
m_educ_2025_122

МІНІСТЕРСТВО ОСВІТИ І НАУКИ УКРАЇНИ
ЧЕРНІВЕЦЬКИЙ НАЦІОНАЛЬНИЙ УНІВЕРСИТЕТ

ІМЕНІ ЮРІЯ ФЕДЬКОВИЧА

Факультет педагогіки, психології та соціальної роботи
кафедра практичної психології

Особливості ментального здоров'я персоналу
організації у воєнний час

Кваліфікаційна робота

Рівень вищої освіти – другий (магістерський)

Виконала:
студентка 2 курсу, 603 групи
Марусяк Наталія Вікторівна

Керівник:
кандидат психологічних наук,
доцент Андрєєва Я.Ф.

До захисту допущено
на засіданні кафедри
протокол №____від _____________ 2024 р.
Зав. кафедрою ____________ доц. Андрєєва Я.Ф.

Чернівці – 2024



2

АНОТАЦІЯ

Марусяк  Н.В.  Особливості  ментального  здоров’я  персоналу
організації  у  воєнний  час. -  Рукопис.  Кваліфікаційна  робота  на  здобуття
ступеня вищої освіти «магістр» зі спеціальності 053 Психологія. Чернівецький
нац. ун-т імені Юрія Федьковича. Чернівці, 2024. 85 с.

У кваліфікаційній роботі  досліджено особливості  ментального здоров’я
персоналу  організації  в  умовах  воєнного  часу,  зокрема  його  значення  для
забезпечення  стабільності  та  ефективності  роботи  підприємств  у  кризових
умовах.  Розкрито  поняття  ментального  здоров’я  як  важливого  ресурсу,  що
дозволяє  організаціям  адаптуватися  до  нових  реалій,  долати  виклики,
спричинені  військовими  конфліктами,  та  підтримувати  свою  життєздатність.
Проаналізовано  ключові  чинники,  які  впливають  на  психоемоційний  стан
працівників,  включаючи  соціальні,  економічні  та  психологічні  аспекти,
пов’язані з кризовими ситуаціями.

Ключові слова: ментальне здоров’я, воєнний час, психоемоційний стан,
корпоративна культура, стійкість до стресу.

ANNOTATION  

Marusyak N.V. Features of mental health of the organization's personnel
during wartime.  -  Manuscript.  Qualification  work  for  or  obtaining  the  master's
degree in the specialty 053 Psychology. Chernivtsi National University. Chernivtsi,
2024. 85 pages.

This qualification paper examines in detail the features of the mental health of
organization's personnel during wartime, emphasizing its importance in ensuring the
stability and efficiency of enterprises under crisis conditions. The concept of mental
health as an important resource that enables  organizations to adapt to new realities,
overcome challenges posed  by military conflicts,  and maintain their viability.  Key
factors influencing employees`  psycho-emotional state, including social,  economic,
and psychological aspects related to crisis situations, are analyzed.

Keywords: mental health, wartime, psycho-emotional state, corporate culture,
stress resistance.

Кваліфікаційна  робота  містить  результати  власних  досліджень.
Використання  ідей,  результатів  і  текстів  наукових досліджень інших авторів
мають посилання на відповідне джерело.
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ВСТУП
Ментальне  здоров'я  –  це  стан  психологічного  та  емоційного

благополуччя,  при  якому  людина  здатна  усвідомлювати  свої  можливості,

справлятися  зі  звичайними  життєвими  стресами,  ефективно  працювати  та

робити внесок у життя своєї спільноти. Воно включає такі аспекти, як емоційна

стійкість,  здатність  до  саморегуляції,  соціальна  адаптивність,  здатність

будувати й підтримувати здорові стосунки, а також вміння управляти стресом і

негативними емоціями.

Ментальне здоров’я охоплює не лише відсутність психічних захворювань,

але й позитивний стан, коли людина почувається гармонійно в особистому та

соціальному  плані.  Це  важлива  частина  загального  здоров’я,  що  впливає  на

здатність  приймати  рішення,  справлятися  з  викликами,  підтримувати

продуктивність у роботі та навчанні, а також насолоджуватися життям.

Актуальність теми  дослідження  ментального  здоров’я  персоналу

організації  у  воєнний  час  обумовлена  низкою  причин,  що  стосуються  як

окремих індивідів, так і діяльності підприємств загалом. Військові конфлікти та

пов'язані  з  ними  соціальні,  економічні  та  психологічні  виклики  створюють

безпрецедентний  тиск  на  працівників,  що  вимагає  підвищеної  уваги  до  їх

психоемоційного  стану.  У  таких  умовах,  стабільність  роботи  організації,  її

конкурентоспроможність та продуктивність залежать не лише від технічних або

організаційних факторів, а й від рівня ментального здоров'я персоналу.

По-перше,  війна  спричиняє  значний  стрес,  тривогу,  депресію  та  інші

психологічні  розлади  у  працівників,  що  впливають  на  їхню  працездатність,

мотивацію  та  здатність  приймати  зважені  рішення.  Підтримка  ментального

здоров’я  стає  важливим  завданням  для  керівництва  організацій,  оскільки

психоемоційна  нестабільність  працівників  може  призвести  до  зниження
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продуктивності праці, зростання кількості помилок, відтоку кадрів та навіть до

зупинки діяльності підприємства.

По-друге,  в  умовах  війни  змінюються  робочі  умови,  зокрема  зростає

невизначеність  щодо  майбутнього,  порушується  звичний  ритм  роботи,

виникають  труднощі  з  комунікацією  та  логістикою.  Усе  це  вимагає  від

працівників  високого  рівня  адаптивності  та  стійкості  до  стресу,  що

безпосередньо  пов'язано  з  їхнім  ментальним  здоров'ям.  Організації,  які  не

приділяють належної  уваги  підтримці  психічного  стану своїх  співробітників,

ризикують втратити кваліфіковані кадри та знизити свою ефективність.

По-третє, у сучасному світі ментальне здоров'я розглядається не лише як

індивідуальний  ресурс,  а  й  як  колективний  чинник,  який  впливає  на

корпоративну  культуру,  рівень  залученості  співробітників  та  загальний

соціальний клімат у колективі. Військові дії, що супроводжуються підвищеною

соціальною  напругою,  можуть  сприяти  виникненню  конфліктів  у  робочих

групах,  що  в  свою  чергу  негативно  впливає  на  організаційні  процеси  та

результати.

Таким чином, забезпечення та підтримка ментального здоров’я персоналу

в умовах війни є критично важливим завданням для організацій, що прагнуть не

лише зберегти свою діяльність, але й адаптуватися до нових умов. Вивчення

чинників, що впливають на ментальне здоров'я, а також розробка стратегій для

його  підтримки  та  відновлення,  є  необхідною  умовою  для  збереження

життєздатності організації в кризових умовах.

Об'єктом дослідження цієї випускної кваліфікаційної роботи є ментальне

здоров'я  як ресурс,  що дозволяє забезпечити стабільну діяльність організацій

навіть у надзвичайних умовах. 

Предмет дослідження  охоплює  чинники,  які  визначають  стан

ментального здоров'я працівників, їх вплив на професійну діяльність та шляхи

підтримки психоемоційної стабільності в умовах війни.
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Метою роботи є вивчення особливостей ментального здоров'я персоналу

організації у воєнний час та аналіз чинників, що сприяють розвитку командної

роботи та емоційної підтримки.

Гіпотезою випускного  кваліфікаційного  дослідження  слугувало

твердження що корпоративна культура, що сприяє розвитку командної роботи

та  емоційної  підтримки,  здатна  суттєво  знизити  рівень  психоемоційного

напруження серед працівників навіть у періоди значних кризових змін таких як

воєнний час.

Основними завданнями випускної кваліфікаційної роботи є наступні:

Теоретичні завдання:

1. Проаналізувати поняття ментального здоров'я та його значення для

функціонування організації.

2. Вивчити основні чинники, та їх взаємодію в аспектах ментального

здоров'я працівників у воєнний час.

3. Дослідити теоретичні  підходи до підтримки ментального здоров'я

персоналу в умовах стресових ситуацій, зокрема під час війни.

4. Розглянути  досвід  інших  країн  і  організацій  щодо  збереження

ментального здоров'я працівників у кризових умовах.

Практичні завдання:

1. Провести  емпіричне  дослідження  стану  ментального  здоров'я

працівників організації під час воєнних дій.

2. Визначити ключові фактори, які пов’язані з психоемоційним станом

персоналу у кризовий період.

Теоретичне значення даної випускної кваліфікаційної роботи полягає в

систематизації  та  поглибленні  знань  про  ментальне  здоров'я  персоналу  як

важливий ресурс організації в умовах воєнних дій. В роботі здійснюється аналіз

чинників, які визначають психоемоційний стан працівників у кризових умовах,
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що  дозволяє  розширити  розуміння  дії  стресу,  тривоги  та  інших  негативних

психічних станів на ефективність роботи колективу.

Дослідження сприяє розвитку наукових підходів до вивчення ментального

здоров'я  в  контексті  організаційної  психології  та  управління  персоналом,

зокрема  в  умовах  військових  конфліктів.  Вивчення  теоретичних  моделей

підтримки  ментального  здоров'я  допомагає  краще  зрозуміти  механізми

адаптації  та  стресостійкості  працівників.  Це  може  стати  основою  для

подальших досліджень у галузі психології праці та кризового менеджменту.

Також робота  може бути  корисною для  розробки стратегій  управління

людськими  ресурсами  під  час  криз,  що  дозволить  організаціям  ефективніше

підтримувати ментальне здоров'я працівників у складних умовах.

Практичне  значення випускної  кваліфікаційної  роботи  полягає  в

розробці  рекомендацій  для  організацій  щодо  підтримки  та  покращення

ментального здоров'я персоналу в умовах воєнних дій. На основі проведеного

емпіричного  дослідження  буде  визначено  основні  чинники,  які  негативними

чинниками щодо  психоемоційний стан працівників, та запропоновані конкретні

методи і стратегії для їх подолання.

