hidden leaders, and reveal the most desirable motivation for more 
productive work. Psychological methods are aimed at changes in the inner world of a specific employee, that 
is, at his intelligence, feelings, behavior, goals, etc. Within the framework of social and psychological personnel 
management, attention is focused on the issue of emotional and professional burnout of employees, which is 
an "invisible" trigger in violation of stability, balance and harmonious functioning of the enterprise. The pecu-
liarities of professional activity and the factors of professional burnout of teachers of an educational institution 
are outlined, in particular, a high level of responsibility, the mismatch of material remuneration with energy, 
emotional and intellectual contribution, and the low level of prestige of the profession in society. This whole set 
of factors is divided into two large groups: individual and organizational. Emotional burnout among scientific 
and pedagogical staff of higher education institutions by age categories and length of service was studied. 
The expediency of an individual-oriented approach and the expediency of management interventions are con-
sidered: stress instillation training, relaxation, time management, assertiveness training, relational emotional 
therapy, training in interpersonal and social skills, team building, management of professional demands, which 
improves not only the resilience of personnel, but also the enterprise itself. 

Keywords: burnout, social responsibility, personnel management, motivation, teacher, university, education.

Постановка проблеми. Процес глобалі-
зації, притаманний сучасному бізнесу, визна-
чив формування стандартів корпоративної 

соціальної відповідальності (КСВ) та етичних 
правил підприємництва, започаткованих між-
народними організаціями. Підприємницькі 
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бізнес-структури, які працюють в Україні, 
протягом останніх років усе більшою мірою 
рухаються шляхом розвитку корпоративної 
прозорості, соціальної відповідальності та 
ефективності. КСВ сприяє зростанню капіта-
лізації та зміцненню стійкості бізнесу, висту-
пає засобом соціального позиціонування і 
формування іміджу сучасної соціально орі-
єнтованої компанії [1, c. 2]. І не дивлячись 
на різноманіття концепцій соціальної від-
повідальності, напрямок управління пер-
соналом є сьогодні ключовим з огляду на 
вплив факторів зовнішнього та внутріш-
нього середовища, зокрема діяльність під-
приємств в умовах пандемії та військового  
часу. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій 
показує, що питаннями соціальної відпові-
дальності сьогодні займається значна час-
тина науковців, зокрема: Банченко С. С., 
Бобко Л. О., Коновчук Н. С., Мазяр А. В., Про-
цик І. С., Романська О. Б., Сипченко О. М. та 
інші. Однак, відмітимо, що саме соціальна 
відповідальність у напрямку управління тру-
довими ресурсами є значимою, так як саме 
персонал підприємства впливає на результа-
тивну стійкість підприємства. 

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми. Не зменшуючи зна-
чення наукового доробку та наявних резуль-
татів досліджень по управлінню персона-
лом у контексті соціальної відповідальності, 
доцільно вказати на необхідність приділення 
більшої уваги питанню емоційно-професій-
ного вигорання працівників та формування 
мотиваційних стимулів в контексті соціальної 
відповідальності підприємства.

Формулювання цілей статті є висвіт-
лення питання емоційно-професійного виго-
рання працівників у рамках управління соці-
альною відповідальністю підприємства.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Соціально-психологічні методи 
управління персоналом ґрунтуються на засто-
суванні певних соціологічних і психологічних 
законів. Зосередження на підвищенні ініці-
ативності й активності персоналу, надання 
працівникам інформації про показники праці, 
що сприяє зміні ставлення до роботи, під-
бору працівників з урахуванням психологіч-
ної сумісності; зміни стилю управління, куль-
тури; застосування різних способів мотивації 
людей; використанні більш професійного під-
бору співробітників і подальше їх навчання 
забезпечує спокійну атмосферу серед персо-
налу підприємства.

За допомогою соціальних методів в колек-
тиві можна виявити лідерські здібності, що 
приховані в інтересах та мотивах працівників і 
які активізують продуктивність праці. Щоб змі-
нити рівень ментального здоров’я і сам вну-
трішній світ працівника, його поведінку, від-
ношення до справи, цілі в роботі – необхідно 
застосовувати психологічні методи.

У рамках соціально-психологічного управ- 
ління персоналом, сьогодні важливо з акцен-
тувати увагу на питанні емоційно-профе-
сійного вигорання працівників, який є “неви-
димим” тригером в порушенні стійкості, 
збалансованості та гармонійного функціону-
вання підприємства. 

Сьогодні вважається, що емоційне виго-
рання є феноменом в напрямку психо-емоцій-
ного виснаження, втрати того щаблю відпові-
дальності і контролю між заняттям і особистим 
життям. Якщо працівник не має бажання йти 
на роботу, він відчуває певну депресію та 
певні розлади пам’яті – це перші прояви син-
дрому емоційного вигорання (СЕВ). 

Як зазначає Процик І. С., Романська О. Б. 
[2, c. 3], дослідження чинників, які форму-
ють сприятливе середовище до появи та 
нагромадження негативних емоцій, стресу 
та виснаження персоналу як емоційного так 
і професійного, напряму пов’язане із запо-
біганням психологічним проблемам у колек-
тиві, появі депресій, росту плинності кадрів, 
звільненням, також спонукають розвиток пер-
соналу, а вчасне і раннє реагування на появу 
психологічних проблем у колективі, а також 
їх вирішення, удосконалить управління ком-
панією та персоналом, заощадить гроші та 
час. Синдром емоційного вигорання часто 
виникає на фоні тривалого спілкування з 
людьми. Це особливо характерно для лікарів, 
педагогів, соціальних працівників, працівників 
правоохоронних органів, менеджерів тощо. 
Робота, яка передбачає постійну взаємодію 
з іншими людьми, швидко виснажує людину. 
Це пов’язано із тим, що людина витрачає на 
спілкування дуже багато енергії та сил.

У продовження дослідження теми управ-
ління персоналом в умовах соціальної відпо-
відальності підприємства [3], зупинимося на 
особливостях діяльності викладача навчаль-
ного закладу та проаналізуємо фактори, які 
є основними чинниками професійного виго-
рання викладачів, а саме: високий рівень від-
повідальності, невідповідність матеріальної 
винагороди до енергетичного, емоційного та 
інтелектуального внеску, низький рівень пре-
стижу професії в соціумі. Увесь цей загал чин-
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ників можна розподілити на дві великі групи: 
індивідуальні та організаційні.

До першої умовної групи (організаційні 
чинники) можна віднести: соціально-психо-
логічні та матеріальні умови діяльності, кон-
текст роботи. Постійне сильне емоційно-пси-
хічне навантаження, ненормований робочий 
день, невідповідність фінансової та мораль-
ної винагороди, тривале напруження нерво-
вої системи – все це доведено сприяє швид-
кому виникненню та розвитку професійного 
вигорання. На цьому фоні з’являються три-
вожність, спустошення, пониження емоцій-
ного стану, що врешті-решт стає передумо-
вою для виникнення емоційного вигорання 
та захворювань психіки [4, с. 93]. Контекст 
праці викладача ЗВО має на увазі кількісні 
та якісні показники. Чим більша кількість здо-
бувачів освіти у викладача, тим більше його 
психоемоційний внесок, тим менше контролю 
та уваги до кожного окремого студента, що 
тільки сприяє професійному вигоранню.

Саморегуляція та самовладання є клю-
човими в професії викладача, що схильна 
до великої кількості різних стресів. Висока 
інтенсивність стресогенних факторів викли-
кають зниження емоційного стану, хронічну 
тривогу, виснаженість та призводять у під-
сумку до депресій та емоційного виснаження 
[5, с. 150]. Характерними для діяльності педа-
гога є перенавантаження великою кількістю 
нової інформації, що постійно надходить, що, 
у свою чергу, викликає стрес. Висока відпо-
відальність за наслідки провокує новий стрес 
та на цьому фоні з’являються порушення 
у внутрішній мотивації, а також порушення 
емоційного стану, мовної та рухової поведінки 
[6, с. 138]. Професія викладача в порівнянні 
із такими, наприклад, професіями як праців-
ники банківських установ, менеджери, особи, 
що керують організаціями та підприємствами 
та інших осіб, що безпосередньо працюють з 
людьми, має більший ступінь напруженості та 
навантаження. 