Результати роботи можуть бути використані керівництвом організацій для

створення  програм  психологічної  підтримки  та  адаптації  персоналу  до  умов

підвищеного  стресу.  Це  допоможе  знизити  рівень  емоційного  вигорання,

покращити  працездатність  та  зберегти  колективну  ефективність  в  кризових

ситуаціях.

Випускна  кваліфікаційна  робота  складається  зі  вступу,  двох  розділів,

списку використаних джерел та додатків. Основний зміст роботи викладений на

85  сторінках.  Робота  проілюстрована  1  таблицею  та  11  діаграмами.  Список

використаних у роботі джерел складає 67 найменувань. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ МЕНТАЛЬНОГО
ЗДОРОВ'Я ПЕРСОНАЛУ  В УМОВАХ ВІЙНИ

1.1 Поняття та визначення ментального здоров'я

Ментальне здоров'я – це стан психічної гармонії, за якого людина може

повністю розкрити свій потенціал, ефективно долати повсякденні стреси, плідно

працювати  та  брати  участь  у  житті  суспільства.  Воно  охоплює  не  тільки

відсутність психічних розладів, але й здатність до адаптації, емоційної стійкості,

самоконтролю та підтримки позитивних соціальних взаємин [22].

Ментальне  здоров'я  розглядається  різними  науковцями  через  різні

підходи та перспективи. Ось кілька основних концепцій, на яких зосереджені

дослідження вчених:

Вчені,  які  підтримують  біологічний  підхід  (зокрема,  психологи  та

неврологи), фокусуються на біохімічних процесах і структурі мозку, вивчаючи,

як  генетика,  нейромедіатори  та  гормони  впливають  на  ментальне  здоров'я.

Наприклад,  психіатр  Еміль  Крепелін  одним  із  перших  акцентував  увагу  на

біологічних основах психічних розладів [58].

Зігмунд  Фрейд,  представник  психоаналітичного  підходу,  вважав,  що

ментальне  здоров'я  людини  визначається  балансом  між  свідомими  та

несвідомими процесами. Психічне здоров’я залежить від того, наскільки добре

людина усвідомлює свої внутрішні конфлікти та працює над ними [54].

Психологи, такі як Аарон Бек та Альберт Елліс, представники когнітивно-

поведінкового  підходу,  розглядали  ментальне  здоров'я  через  призму  думок  і

поведінки.  Їхня  концепція  базується  на  тому,  що  негативні  когніції  (думки)

призводять  до  негативних  емоцій  і  деструктивної  поведінки,  що  може

погіршувати ментальне здоров'я [50].
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Представники  гуманістичного  напряму,  зокрема  Карл  Роджерс  та

Абрагам Маслоу, наголошували на значенні самореалізації, особистісного росту

та автентичності. Для ментального здоров’я, за їхнім підходом, важливо, щоб

людина  могла  реалізовувати  свої  потреби,  починаючи  з  базових  (згідно  з

пірамідою Маслоу) і завершуючи самореалізацією [63].

Соціокультурний  підхід  вивчає  ментальне  здоров'я  в  контексті

соціального  середовища  та  культури.  Науковці  розглядають,  як  культурні

норми, соціальні  ролі  та міжособистісні  відносини впливають на ментальний

стан людини. Соціальні психологи, такі як Урі Бронфенбреннер, підкреслюють

вплив соціальних систем на психічне здоров'я [51].

Позитивна  психологія,  а  саме  Мартін  Селігман  і  Міхай  Чиксентмігаї

акцентують увагу на тому, що ментальне здоров'я не є лише відсутністю хвороб,

а включає позитивні емоції, задоволеність життям і прагнення до щастя. Вони

розробили концепції психологічного процвітання та "потоку", які стосуються як

індивідуального, так і соціального добробуту [66].

Кожен  із  цих  підходів  робить  свій  внесок  у  розуміння  ментального

здоров'я, акцентуючи увагу на різних його аспектах – від біологічних основ до

впливу соціальних чинників і внутрішньої самореалізації.

Основні  компоненти  ментального  здоров’я  складаються  з  кількох

важливих  аспектів,  що  впливають  на  загальне  психологічне  благополуччя

людини.  Вони  охоплюють  емоційні,  когнітивні,  соціальні  та  поведінкові

елементи, які разом утворюють комплексний стан ментального здоров’я [59]. 

Одним  із  таких  компонентів  є  емоційна  стабільність.  Емоційна

стабільність  полягає  у  здатності  людини  адекватно  переживати  емоції,

контролювати  стрес  та  не  піддаватися  різким  перепадам  настрою.  Емоційна

стабільність  включає  в  себе  самоконтроль,  як  здатність  контролювати  свої

емоційні реакції на зовнішні подразники, такі як стрес, конфлікти або невдачі;

емоційну регуляцію, як здатність змінювати інтенсивність негативних емоцій і
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посилювати позитивні емоції у відповідь на різні життєві події; реакцію на стрес

як  спосіб,  у  який  людина  справляється  зі  стресовими  ситуаціями.  Люди  з

міцним  ментальним  здоров’ям,  зазвичай,  здатні  ефективно  справлятися  зі

стресом,  використовуючи  позитивні  стратегії  (наприклад,  релаксація,  вправи

або звернення за допомогою) [65].

Когнітивна  функціональність  стосується  ясності  мислення,  здатності

приймати рішення та вирішувати проблеми. Вона складається з таких елементів

як  концентрація  уваги,  тобто  можливість  фокусуватися  на  завданнях  і  не

відволікатися  на  сторонні  подразники.  Рішення  проблем  у  вигляді  здатності

обробляти  інформацію,  розпізнавати  варіанти  рішення  проблем  і  приймати

раціональні рішення. Збереження та відтворення інформації,  що важливо для

навчання  та  роботи.  Добре  ментальне  здоров'я  сприяє  підтримці  здорових

когнітивних  процесів.  Уміння  адаптувати  своє  мислення  в  умовах  нових

викликів чи зміни обставин [52].

Соціальна  активність  включає  здатність  людини  взаємодіяти  з

оточуючими, встановлювати та підтримувати здорові міжособистісні стосунки.

Основні  аспекти  цього  компоненту  це  –  соціальні  зв’язки.  Людина,  яка  має

міцне ментальне здоров’я,  зазвичай будує та підтримує позитивні стосунки з

родиною, друзями та колегами. Комунікативні навички. Здатність спілкуватися,

слухати,  співпереживати  та  конструктивно  виражати  свої  почуття  і  думки  а

також підтримка від оточуючих. Люди з високим рівнем ментального здоров’я

зазвичай мають мережу підтримки (соціальна підтримка від рідних, друзів або

колег), яка допомагає їм впоратися з життєвими труднощами [21]. 

Психологічна адаптивність – це здатність до пристосування до змінних

життєвих умов або стресових ситуацій. Цей компонент включає адаптацію до

змін, як здатність справлятися зі змінами та непередбаченими ситуаціями. Люди

з  високою адаптивністю можуть  швидко  пристосуватися  до  нових  обставин.

Розв'язання конфліктів у вигляді ефективного розв'язання конфліктних ситуацій
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як у робочій,  так і  в  особистій сфері.  Це зменшує емоційний стрес і  сприяє

кращій  інтеграції  в  соціум,  а  також  гнучкість  поведінки,  тобто  можливість

змінювати стратегії поведінки відповідно до вимог обставин [22]. 

Ще один компонент це – саморефлексія та усвідомленість. Цей компонент

включає  здатність  людини  усвідомлювати  свої  думки,  емоції,  мотиви  та

поведінку,  що  є  важливим  для  ментального  здоров’я.  Основні  аспектами  є

самоусвідомлення,  саморефлексія  та  усвідомленість.  Самоусвідомлення

розглядається як здатність розуміти власні емоції та причини їх виникнення. У

ході саморефлексії людина аналізує свої думки, почуття і дії,  що дозволяє їй

краще розуміти себе і  вдосконалюватися.  А усвідомленість є  здатністю бути

присутнім  у  теперішньому  моменті,  сприймати  життя  без  зайвих  тривог  і

перенапруження.  Це допомагає  знизити рівень стресу і  підвищити загальний

рівень задоволеності життям [64].

Фізичне здоров’я також є компонентом ментального здоров’я. І хоча це

компонент  фізичного  стану,  він  має  тісний  зв'язок  з  ментальним  здоров'ям.

Фізичне самопочуття людини прямо впливає на її психологічний стан. Основні

аспекти даного компоненту є фізична активність, сон та харчування.

Регулярні  фізичні  навантаження  позитивно  впливають  на  психічне

здоров’я,  оскільки вони сприяють зниженню стресу та підвищенню настрою.

Здоровий сон є необхідним для відновлення ментальних функцій, включаючи

концентрацію, увагу та емоційну стабільність. Збалансоване харчування також

впливає на ментальне здоров’я, оскільки підтримує роботу мозку та стабілізує

рівень енергії.

Останнім  компонентом ментального  здоров’я  є  духовність  та  цінності.

Цей  компонент  передбачає  наявність  системи  цінностей  та  вірувань,  які

надають сенс життю. Це може бути релігійна або особистісна духовність, яка

допомагає людині долати труднощі та зберігати позитивне ставлення до життя.

Людина, яка знаходить смисл у своїй діяльності або житті загалом, зазвичай має
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міцніше  ментальне  здоров’я.  Наявність  чітких  життєвих  принципів,  які

допомагають приймати рішення та справлятися зі стресом [12].

Отже, ментальне здоров’я – це комплексний стан, який охоплює емоційну

стабільність, когнітивні здібності, соціальну активність, адаптивність, фізичне

самопочуття та духовність. Збалансований розвиток цих компонентів допомагає

людині не лише справлятися з життєвими викликами, але й реалізовувати свій

потенціал у різних сферах життя.

1.2. Фактори, що впливають на ментальне здоров'я персоналу

Ментальне здоров’я впливає на всі аспекти життя: особистісний розвиток,

професійну  діяльність,  якість  соціальних  стосунків  та  загальне  самопочуття.

Психічне здоров'я персоналу залежить від багатьох чинників, які можна умовно

поділити  на  внутрішні  (особистісні)  та  зовнішні  (організаційні  та  соціальні).

Розуміння  цих  чинників  є  ключовим  для  розробки  стратегій  підтримки

психоемоційної стійкості працівників, особливо в умовах кризи, таких як війна

чи економічна нестабільність.

Наталія  Ярема  в  своїх  працях  аналізує  кілька  ключових  чинників,  що

впливають  на  психологічне  здоров’я  особистості.  Вона  виокремлює  як

внутрішні, так і зовнішні чинники, які можуть або зміцнювати, або погіршувати

психологічний стан. Серед внутрішніх чинників автор відзначає індивідуальні

особливості особистості, рівень емоційної стійкості, самооцінку, мотивацію та

здатність до саморегуляції [48].

Часто  ряд  авторів  до  внутрішніх  чинників  відносить  особистісні

характеристики та емоційну стабільність. 

Емоційна  стабільність  є  одним  з  основних  особистісних  ресурсів,  що

дозволяє  працівникам  ефективно  керувати  стресом.  Працівники  з  високим



13

рівнем емоційної стабільності здатні зберегти контроль над емоціями, навіть у

складних ситуаціях, що сприяє їх психічному благополуччю [14]. 

Рівень  тривожності  також  впливає  на  психічне  здоров'я.  Наприклад,

дослідження показують, що високий рівень тривожності може підвищити ризик

розвитку психоемоційної бадьорості [61].

Життєві цінності, мотивація та зміст життя також є частиною внутрішніх

чинників, які впливають на ментальне здоров’я персоналу. Відтак працівники з

сильною внутрішньою мотивацією (тобто ті,  хто бачить сенс у своїй роботі)

краще  справляються  зі  стресом  і  менше  піддаються  вигоранню.  Теорія

самодетермінації підтверджує, що люди з орієнтацією на внутрішню мотивацію

відчувають більше задоволення від  роботи та  виявляють високу стійкість до

стресових факторів [13]. 

Ще  одним  важливим  внутрішнім  чинником  є  рівень  адаптивності  та

копінг-стратегії. Люди з високим рівнем адаптивності легше пристосовуються

до  змін  і  здатні  ефективніше  реагувати  на  стресову  ситуацію.  Наприклад,

дослідження показують, що люди, які вибирають активні стратегії  подолання

стресу, мають краще психічне здоров'я, ніж ті, хто використовує унікальні або

пасивні  методи.  Розвинені  копінг-стратегії  дозволяють  людям  ефективно

зменшити вплив стресових факторів і мінімізувати ризик вигорання [23].

Зовнішні  чинники  включають  вплив  соціального  середовища,  зокрема

міжособистісні  стосунки,  умови  роботи,  рівень  підтримки  з  боку  колег  та

керівництва,  а  також  вплив  стресових  факторів,  пов'язаних  із  професійною

діяльністю,  особливо  в  юридичній  сфері.  Автор  підкреслює,  що  тривала  дія

стресу,  соціальна  ізоляція  та  несприятливі  умови  праці  можуть  значно

послабити психологічне здоров’я, що, своєю чергою, негативно впливатиме на

особистісний та професійний розвиток [48].

Позитивна організаційна культура може сприяти зміцненню психічного

здоров'я працівників. Наприклад, підтримка культури, яка забезпечує співпрацю
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та взаємодопомогу, може знизити рівень стресу та підвищити задоволення від

роботи [47].

Підтримка з боку колег та керівництва знижує важливу роль у зниженні

стресу. Дослідження доводять до того, що працівники, які відчувають соціальну

підтримку,  менше  менше  до  вигорання  і  мають  вищий  рівень  задоволення

роботою [2]. 

Робоче  навантаження  є  одним  із  основних  зовнішніх  факторів,  що

впливають  на  психічне  здоров'я.  Дослідження  показують,  що  важкі

навантаження або занадто високі вимоги до працівників сприяють виникненню

стресу і можуть призвести до психоемоційного бадьорості [19].

Гнучкі  умови праці  та можливість регулювати власний робочий графік

також можуть знизити рівень стресу. Наприклад, гнучкість у вибір годин роботи

дозволяє  працівникам  легше  встановити  баланс  між  роботою  та  особистим

життям, що позитивно впливає на їхнє психічне здоров’я [60]. 

Винагорода, як фінансова, так і нефінансова (визнання заслуг, кар'єрний

розвиток),  значно  впливає  на  психічне  здоров'я  працівників.  Люди,  які

одержали визнання за свою роботу, мають вищий рівень задоволення від роботи

і  менше інших до вигорання [8].   Недостатня або несправедлива винагорода

може стати додатковим стресовим фактором, який погіршує психічне здоров'я

та мотивацію працівника. 

Соціально-економічні та політичні умови також можуть стати важливим

зовнішнім  чинником  котрий  впливає  на  ментальне  здоров’я  працівників

організації.  До  прикладу  економічна  нестабільність  та  політичні  кризи,  як,

наприклад,  війна,  значно  підвищують  рівень  тривожності  у  працівників.

Невпевненість у майбутньому та страх перед внутрішньою роботою негативно

впливають на психічне здоров'я. Психологічні дослідження показують, що під

час політичних криз, як війна, рівень стресу і тривожності значно зростає, що
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веде  до  порушення  сну,  зниження  продуктивності  та  підвищення  ризику

розвитку психічних захворювань [57].

Отже,  підтримка  психічного  здоров'я  персоналу  вимагає  всебічного

підходу,  який  враховує  як  внутрішні,  так  і  зовнішні  чинники.  Організації

можуть покращити психічне здоров’я своїх працівників, розвиваючи підтримку

культури,  пропонуючи  зручні  умови  роботи  та  надаючи  можливості  для

особистісного та професійного зростання. Особиста стійкість працівників також

впливає  на  важливу  роль  і  може  бути  посилена  через  розвиток  адаптивних

навичок та копінг-стратегій.

Значну роль у зниженні метальної стійкості займає професійне вигорання.

Професійне вигорання є однією з найактуальніших проблем сучасного робочого

середовища,  особливо  у  сферах  з  високими  психоемоційним  та  фізичними

навантаженнями.  Синдром  виникає  в  результаті  тривалого  стресу  на  роботі.

Вигорання  негативно  впливає  не  тільки  на  професійну  ефективність,  а  й  на

особисте  життя,  погіршуючи  загальний  стан  здоров'я  та  якість  життя

працівників.  Основними  аспектами  професійного  вигорання  працівників,  які

впливають на їх ментальне здоров’я є: емоційне виснаження, деперсоналізація

та зниження почуття професійних досягнень.  

Відтак,  емоційне  виснаження  це  почуття  глибокого  виснаження,  коли

працівник відчуває себе емоційно порожнім. Люди з емоційним виснаженням

втрачають здатність підтримувати емоційний баланс і страждають від відчуття

постійної втоми, яке не минає навіть після відпочинку. Емоційне виснаження

часто  є  першою  стадією  вигорання  загалом  і  причиною  порушення

концентрації,  підвищення  рівня  тривожності  та  розвитку  психосоматичних

захворювань [62].

Деперсоналізація  проявляється  у  розвитку  байдужості  до  роботи  та

людей. Працівники з цим симптомом відчувають емоційну дистанцію і навіть

негативне ставлення до колег або клієнтів. Це явище включає втрату емпатії та
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зниження інтересу до спілкування з іншими. Деперсоналізація також негативно

впливає  на  розвиток  цинізму  та  втрачає  задоволення  від  соціальних  і

професійних взаємодій [62].

На  останній  стадії  працівник  втрачає  впевненість  у  своїй  здатності

досягти успіху, що призводить до зниження самооцінки та зниження власних

професійних  результатів.  Відчуття  непотрібності  та  неефективності  ризикує

розвитку  депресії  та  інших  психічних  розладів,  які  можуть  потребувати

тривалого лікування та відновлення [62].

Професійне  вигорання  знижує  психічну  стійкість  особистості,  а  отже

прямопропорційно  впливає  на  її  ментальне  здоров’я.  Бадьорість  порушує

механізми емоційної регуляції,  знижуючи здатність до швидкого відновлення

після  стресових  ситуацій.  Коли  працівники  більше  не  можуть  ефективно

контролювати свої емоції, вони залишаються вразливими до різних стресових

факторів. Тобто людина, яка переживає емоційне виснаження, швидше відчуває

роздратування, тривогу та пригніченість, що знижує її здатність справлятися з

викликами на роботі та в особистому [46].

Ще одним досить важливим аспектом є зниження рівня адаптативності та

стресостійкості. Працівники, які постійно стикаються з високим навантаженням

і тиском без належної підтримки, втрачають здатність адаптуватися до нових

умов  та  ефективно  справлятися  з  труднощами.  Вигорання  послаблює  їхній

внутрішній  ресурс,  що  робить  їх  більш  вразливими  до  подальших  стресів.

Адаптивні  механізми починають функціонувати з  нижчою ефективністю,  що

призводить  до  того,  що  людина  стає  чутливішою  до  зовнішніх  негативних

впливів, і її загальна психічна стійкість падає [41]. 

Також  на  тлі  вигорання  працівники  часто  змінюють  свої  стратегії

подолання стресу, переходячи до ефективних або навіть менш деструктивних

моделей.  Наприклад,  вони можуть  понести  відповідальність,  ізолюватися  від

колективу  або  розвивати  залежність  від  стимуляторів,  таких  як  кава  чи
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енергетика чи, іноді, навіть більш небезпечні речовини, до прикладу алкоголь,

тощо.  Ці  деструктивні  копінг-стратегії  підсилюють  почуття  тривоги,

поглиблюють відчуття  виснаження і  знижують здатність  до самовідновлення

[23].

Отже  вигорання  знижує  продуктивність  працівника  та  зменшує

задоволення від роботи, що веде до загальної демотивації. Відсутність мотивації

негативно впливає на готовність працівника докладати зусиль, а також посилює

відчуття безвихідності та зневіри у здатності ефективно виконувати завдання.

Саме тому запобігання професійному вигоранню вимагає як особистісних, так і

організаційних  зусиль.  Зниження  ризику  вигорання  сприяти  підтримці

психічної  стійкості  працівників,  що,  у  свою  чергу,  дозволить  зберегти

продуктивність і здорову атмосферу в колективі [61]. 