Індивідуальні чинники, які охоплює друга 
група, полягають у особливостях самої осо-
бистості та мають соціальний і демографіч-
ний характер. Із досліджень виявлено [4, с. 94; 
7, с. 107], що педагогічна криза є основною 
причиною спаду професійної діяльності педа-
гога, зокрема генеруючим фактором є вік і 
професійний стаж. Така криза проявляється 
у відсутності реальної можливістю впрова-
джувати в навчальну практику певні наукові 
досягнення. З іншого боку доцільно враху-
вати і немотивоване відношення студентів, 

недосконалу законодавчу базу, наявність 
власних внутрішніх конфліктів, швидкий темп 
інформаційного обміну, низька престижність 
професії, інколи відсутність взаєморозуміння 
колективу та висунення високих вимог до 
себе як до особистості, відсутність кар’єрного 
росту, саме ці фактори і призводять до виник-
нення професійного вигорання. 

Робота викладача за змістом і формою 
дуже напружена. Викладач не може обмеж-
уватися тільки викладанням, від нього очіку-
ють чутливості до потреб студентів, спосте-
режливості і розуміння їхніх індивідуальних 
здібностей, володіння умінням результатив-
ного взаєморозуміння зі студентами, бать-
ками, колегами по роботі. Емоційне наван-
таження, якому піддаються викладачі ЗВО 
в зв'язку з перманентними реформами, змі-
нами навчальних програм, створює почуття 
недостатньої стабільності, а також сумніву в 
результатах власної праці [8, c. 30].

Було проведено дослідження науково-педа-
гогічного персоналу в ЗВО аграрного напряму 
методом опитування і анкетування. Участь 
взяло 30 осіб віком від 30 до 60 років, які були 
поділені на 3 категорії, зокрема 1 категорія 
працівники – 30–40 років, які мають від 5 до 
10 років стажу у ЗВО, 2 категорія працівники 
від 41–50 років, у яких від 11 до 20 років стажу 
у ЗВО; 3 категорія працівники – від 51–60 років, 
які мають від 20 до 30 років стажу у ЗВО. 

Використовуючи методику “Діагностика 
рівня емоційного вигорання” В.В. Бойка, вияв-
лено, що “психотравмуючі обставини” не були 
сформовані в жодній віковій групі. Викладачі, 
які мають вік від 41 до 50 років зі стажем від 
11 до 20 років показали високий рівень “неза-
доволених собою”, і складають 60% від опита-
них. “Загнані у кут” виявилися викладачі 1 та 
2 групи і становлять і коливається від 60 до 
70%. Зауважимо, що “тривога та депресія”, 
який майже сформований на 100%, наявний 
у 3 категорії і пов'язаний з певним переживан-
ням втрати робочого місця, бути непотрібним 
серед колег, друзів. Показник “Неадекватне 
вибіркове емоційне реагування” та “емоційно-
моральна дезорієнтація” не сформувався в 
жодній віковій групі, однак останній набли-
жається до формування у 1 групі. Показник 
“Розширення сфери економії емоцій” почав 
формуватися в кожній групі у межах 50–80%, 
що характеризує бажання обмежити комуні-
кації, починає відбуватися процес емоційної 
замкненості.

Спостерігається сформований редукцій-
ний процес у кожній віковій категорії, що 
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характеризує бажання працівника менше 
перебувати на робочому місці, а більше часу 
займатися своїми улюбленими справами, 
зокрема: виховувати дітей, приділяти увагу 
здоров’ю і т.д. Такий показник як емоційний 
дефіцит виявився у 3 категорії і становить 
90% та 60% – у 2 категорії. Показник “Особис-
тісне відчуження” не сформувався, а “психо-
соматичні та психовегетативні порушення” – у 
стані, що формується або є вже сформова-
ним і становить від 50 – до 60% від усієї кіль-
кості опитаних.

Фаза напруження і фаза виснаження 
показала, що високі показники виявилися у 
категорії від 5 до 10 років стажу і від 11 – 
до 20 років. Як результат, у процесі дослі-
дження виявили, що синдром вигорання 
є таким, що формується, грунтуючись на 
низькому рівні напруження, середньому 
рівні резистенції та низькому рівні висна-
ження.

Індекс Психічного Вигорання, визначений 
за методикою “Визначення психічного “виго-
рання” за О. О. Рукавішніковою, що дослі-
джує прояви вигорання, показав рівень низь-
кого значення від усієї кількості опитаних, що 
і характеризує відсутнє психоемоційне висна-
ження.