Розвиток підтримки культури,  який заохочує  відкритість,  співпрацю та

допомогу,  може  знизити  рівень  стресу  серед  працівників.  Наприклад,

колективна  підтримка  покращення  формування  емоційного  зв’язку  та

збереження стійкості до стресів [47]. 

Тренінги з емоційного інтелекту допомагають працівникам розпізнавати і

контролювати  власні  емоції,  що  дозволяє  їм  справлятися  зі  стресом  без

порушення  емоційної  стабільності.  Наприклад,  розвиток  навичок

самосвідомості та саморегуляції посилення підвищеної емоційної стійкості [9].

Саме тому комплексний підхід до збереження психічного здоров’я працівників

може  суттєво  знизити  ризик  підвищення  та  сприяти  підтримці  психічної

стійкості навіть у стресових умовах. 

1.3 Ментальне здоров'я як ресурс для організації

Ментальне  здоров'я  працівників  є  ключовим  фактором  стабільності  та

ефективності  функціонування  організації.  Сучасні  дослідження  свідчать,  що
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благополуччя  працівників  прямо  пов’язане  з  продуктивністю,  креативністю,

здатністю до адаптації  та  якістю прийняття  рішень [7].  Розгляд ментального

здоров'я  як  ресурсу  для  організації  дозволяє  зосередитися  не  лише  на

особистому добробуті працівників, а й на стратегіях, які забезпечують стійкість

організації в умовах змін та криз.

Ментальне  здоров'я  працівників  охоплює  такі  сфери  особистості  як

емоційне  благополуччя,  психологічна  стійкість  та  задоволеність  роботи.

Емоційне  благополуччя,  включає  здатність  керувати  стресом,  підтримувати

позитивні  міжособистісні  стосунки  та  розвивати  стійкість.  Цей  компонент

відображає  здатність  працівника  ефективно  справлятися  зі  стресом,

підтримувати позитивний настрій та будувати гармонійні  стосунки з  іншими

членами  команди.  Основними  характеристиками  компоненту  є

самоусвідомлення як здатність до розуміння власних емоцій, емоційна стійкість

як здатність залишатися спокійним під час кризових ситуацій або змін а також

підтримка  колективу.  Працівники,  які  відчувають  підтримку  від  колег  та

керівництва,  демонструють  вищий  рівень  емоційного  благополуччя.  Слід

зазначити, що у компаніях, які проводять регулярні зустрічі для обговорення

емоційного стану команди, працівники краще адаптуються до змін, що сприяє

зменшенню стресу [12].

Психологічна стійкість, забезпечує здатність працівників адаптуватися до

змін, швидко відновлюватися після труднощів та залишатися продуктивними.

Факторами  психологічної  стійкості  є  гнучкість  мислення,  оптимізм  та

підтримка ззовні. Гнучкість мислення забезпечує вміння змінювати підходи та

пристосовуватися до нових обставин. Оптимізм відображає здатність зберігати

віру  у  власні  сили  та  майбутнє  навіть  у  складних  ситуаціях.  У  свою чергу

соціальні  зв’язки у робочому середовищі зміцнюють стійкість до негативних

чинників. Беручи до уваги практичний підхід, компанії можуть впроваджувати



19

тренінги з розвитку стійкості до стресу, щоб підвищити здатність працівників

адаптуватися до викликів [21].

Важливим  чинником  є  також  і  соціальна  підтримка.  Працівники,  які

отримують соціальну підтримку від колег і керівництва, відчувають себе більш

впевненими  та  менш  схильними  до  вигоряння.  Основними  джерелами

соціальної  підтримки  для  працівника  є  колеги,  керівництво  та  корпоративна

культура.  Дружні  стосунки  сприяють  формуванню  комфортного  робочого

середовища.  Лідери,  які  підтримують  відкритий  діалог,  формують  довіру  та

знижують  стрес  у  команді.  Організації,  які  сприяють  взаємній  підтримці,

створюють психологічно здорове середовище [29]. 

Задоволеність  роботою,  в  основному  залежить  від  рівня  мотивації,

почуття самореалізації та визнання. Ці аспекти формують основу, яка дозволяє

працівникам  залишатися  ефективними  навіть  у  складних  обставинах.

Ключовими  аспектами  задоволеністю  роботою  є  визнання  досягнень,

відповідність  цінностей  а  також  можливості  для  розвитку.  Працівники,  які

регулярно  відчувають  визнання  за  їхню  роботу,  мають  вищий  рівень

задоволеності.  А  збіг  особистих  цінностей  працівника  з  корпоративними

цінностями, навчання та кар'єрне зростання сприяють мотивації. 

Також  ментальне  здоров’я  багато  в  чому  залежить  від  фізичного  та

психологічного клімату в організації. Важливими чинниками тут є екологічно

безпечні  та  ергономічні  робочі  місця,  відсутність  страху  перед  осудом  або

помилками,  низький  рівень  міжособистісних  конфліктів  сприяє  зниженню

стресу [30].

Розглянуті  складові  ментального  здоров’я  взаємопов’язані.  Для

досягнення оптимального рівня ефективності організація має інтегрувати їх у

свою  стратегію  управління  людськими  ресурсами,  підкреслюючи  важливість

кожного елемента.
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Ментальне  здоров'я  працівників  є  ресурсом,  що  впливає  на  декілька

важливих  аспектів  таких  як  продуктивність,  зниження  плинності  кадрів,

командна співпраця та імідж компанії загалом. До прикладу здорові працівники

краще виконують свої  обов’язки,  менше відволікаються та рідше відчувають

вигоряння.  Також  слід  зазначити,  що  організації,  що  піклуються  про

благополуччя працівників, утримують таланти довше. Психологічно стабільні

працівники краще працюють у  командах,  знижуючи ризики конфліктів.  І  на

останок роботодавці, які забезпечують ментальне здоров’я своїх співробітників,

створюють позитивний бренд, що приваблює висококваліфіковані кадри [64]. 

На  стан  ментального  здоров’я  працівників  впливають  такі  чинники  як

організаційна культура, лідерство та баланс роботи та життя. 

Організаційна культура є одним із найважливіших чинників, що формує

ментальне здоров’я працівників.  Вона визначає норми поведінки,  цінності  та

підходи  до  управління,  які  впливають  на  емоційний  та  психологічний  стан

персоналу. Дослідження свідчать, що позитивна організаційна культура може

знижувати  рівень  стресу,  покращувати  мотивацію працівників  та  сприяти  їх

емоційному благополуччю [56].

Організаційна  культура,  яка  сприяє  відкритості,  співпраці  та

взаємодопомозі, створює середовище, де працівники відчувають себе цінними.

Це знижує рівень стресу та підвищує почуття психологічної безпеки.

Довіра  між  керівництвом  і  працівниками  є  фундаментальною  для

забезпечення  ментального  здоров’я.  Організації  з  прозорими  процесами

ухвалення рішень і відкритим спілкуванням знижують рівень невизначеності та

тривоги.  Працівники,  які  знають,  що їхні  питання та  потреби будуть почуті,

менше схильні до стресу та емоційного виснаження [53].

Культура,  яка  заохочує  професійний  розвиток  і  навчання,  позитивно

впливає  на  ментальне  здоров’я,  оскільки  працівники  відчувають,  що  їхній

внесок  цінується,  а  їхній  потенціал  розвивається.  Навчання  знижує  відчуття
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стагнації  та  сприяє  самореалізації,  що  є  ключовим  для  емоційного

благополуччя.

Культура, яка підтримує баланс між професійним та особистим життям,

знижує  ризик  вигоряння  та  сприяє  кращому  ментальному  здоров’ю.  Гнучкі

графіки роботи, можливість працювати дистанційно або отримувати додаткові

вихідні покращують самопочуття працівників.

Організаційна культура, що знижує рівень конфліктності через підтримку

діалогу та медіацію, сприяє збереженню емоційного балансу серед працівників.

Організації,  які  сповідують  соціальну  відповідальність  і  підтримують

етичні стандарти, сприяють позитивному психологічному клімату. Працівники,

які працюють в таких організаціях, більше ідентифікують себе з компанією та

відчувають емоційну задоволеність. 

Культура,  що  цінує  досягнення  працівників,  формує  мотивацію  та

позитивно  впливає  на  самооцінку.  Це,  у  свою  чергу,  сприяє  зміцненню

ментального здоров’я [56]. 

Отже,  організаційна  культура  відіграє  ключову  роль  у  формуванні

ментального здоров’я працівників. Підтримка, довіра, можливості для розвитку

та  баланс  між  роботою  й  особистим  життям  є  основою  для  створення

середовища,  в  якому  працівники  почуваються  комфортно,  впевнено  та

продуктивно.  Інвестиції  в  позитивну  культуру  сприяють  довгостроковій

стабільності  роботи  організації,  знижуючи  плинність  кадрів  та  підвищуючи

залученість персоналу.

Лідерство  відіграє  критичну  роль  у  формуванні  ментального  здоров'я

працівників,  адже  саме  стиль  управління  керівника,  його  комунікація  та

підтримка  визначають  робочий  клімат  і  психологічну  безпеку  в  команді.

Дослідження свідчать, що ефективне лідерство позитивно впливає на емоційний

стан персоналу, знижує рівень стресу і  сприяє підвищенню [49].   Різні  стилі

лідерства мають різний вплив на ментальне здоров’я працівників.  Найбільше
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досліджуються  такі  стилі,  як  трансформаційний,  транзакційний  та

автократичний. Трансформаційні лідери, це лідери які надихають, підтримують

і  мотивують  працівників,  створюють  середовище,  де  персонал  відчуває  себе

залученим і цінним. Працівники зазвичай відчувають емоційну підтримку, що

зменшує ризик стресу і вигоряння. 

Транзакційне  лідерство  орієнтоване  на  виконання  завдань  та  контроль.

Такий  стиль  може  бути  ефективним  для  короткострокових  цілей,  але

недостатньо сприяє емоційному благополуччю. У довгостроковій перспективі

такого  лідерства  підвищується  ризик  стресу  через  відсутність  емоційної

підтримки [49].