Зауважимо, що коли простежується у пра-
цівника високий рівень емоційного висна-
ження, то показник редукції і деперсоналіза-
ції буде теж становити високий рівень. Якщо 
показник показує середній рівень емоційного 
виснаження, то деперсоналізація і редукція 
особистих досягнень може бути середнього 
або високого рівня. Так високий рівень емо-
ційного виснаження простежується у 3 кате-
горії працівників. Також характерно для чоло-
віків більш високий рівень деперсоналізації, а 
для жінок – емоційне виснаження.

Виходячи з вищесказаного, можна описати 
емоційно-вигорілого працівника, якому при-
таманний: конфлікт на робочому місці, емо-
ційна лабільність, негативність в характері, 
зниження професійних спроможностей, погір-
шення психосоматичного здоров’я, втомлю-
ваність. І як результат, не реагуючи на певні 
зміни і не проводячи коучингових заходів по 
запобіганню емоційного вигорання, працівник 
матиме емпатію, руйнування навичок кому-
нікативної компетентності; зміну в деструк-
тивному напрямку ціннісних орієнтацій, про-
фесійну неефективність, яка буде пов’язана 
з усвідомленням неспроможності нести від-
повідальність за поведінку та навчання дітей 
тощо.

Усі вищезазначені результати досліджень 
підтвердились при особистих бесідах з пра-
цівниками. Як наслідок, більшість викла-
дачів говорять про відсутність практичного 
застосування тайм менеджменту, невідпо-
відності часового інтервалу робота-сім’я, 
та у правильному підборі психологічного  
розвантаження.

Висновки. Таким чином, соціально-пси-
хологічні аспекти менеджменту персоналу 
в контексті соціальної відповідальності під-
приємства полягають в індивідуально орієн-
тованих підходах, зокрема: тренування на 
прищеплення стресу, релаксація, управління 
часом, тренування напористості, співвідносна 
емоційна терапія, навчання міжособистісним 
та соціальним навичкам, побудова команди, 
управління професійними вимогами та меди-
тація), покращують не лише стійкість персо-
налу, а й самого підприємства. 

Зосередження уваги на робочому серед-
овищі, а також на людині, яка в ньому є, має 
важливе значення для втручання у боротьбу з 
вигоранням. Це свідчить про те, що найбільш 
ефективною моделлю втручання є поєднання 
змін в управлінській практиці з освітнім втру-
чанням. Управлінські втручання необхідні 
для зміни будь-якої з шести сфер трудо-
вого життя, як (1) навантаження, (2) відсут-
ність контролю, (3) недостатня винагорода,  
(4) знеособлені стосунки та занижена робота 
в команді, (5) відсутність справедливості без 
довіри, відкритість, повага в контактах і, наре-
шті, як (6) суперечливі цінності. Але їх усіх 
недостатньо, якщо лише освітні втручання не 
передають необхідних індивідуальних нави-
чок та поглядів. Тож ні зміни обстановки, ні 
зміни індивідів недостатньо; ефективні зміни 
відбуваються, коли обидва розвиваються 
комплексно. Визнання шести сфер трудового 
життя розширює спектр варіантів організа-
ційного втручання. Наприклад, замість того, 
щоб зосередитися на зоні перевантаження 
роботою для втручання (навчити людей роз-
слаблятися), зосередження уваги на дея-
ких інших невідповідностях може бути більш 
ефективним. Люди можуть терпіти більші 
навантаження, якщо вони цінують роботу та 
відчуття, що роблять щось важливе, або якщо 
вони почуваються добре винагородженими за 
свою ефективність.

Перевага комбінованого управлінського 
та освітнього підходу до втручання полягає 
в тому, що воно, як правило, підкреслює вза-
ємодію в роботі з роботою. Зосередженість 
на залученні дозволяє тісніше поєднатись 
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з місією організації, особливо з тими аспек-
тами, які стосуються якості трудового життя 
в організації. Набір робіт, призначений для 
підтримки позитивного розвитку (1) енергії, 
(2) участі, (3) відданості, (4) поглинання та 
(5) ефективності серед її співробітники пови-
нні мати успіх у просуванні свого добробуту - 
буття і продуктивність. Більше того, заява про 
позитивні цілі щодо участі у побудові втру-

чання (а не зменшення вигорання) – посилює 
підзвітність втручання.

Подальші перспективи в дослідженні 
соціально-психологічних аспектів менедж-
менту персоналу в контексті соціальної відпо-
відальності підприємства базуватимуться на 
обґрунтуванні застосування коучингової про-
грами попередження емоційного вигорання 
працівників.
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