І,  на сам кінець, автократичне лідерство зазвичай негативно впливає на

ментальне здоров’я через високий рівень контролю і низьку гнучкість у роботі.

Працівники у таких організаціях частіше відчувають стрес і  втрату мотивації

[49]. 

Лідери  з  високим  рівнем  емоційного  інтелекту  (EQ)  мають  більший

позитивний  вплив  на  ментальне  здоров’я  працівників.  Вони  здатні  розуміти

емоційний  стан  команди,  реагувати  на  потреби  підлеглих  і  створювати

психологічно комфортне середовище. Здатність керівника розпізнавати ознаки

стресу  у  працівників  допомагає  запобігти  емоційному  виснаженню.  А

працівники почуваються захищеними та впевненими у підтримці лідера [55].

Лідери,  які  створюють  середовище  психологічної  безпеки,  зменшують

рівень стресу у працівників і сприяють їх емоційному благополуччю. Не мало

важливим  є  зворотній  зв’язок  та  визнання.  Лідери,  які  регулярно  надають

зворотний зв'язок і  визнають досягнення працівників,  сприяють формуванню

позитивного емоційного стану [53].

Отже лідерство є також одним із вирішальних аспектів для забезпечення

ментального  здоров’я  працівників.  Трансформаційний  стиль,  високий

емоційний інтелект керівників, створення середовища психологічної безпеки та
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підтримка  балансу  між  роботою  і  життям  сприяють  зниженню  стресу  і

вигоряння,  підвищенню  мотивації  та  емоційного  благополуччя  працівників.

Організації, які інвестують у розвиток лідерських навичок, створюють основу

для довгострокової стабільності та продуктивності. 

Ментальне здоров’я працівників стає одним із ключових пріоритетів для

сучасних  організацій.  У  контексті  глобальних  викликів,  таких  як  економічні

кризи, пандемії чи війни, забезпечення психологічного благополуччя персоналу

набуває стратегічного значення. Сучасні компанії застосовують низку підходів

для  підтримки  ментального  здоров’я,  які  спрямовані  на  зниження  стресу,

підвищення  емоційної  стійкості  та  формування  комфортного  робочого

середовища.

Одним  із  найпоширеніших  інструментів  є  створення  програм

психологічної  підтримки,  які  надають  працівникам  доступ  до  професійної

допомоги.  Курси  і  тренінги  зі  стрес-менеджменту  спрямовані  на  розвиток

навичок  працівників  для  подолання  психологічного  тиску  та  збереження

емоційної стійкості [49].  

Одним  із  найбільш  ефективних  способів  зменшення  стресу  є

впровадження  гнучких  умов  праці,  які  дозволяють  працівникам  самостійно

планувати  свій  робочий  час.  Перевагами  гнучкого  графіку  роботи  зниження

перевантаження, підвищення продуктивності та зменшення ризику вигорання. 

  Підтримка  ментального  здоров’я  працівників  –  це  довгострокова

інвестиція в ефективність та стабільність організації. Програми психологічної

допомоги,  навчання  стрес-менеджменту,  гнучкі  графіки  роботи  та  ініціативи

для  покращення  благополуччя  створюють  умови,  у  яких  працівники  можуть

розвиватися, почуватися захищено та працювати продуктивно. Організації, які

інтегрують ці підходи у свою політику, не лише знижують рівень стресу серед

працівників, але й підвищують їх лояльність і задоволеність роботою [40].
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У ході розгляду проблеми ментального здоров’я працівників організації

було  підкреслено  його  стратегічну  важливість  для  забезпечення  стабільності

бізнесу,  підвищення  продуктивності  та  формування  сприятливого  робочого

середовища.  Організаційна  культура,  лідерство  та  спеціальні  підходи  до

підтримки  ментального  здоров’я  є  основними  чинниками,  які  визначають

емоційний і психологічний стан персоналу. Зокрема, позитивна організаційна

культура,  що  сприяє  відкритості,  довірі  та  співпраці,  створює  атмосферу

психологічної  безпеки,  що  знижує  стрес  і  вигоряння.  Лідери  відіграють

вирішальну роль у  формуванні  цього середовища,  оскільки їхні  управлінські

стилі,  емоційний  інтелект  і  здатність  підтримувати  баланс  між  роботою  та

особистим  життям  працівників  безпосередньо  впливають  на  ментальне

благополуччя [40].

Сучасні  організації  активно  впроваджують  програми  психологічної

підтримки,  навчання  стрес-менеджменту,  ініціативи  для  фізичного

благополуччя  та  гнучкі  графіки  роботи,  що  сприяє  створенню  умов  для

розвитку  емоційної  стійкості  персоналу.  Програми  психологічної  допомоги

надають  доступ  до  професійних  консультацій,  що  допомагає  працівникам

справлятися  зі  стресом  і  зберігати  продуктивність.  Навчання  стрес-

менеджменту  розвиває  здатність  управляти  емоціями  та  покращує

концентрацію,  тоді  як  гнучкі  графіки  роботи  зменшують  перевантаження  та

ризик  вигоряння.  Ініціативи  для  фізичного  благополуччя,  такі  як  заняття

спортом або медитація, сприяють покращенню загального емоційного стану.

Отже, забезпечення ментального здоров’я працівників є не лише етичним

зобов’язанням,  але  й  економічно  обґрунтованою  стратегією.  Організації,  які

інвестують у  ці  заходи,  отримують конкурентну перевагу завдяки зниженню

плинності  кадрів,  підвищенню  залученості  працівників  та  створенню

позитивного іміджу роботодавця.
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1.4. Значення воєнного часу для ментального здоров'я персоналу

Війна – це надзвичайна подія, яка змінює всі аспекти життя суспільства,

включаючи роботу, психологічний стан та взаємовідносини між людьми. Для

працівників організацій воєнний час стає не лише викликом у професійному

контексті,  але  й  джерелом  постійного  стресу,  емоційного  виснаження  та

невизначеності. У таких умовах ментальне здоров’я персоналу стає важливим

ресурсом  для  забезпечення  стабільного  функціонування  підприємств  та

адаптації до швидко змінюваних умов [38].

Сучасні  дослідження  підтверджують,  що  збереження  ментального

здоров’я  працівників  напряму  впливає  на  продуктивність,  згуртованість

колективу та здатність організації реагувати на кризи. Зокрема, під час війни

особливого  значення  набувають  такі  фактори,  як  емоційна  підтримка,

організація  психологічної  допомоги,  розвиток  корпоративної  культури,  що

сприяє співпраці, та заходи для зменшення психоемоційного напруження [38].

Війна  є  одним із  найсильніших  стресових  чинників,  що  впливають  на

психіку людини. Травматичний досвід, отриманий під час воєнних дій, може

призвести  до  розвитку  різноманітних  психологічних  розладів,  серед  яких

посттравматичний стресовий розлад (ПТСР), хронічна тривога та депресія. 

Травматичні події, такі як безпосередня участь у бойових діях, свідчення

насильства  або  втрата  близьких,  можуть  залишити  глибокий  слід  у  психіці.

Дослідження  показують,  що  такі  переживання  можуть  призвести  до

деструктивних  змін  ідентичності,  зниження  здатності  до  співпереживання  та

втрати довіри до світу [37]. 

Військові конфлікти створюють умови для хронічного стресу, який може

проявлятися  через  підвищену  тривожність,  порушення  сну  та  концентрації

уваги.  Дослідження,  проведене  серед  українських  студентів  під  час  війни,
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виявило значне підвищення рівня тривоги та стресу, що негативно впливає на

їхнє психічне здоров'я [31].

ПТСР є одним із  найпоширеніших наслідків воєнних травм. Симптоми

включають нав'язливі  спогади про травматичні  події,  уникання  ситуацій,  що

нагадують про травму, та підвищену збудливість. Дослідження показують, що

тривала  воєнна  травматизація  може  призводити  як  до  негативних  наслідків,

таких як ПТСР, так і до позитивних, таких як посттравматичне зростання [37].

Незважаючи на  негативні  наслідки,  деякі  люди після  пережитих травм

демонструють посттравматичне зростання — позитивні зміни, що виникають у

результаті  боротьби  з  травмою.  Це  може  проявлятися  через  підвищення

особистісної  сили,  покращення  стосунків  з  іншими  та  глибше  усвідомлення

життєвих цінностей [27].

Війна має значний вплив на психічне здоров'я, спричиняючи різноманітні

психологічні  розлади.  Розуміння  цих  наслідків  є  ключовим  для  розробки

ефективних стратегій підтримки та реабілітації постраждалих.

Кризові ситуації, такі як війни, природні катастрофи чи пандемії, суттєво

впливають на психічне здоров'я населення. Підтримка ментального здоров'я в

таких  умовах  вимагає  комплексного  підходу,  що  враховує  індивідуальні,

соціальні та організаційні аспекти.

Кожна  людина  має  власні  механізми  подолання  стресу.  Важливо

розвивати  навички  саморегуляції,  такі  як  техніки  релаксації,  медитація  та

фізична активність. Дослідження показують, що регулярна фізична активність

сприяє зниженню рівня тривоги та депресії [30].

Соціальні зв'язки є ключовим фактором у підтримці ментального здоров'я.

Підтримка з боку родини, друзів та колег допомагає зменшити відчуття ізоляції

та безпорадності. Дослідження свідчать, що соціальна підтримка знижує ризик

розвитку посттравматичного стресового розладу [67]. 



27

Організації можуть сприяти підтримці ментального здоров'я працівників

через  створення  безпечного  та  підтримуючого  робочого  середовища.  Це

включає надання доступу до психологічної допомоги, проведення тренінгів з

управління стресом та впровадження гнучких графіків роботи. Важливо також

забезпечити  чітку  комунікацію  та  підтримувати  відкритий  діалог  між

керівництвом та працівниками [30].

Підвищення  обізнаності  про  ментальне  здоров'я  та  способи  його

підтримки  є  важливим  елементом  профілактики.  Проведення  інформаційних

кампаній, семінарів та тренінгів допомагає людям розпізнавати ознаки стресу та

знати, куди звертатися за допомогою [67]. 

У  кризових  умовах  зростає  потреба  в  професійній  психологічній

підтримці.  Важливо  забезпечити  доступність  кваліфікованих  фахівців,  які

можуть  надати  індивідуальну  та  групову  терапію,  а  також  консультування.

Дослідження  підкреслюють  ефективність  когнітивно-поведінкової  терапії  у

зниженні симптомів тривоги та депресії [30 ].

Отже  підтримка  ментального  здоров'я  в  кризових  умовах  вимагає

скоординованих  зусиль  на  індивідуальному,  соціальному  та  організаційному

рівнях.  Розвиток  навичок  саморегуляції,  зміцнення  соціальних  зв'язків,

впровадження організаційних заходів та забезпечення доступу до професійної

допомоги  є  ключовими  компонентами  ефективної  підтримки  психічного

благополуччя. 

Підтримка  ментального  здоров'я  в  умовах  кризи  є  важливим аспектом

забезпечення  добробуту  населення.  Розглянемо  міжнародний  досвід  та

порівняємо його з українською практикою. 

Багато  країн  розробили  ефективні  стратегії  підтримки  ментального

здоров'я під час криз. Наприклад, у Великій Британії діє програма "Improving

Access  to  Psychological  Therapies"  (IAPT),  яка  забезпечує швидкий доступ до

психологічної допомоги для населення [30]. 
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У США функціонує "National Child Traumatic Stress Network" (NCTSN),

що надає підтримку дітям та сім'ям, які пережили травматичні події [30]. 

В Україні питання ментального здоров'я набуло особливої актуальності в

умовах  війни.  За  даними  Міністерства  охорони  здоров'я,  близько  15  млн

українців  потребуватимуть  психологічної  підтримки.  У відповідь  на  це  було

запроваджено  Всеукраїнську  програму  ментального  здоров'я  "Ти  як?",

ініційовану першою леді Оленою Зеленською [38]. 

Міжнародний  досвід  демонструє  важливість  швидкого  доступу  до

психологічної допомоги та наявності спеціалізованих програм для різних груп

населення.  В  Україні,  попри  значні  виклики,  зроблено  кроки  у  напрямку

впровадження  подібних  ініціатив.  Проте,  для  досягнення  ефективності

необхідно  забезпечити  належне  фінансування,  підготовку  фахівців  та

підвищення обізнаності населення про доступні ресурси. 

Отже, міжнародні практики свідчать про важливість швидкого доступу до

психологічної допомоги, впровадження цільових програм для вразливих груп та

залучення професійних ресурсів. Водночас в Україні, з огляду на виклики війни,

здійснюються спроби адаптувати ефективні моделі підтримки, як-от програма

"Ти  як?".  Незважаючи  на  позитивні  зрушення,  залишається  потреба  у

підвищенні обізнаності населення, збільшенні фінансування галузі та підготовці

спеціалістів.  Для  досягнення  результатів  необхідно  інтегрувати  міжнародні

підходи  в  національну  систему,  враховуючи  унікальні  потреби  українського

суспільства.  

Висновки до розділу 1

У  першому  розділі  дослідження  розглянуто  теоретичні  аспекти

ментального здоров’я персоналу, що є ключовим ресурсом організації, особливо

в умовах війни. Основні висновки можна сформулювати наступним чином.
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У  науковій  літературі  ментальне  здоров’я  трактується  як  комплексний

стан,  що  включає  психічне,  емоційне  та  соціальне  благополуччя.  Воно  є

невід’ємною частиною професійної діяльності, впливаючи на працездатність і

загальну ефективність працівників.

Визначено як внутрішні (особистісні особливості, життєвий досвід) так і

зовнішні  чинники  (робоче  середовище,  соціальні  умови,  кризові  явища),  що

впливають  на  стан  ментального  здоров’я.  Значну  роль  відіграють  стрес,

невизначеність і професійне вигорання, які спричиняють зниження ментальної

стійкості.

Підтримка  ментального  здоров’я  персоналу  сприяє  збереженню

працездатності,  зниженню  рівня  плинності  кадрів  і  підвищенню  загальної

ефективності  організації.  Особливе  значення  має  корпоративна  культура,

орієнтована на командну роботу,  підтримку та взаємодію, а  також ефективні

HR-підходи, що враховують психологічні потреби працівників.

Воєнні дії призводять до зростання рівня стресу, тривожності та розвитку

травматичного досвіду серед працівників. У таких умовах важливо забезпечити

психологічну  підтримку,  адаптувати  корпоративні  практики  та  врахувати

міжнародний  досвід  роботи  в  кризових  умовах,  модифікуючи  його  до

українського контексту.

Загалом,  перший  розділ  закладає  теоретичну  основу  для  подальшого

вивчення практичних підходів до підтримки ментального здоров’я персоналу в

умовах  війни,  що  є  ключовим  для  забезпечення  стійкого  функціонування

організації.
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РОЗДІЛ 2. ЕМПІРИЧНЕ ДОСЛІДЖЕННЯ МЕНТАЛЬНОГО
ЗДОРОВ'Я ПЕРСОНАЛУ ОРГАНІЗАЦІЙ У ВОЄННИЙ ЧАС

2.1. Мета, завдання та методологія емпіричного дослідження

У сучасних умовах суспільних потрясінь і воєнних конфліктів психічне

здоров’я працівників має особливе значення як ключовий ресурс, що забезпечує

стабільність  та  ефективність  діяльності  організацій  навіть  у  надзвичайних

показниках.  Психічне  здоров'я  є  не  тільки  показником  індивідуального

благополуччя,  але  й  визначальним  чинником  успішного  функціонування

організації,  оскільки  впливає  на  продуктивність,  командну  взаємодію  та

здатність персоналу адаптуватися до стресових ситуацій.

Предметом нашого емпіричного дослідження є  чинники,  які  формують

стан  психічного  здоров’я  працівників,  їх  вплив  на  професійну  діяльність  та

шляхи  забезпечення  психоемоційної  стабільності  в  умовах  воєнного  часу.

Зосереджуючи увагу на особливостях функціонування організацій під час війни,

ми  мали  на  меті  дослідити,  які  механізми  можуть  підтримувати  внутрішню

стійкість колективу та допомагати співробітникам долати виклики, пов’язані з

кризовими потребами.

Висунута  у  ході  написання  дослідження  гіпотеза  передбачає,  що

корпоративна культура,  яка акцентує увагу на розвитку командної роботи та

емоційної  підтримки,  здатна  суттєво  знизити  рівень  психоемоційного

напруження серед працівників навіть у періоди значних кризових змін.

Після  проведення  теоретичних  аспектів  поняття  психічного  здоров'я,

визначення значення для діяльності  організації,  огляду основних підходів  до

його  підтримки  в  умовах  стресу,  а  також  міжнародного  аналізу  досвіду

збереження  психоемоційної  стабільності  персоналу  в  кризових  ситуаціях,

емпірична  частина  роботи  була  спрямована  на  вивчення  реального  стану

психічного здоров’я працівників в умовах воєнних дій, визначення ключових



31

чинників, які впливають на їхній емоційний стан, та розробку рекомендацій для

підвищення стійкості організацій до надзвичайних викликів.

Для  забезпечення  репрезентативності  та  точності  аналізу  в  нашому

дослідженні було сформовано вибірку з 53 осіб. Учасниками стали працівники

компанії  «Світ  матраців»,  які  представляють  різні  напрямки  професійної

діяльності. До дослідження залучені такі спеціалісти, як продавці-консультанти,

експедитори,  маркетологи,  менеджери  з  реклами,  логісти  та  інші.  Така

різноманітність  проблеми  професійних  сфер  дозволила  нам   зробити

комплексну оцінку з урахуванням особливостей роботи в різних підрозділах.

Вибірка  включала  18  чоловіків  і  35  жінок.  Вікова  частина  учасників

становив від 26 до 42 років, що охоплює переважно активну професійну групу

населення.  Завдяки  цьому  ми  мали  можливість  успішно  дослідити  явища  та

чинники, пов’язані з психічним здоров’ям, у контексті реальних робочих умов

та викликів, з якими стикаються праці.

Залучення  співробітників  різних  вікових  і  професійних  категорій

забезпечило  нам  більш  глибоке  розуміння  впливу  професійних  і  соціальних

факторів на психоемоційний стан персоналу. Такий підхід дозволяє отримати

комплексні  результати,  які  можуть  стати  основою для  розробки  ефективних

рекомендацій щодо підтримки та відновлення психічного здоров’я працівників.

У ході перевірки гіпотези нами було використано наступні методики: 

− Авторська анкета для оцінки корпоративної культури (додаток А);

− Методика "Тип корпоративної культури" Л.Костянтина (додаток Б);

− Опитувальник психічного здоров'я (Mental health assesment instrument) (додаток

В);

− Опитувальник  «Самооцінка  станів  тривожності,  фрустрації,  агресивності  та

ригідності» (адаптований варіант методики Г. Айзенка) (додаток Г); 

− Тест «Стійкість до стресу» (додаток Д). 



32

У межах дослідження була розроблена авторська анкета,  яка слугувала

інструментом для оцінки впливу корпоративної культури на розвиток командної

роботи  та  емоційну  підтримку  серед  працівників.  Анкета  була  створена  на

основі актуальних теорій корпоративної культури та адаптована до конкретних

задач нашого дослідження, що дозволило врахувати унікальні умови воєнного

часу та їх вплив на робочу силу.

Основна  мета  опитування  полягала  у  вивченні  взаємодії  між

працівниками  та  оцінці  того,  наскільки  корпоративна  культура  організації

сприяла  створеному  підтримці  сприятливого  середовища.  Питання  анкети

спрямовані  на  аналіз  ключових  аспектів,  таких  як  загальна  атмосфера  в

колективі,  рівень  підтримки  з  боку  керівництва  та  колегії,  ефективність

командної  роботи,  внутрішня  якість  комунікації,  адаптація  до  стресових

ситуацій,  сприйняття  корпоративних  цінностей  та  задоволеність  культурою

співробітників.

Анкета  також  включала  питання,  спрямовані  на  оцінку  того,  як

працівники сприймали вплив корпоративної культури на їхнє психічне здоров’я

в складних умовах війни. Особливий акцент робився на основі тих елементів

корпоративної  культури,  які  найбільш сприяли емоційній стійкості,  відчуттю

єдності та спільної підтримки в колективі.

Основні  аспекти  опитування,  які  використовувалися  для  оцінки

корпоративної  культури,  дозволили всебічно дослідити її  вплив на командну

роботу,  емоційну  підтримку  та  загальний  стан  психічного  здоров’я

співробітників. Кожний із цих аспектів є кількістю елементів дослідження, після

чого  вони  іноді  формують  робочу  атмосферу  та  впливають  на  ефективність

функціонування організації. 

Основні питання анкети зосереджуються на таких аспектах:

Загальна атмосфера в колективі. Цей аспект визначає рівень комфорту та

взаєморозуміння між працівниками, а  також ступінь психологічної  безпеки в
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колективі.  Важливість  цього  елемента  зводиться  до  того,  що  позитивна

атмосфера створює основу для співпраці, мотивації до роботи та знижує рівень

конфліктності, що особливо критично в умовах воєнного часу, коли колектив

стикається з підвищеним стресом.

Підтримка  зі  сторони  керівництва  та  колегії.  Цей  показник  дозволив

оцінити, наскільки працівники відчували допомогу та розуміння як зі сторони

керівництва, так і зі сторони колегії. Підтримка з боку ототочення є фактором

емоційної  стійкості  працівників,  через  що  зменшується  зниження  відчуття

ізоляції та адаптації до кризових умов.

Командна робота.  Аналіз  цього аспекту був спрямований на розуміння

ефективності спільної діяльності, здатності працівників досягати спільних цілей

і вирішувати складні завдання. В умовах війни командна робота стає важливою

не лише для продуктивності, але й для формування взаємної підтримки серед

працівників, що позитивно впливає на їхній психоемоційний стан.

Комунікація. Цей аспект дозволяє оцінити якість внутрішньої взаємодії в

організації, включаючи прозорість інформаційних потоків, швидкість передачі

даних  і  доступність  до  необхідної  інформації.  Ефективна  комунікація  є

ключовим  умовою  успішної  адаптації  до  стресових  ситуацій  та  зменшення

відчуття невизначеності.

Підтримка в умовах стресу.  Аналіз  цього параметра зосереджувався на

тому,  як  організація  допомагала  працівникам  долати  стресові  ситуації  та

максимально ефективно забезпечувала інструменти для адаптації. Підтримка в

таких  умовах  є  критичною для  збереження  психоемоційної  стабільності,  що

впливає  на  здатність  персоналу  зосереджуватися  на  своїх  професійних

обов’язках.

Корпоративні  цінності.  Цей  аспект  досліджував  рівень  ідентифікації

працівників із цінностями організації  та тому, наскільки вони відчували себе

частиною загальної місії. Корпоративні цінності створюють основу для єдності
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колективу та сприяють відчуттю причетності до важливої справи, що особливо

мотивує у складних періодах.

Задоволеність  корпоративною  культурою.  Цей  параметр  відображає

загальне сприйняття працівників існуючою корпоративною культурою та рівень

їхньої  задоволеності  робочим  середовищем.  Висока  задоволеність

корпоративною  культурою  вказує  на  гармонійні  відносини  в  колективі,

ефективність  організаційних  процесів  і,  як  наслідок,  позитивний  вплив  на

психічне здоров'я.

Результати, отримані за допомогою цієї анкети, дозволили виявити, що є

чинником  корпоративної  культури,  що  впливає  на  психоемоційний  стан

співробітників,  і  чим  її  елементи  можуть  бути  вдосконалені  для  подальшої

підтримки  психічного  здоров’я  персоналу  в  кризових  умовах.  Такий  підхід

надав  можна  глибше  зрозуміти  вплив  організаційного  середовища  на

стабільність та ефективність роботи працівників навіть за надзвичайного стресу.

Методика "Тип корпоративної культури" Л. Костянтина є інструментом,

який використовує для оцінки та аналізу особливостей корпоративної культури

організації.  Вона  базується  на  ідеї,  що  корпоративна  культура  може  бути

класифікована  за  кількома  основними  типами,  які  відображають  домінуючі

цінності,  стиль  управління  та  спосіб  взаємодії  в  організації.  Методика

складається  зі  шкал  та  субшкал,  які  детально  охарактеризують  особливості

корпоративної культури. 

Методика Л. Костянтина,  яку ми застосовували в нашому дослідженні,

пов’язувалася  з  оцінкою  корпоративної  культури  як  одного  з  ключових

факторів,  що  підтримують  психоемоційну  стабільність  працівників  в  умовах

війни. У межах нашої гіпотези ця методика дозволила дослідити, як різні типи

корпоративної  культури  впливали  на  поведінку,  мотивацію  та  рівень  стресу

співробітників у кризових умовах.
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Завдяки структурованому підходу методика Л. Костянтина забезпечувала

можливість детального аналізу культурних аспектів, які формують атмосферу в

організації та впливають на здатність колективу адаптуватися до надзвичайних

ситуацій.  Кожна шкала  та  субшкала  методики дозволили виявити спеціальні

чинники,  які  сприяли  підтримці  психічного  здоров’я  персоналу,  визначаючи

сильні  та  слабкі  сторони  корпоративної  культури  в  контексті  її  впливу  на

душевний стан співробітників.

Застосування цієї методики в нашому дослідженні дало змогу оцінити, як

організація  може  ефективніше  працювати  з  персоналом  під  час  кризи,

забезпечуючи  психологічну  підтримку  та  створюючи  сприятливі  умови  для

роботи. Також, субшкали методики Л. Костянтина стали цінним інструментом

для  вивчення  таких аспектів,  як  загальна  атмосфера  в  колективі,  довіра  між

працівниками,  рівень  командної  роботи,  а  також  сприйняття  корпоративних

цінностей та ефективність комунікації. Це дозволило глибше зрозуміти, як певні

елементи  корпоративної  культури  допомагають  знизити  рівень  стресу,

посилюють  емоційну  стійкість  та  сприяють  загальному  добробуту

співробітників у період надзвичайних обставин.

Таким чином, методика Л. Костянтина стала ключовим інструментом для

аналізу корпоративної культури в контексті її впливу на психоемоційний стан

працівників,  забезпечуючи  основу  для  розробки  рекомендацій  щодо

вдосконалення організаційної атмосфери в умовах кризи.

У межах нашого дослідження ми використали Опитувальник психічного

здоров'я (Mental Health Assessment Instrument), який є цінним інструментом для

оцінки  широкого  спектру  аспектів  психічного  здоров'я.  Методика  дозволила

комплексно дослідити такі важливі показники, як рівень тривожності, депресії,

стресу, а також емоційну стабільність. Вибір цієї методики був обумовлений її

здатністю надати обґрунтований аналіз психоемоційного стану працівників, що

є ключовим для перевірки нашої гіпотези.
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Опитувач дозволив емпірично оцінити,  як різні  чинники корпоративної

культури,  зокрема  командна  робота,  підтримка  від  колег  і  керівництва,

впливали на  психічний стан  працівників.  Використання  цього  інструменту  в

контексті дослідження було спрямоване на виявлення взаємозв’язку між рівнем

емоційної  підтримки  та  зниження  психоемоційного  напруження  серед

працівників у надзвичайних умовах, таких як воєнний час.

Методика  складалася  з  серії  стандартизованих  питань,  які  охоплювали

ключові аспекти психічного здоров'я. Її застосування дозволило отримати дані

про емоційний стан працівників, їхню здатність справлятися зі стресом, ступінь

підтримки  з  боку  соціального  оточення  та  загальний  рівень  життєвої

задоволеності.  Ця  інформація  виявилася  важливою  для  аналізу  впливу

корпоративної  культури  на  емоційну  стійкість  працівників  та  оцінки  її

ефективності в кризових умовах.

Результати,  отримані  за  допомогою опитувальника,  стали  основою для

глибокого  розуміння  того,  як  підтримка  та  корпоративна  культура  можуть

служити  ресурсом  для  зниження  стресу  та  зміцнення  психічного  здоров'я

персоналу. Такий підхід дозволив емпірично підтвердити, що працівники, які

отримували  підтримку  від  колег  та  керівництва,  продемонстрували  вищу

психічну  стабільність  та  менший  рівень  психоемоційного  напруження,  що  є

успіхом для досягнення цілей дослідження.

Застосування  опитувача  психічного  здоров'я  в  контексті  нашої  роботи

виявилося  доречним  і  ефективним,  оскільки  воно  дозволило  отримати

структуровані  дані  для  оцінки  впливу  організаційних  чинників  на  психічне

здоров'я співробітників, особливо в умовах стресових та кризових ситуацій.

У межах нашого  дослідження  було  застосовано  методику «Самооцінка

станів тривожності, фрустрації, агресивності та ригідності», яка є адаптованим

варіантом  методики,  розробленої  Г.  Айзенком.  Цей  інструмент  був  обраний

через його здатність комплексно оцінювати ключові елементи та психологічні
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аспекти,  які  впливають  на  психоемоційний  стан  працівників.  Його

використання  дозволило  отримати  глибше  розуміння  того,  як  внутрішні  та

зовнішні чинники впливають на стійкість і здатність адаптуватися до кризових

умов.

У  ході  використання  опитувальника  було  визначено  рівень  емоційної

стабільності  та  виявлення  негативних  психологічних  станів,  таких  як

тривожність,  фрустрація,  агресивність  та  ригідність.  Показники  були

накопичені  для  аналізу  впливу  корпоративної  культури  на  зниження

психоемоційного напруження працівників в умовах воєнного часу. 

Тривожність  є  емоційним  станом,  який  характеризується  почуттям

внутрішнього напруження, невизначеності та передчуття небезпеки. У контексті

дослідження  цей  показник  визначав,  наскільки  працівники  відчували  себе

вразливими до стресових ситуацій, особливо в умовах війни. Високий рівень

тривожності свідчив про підвищену емоційну чутливість до змін у зовнішньому

середовищі, що могло негативно вплинути на їхню продуктивність і взаємодію

в команді.  Натомість  низький рівень тривожності  продемонстрував емоційну

стабільність і впевненість у собі.

Фрустрація  розкриває  реакцію  людини  на  нездійсненні  очікування,

перешкоди  чи  невдачі,  що  виникають  на  шляху  до  досягнення  цілей.  У

дослідженні цей показник дозволив оцінити, наскільки працівники були важкі

до  емоційного  розуміння  у  відповідь  на  труднощі,  характерні  для  кризових

умов,  таких  як  війна.  Високий  рівень  фрустрації  свідчить  про  труднощі  у

подоланні стресових ситуацій та емоційність до негативного емоційного стану,

тоді  як  низький  рівень  вказував  на  стійкість  до  труднощів  і  здатність

адаптуватися до невизначеності.

Агресивність  характеризується  почуттям до  прояву  негативних  емоцій,

таких як злість, роздратування чи ворожість. Цей показник відображає рівень

емоційної  нестабільності  працівників,  що  проявляється  в  їх  поведінці  у
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стресових ситуаціях. У дослідженні агресивність аналізувалася як фактор, який

показав  ознаки  якості  командної  роботи  та  взаємодії  в  колективі.  Високий

рівень  агресивності  підтверджувався  накопиченим  емоційним  напруженням,

тоді як низький рівень свідчив про самоконтроль та емоційну зрілість.

Ригідність  є  психологічною  характеристикою,  яка  показує  труднощі  у

зміні  мислення,  поведінки  чи  звичок  під  впливом  нових  умов.  У  контексті

дослідження цей показник оцінює здатність працівників адаптуватися до змін,

зокрема  у  складних  умовах  війни.  Високий  рівень  ригідності  показав  на

схильність до консервативного мислення та опору змінам, що могло ускладнити

роботу  в  нових  умовах.  Натомість  низький  рівень  ригідності  свідчив  про

гнучкість мислення та готовність до адаптації, що є критичним для ефективного

функціонування в кризових ситуаціях. 

Оцінка цих показників дозволила комплексно дослідити психоемоційний

стан  працівників  у  кризових  умовах  та  встановити  залежність  між

корпоративною культурою та рівнем їхньої адаптації до стресу.

Останньою методикою став тест «Стійкість до стресу». Даний тест дав

змогу  виявити,  наскільки  добре  працівники  організації  адаптуються  до

стресових  ситуацій,  що  є  важливою  складовою  ментального  здоров'я.  У

контексті  нашої  гіпотези,  яка  стверджує,  що  корпоративна  культура,  яка

підтримує  командну  роботу  та  емоційну  підтримку,  знижує  рівень

психоемоційного напруження, даний тест став корисним інструментом.

Зокрема,  тест на  стійкість до стресу допоміг  виявити,  чи працівники з

вищим  рівнем  підтримки  від  колег  і  керівництва  мають  кращу  здатність

справлятися  зі  стресом.  А  також  проаналізувати,  чи  корпоративна  культура

впливає на підвищення стійкості до стресу, що, в свою чергу, може позитивно

позначатися на ментальному здоров'ї.
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Використання цього тесту дозволило не лише перевірити нашу гіпотезу,

але й запропонувати рекомендації для підвищення стресостійкості працівників

через належну корпоративну підтримку.

Отже,  для  нашого  випускного  кваліфікаційного  дослідження  ми

використали  кілька  методик,  кожна  з  яких  має  свої  сильні  сторони  для

перевірки гіпотези про вплив корпоративної культури на психоемоційний стан

працівників. 

Застосування  цих  методик  у  комплексі  дозволило  нам  отримати

різнобічне уявлення про ментальне здоров'я працівників та вплив корпоративної

культури  на  рівень  стресу  та  емоційного  напруження  під  час  війни.  Це

підвищило валідність і точність нашого емпіричного дослідження та допомогло

перевірити поставлену гіпотезу.

2.2. Результати емпіричного дослідження

В рамках випускної кваліфікаційної роботи було проведено опитування за

авторською  анкетою,  яке  дозволило  оцінити  ключові  аспекти  ментального

здоров’я персоналу організації «Світ матраців» у воєнний час. Загальна вибірка

склала 53 респонденти, серед яких 18 чоловіків і 35 жінок віком від 26 до 42

років. Результати аналізу представлені нижче.

Аналіз результатів за шкалою "Загальна атмосфера в колективі" показує,

що  більшість  працівників  (60,38%)  оцінюють  її  на  середньому  рівні,  що

свідчить  про  загальну  стабільність,  проте  без  значної  позитивної  динаміки.

Високий рівень атмосфери зазначили 28,30%, що говорить про певну наявність

сприятливого мікроклімату, але не на всіх рівнях організації.  Низький рівень

вказали  11,32%,  що  може  свідчити  про  наявність  окремих  конфліктів  або

недостатню увагу до потреб працівників у частині взаємодії та комфорту.
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Шкала "Підтримка з  боку колег та  керівництва" виявила,  що половина

респондентів (50,94%) оцінює цей показник на середньому рівні, що свідчить

про існування базової підтримки, але її ефективність залишається обмеженою.

Високий рівень підтримки відзначили 32,08%, тоді як 16,98% працівників не

отримують  належної  допомоги,  що  може  бути  пов’язано  з  недостатніми

комунікативними  навичками  керівництва  або  відсутністю  структурованих

механізмів підтримки.

За шкалою "Командна робота" результати є досить суперечливими. Лише

22,64% респондентів  високо оцінюють цей аспект,  тоді  як  35,85% вважають

рівень  командної  роботи  низьким.  Основна  маса  (41,51%)  перебуває  на

середньому рівні, що може свідчити про певну дезорганізацію у співпраці між

колегами або недостатнє залучення до командних проєктів. Ця шкала є однією з

найпроблемніших, оскільки слабка командна робота може негативно впливати

на загальну продуктивність та моральний стан.

Результати  за  шкалою  "Комунікація"  показують  відносно  позитивну

ситуацію,  оскільки  35,85%  респондентів  оцінюють  її  на  високому  рівні,  а

45,28% – на середньому. Лише 18,87% вказали на низький рівень, що свідчить

про  певні  проблеми  в  окремих  підрозділах  або  при  передачі  інформації.

Загалом,  комунікація  сприймається  краще,  ніж  інші  аспекти,  але  все  ще

потребує  вдосконалення,  особливо  у  контексті  оперативного  обміну

інформацією та міжособистісної взаємодії.

Шкала  "Підтримка  в  умовах  стресу"  демонструє  найбільш  тривожні

показники. Високий рівень підтримки зазначили лише 16,98%, тоді як 39,62%

оцінюють  її  як  низьку.  Решта  43,40% перебувають  на  середньому  рівні,  що

вказує  на  суттєві  прогалини  у  механізмах  допомоги  співробітникам  під  час

стресових ситуацій. Це може бути пов’язано як з браком фахівців, що надають

емоційну  підтримку,  так  і  з  загальною напруженістю через  вплив  зовнішніх

обставин.
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Аналіз шкали "Корпоративні цінності" показав, що більшість працівників

(73,58%)  оцінюють  цей  аспект  як  середній.  Високий  рівень  підтримки

корпоративних  цінностей  зазначили  лише  13,21% респондентів,  що  свідчить

про недостатню інтеграцію цих цінностей у повсякденну діяльність. Ще 13,21%

вказали  низький  рівень,  що  може  бути  пов’язано  з  нерозумінням

співробітниками  значення  корпоративної  культури  або  її  декларативним

характером.

Шкала  "Задоволення  корпоративною  культурою"  демонструє  найбільш

позитивну  динаміку  серед  усіх  показників.  Високий  рівень  задоволення

зазначили 43,39%, а середній рівень – 45,28%. Лише 11,32% респондентів не

задоволені  корпоративною культурою,  що  свідчить  про  її  значний  вплив  на

загальну  атмосферу  та  відчуття  комфорту  в  організації.  Це  є  важливою

перевагою, яку слід підтримувати та розвивати, аби забезпечити більш високий

рівень задоволеності серед усіх співробітників.

Таким  чином,  загальна  ситуація  демонструє  наявність  певних  сильних

сторін,  таких  як  комунікація  та  корпоративна  культура,  проте  є  критичні

аспекти,  як-от  командна  робота,  підтримка  в  умовах  стресу  та  інтеграція

корпоративних цінностей, які потребують негайної уваги. Отримані у процесі

опрацювання результати ми узагальнили у вигляді діаграми на рисунку 2.2.1
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Рис. 2.2.1. Узагальнені дані за результатами проведеної авторської анкети 

Отже отримані результати дослідження за авторською анкетою свідчать

про неоднозначний стан ментального здоров'я працівників організації в умовах

воєнного  часу.  Загальна  атмосфера  в  колективі  переважно  оцінюється  на

середньому рівні, що вказує на збереження стабільності, але також сигналізує

про можливі проблеми з формуванням повної гармонії у робочому середовищі.

Хоча  майже  третина  співробітників  відзначила  високий  рівень  атмосфери,

виявлена  частка  тих,  хто  її  оцінює  низько,  свідчить  про  необхідність

впровадження заходів для покращення мікроклімату в команді.

Підтримка з боку колег та керівництва сприймається неоднозначно: хоча

третина працівників високо оцінює цей аспект, більшість опитаних вказує лише

на середній рівень взаємодії, а значна частка – на низький. Це може свідчити

про  обмеженість  механізмів  емоційної  підтримки  або  їхню  недостатню

ефективність.  Така  ситуація  може впливати на  загальне відчуття  залученості

співробітників до роботи та їхній психоемоційний стан.
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Особливої уваги потребує ситуація з командною роботою, яка демонструє

найнижчі показники серед усіх аспектів. Велика кількість респондентів оцінила

її  на  низькому  рівні,  що  свідчить  про  серйозні  прогалини  у  співпраці  між

працівниками. Причинами можуть бути недостатньо чітко визначені командні

ролі,  відсутність  спільних  цілей  чи  розбіжності  у  стилях  комунікації.  Це  є

важливим  викликом,  адже  слабка  командна  робота  може  призводити  до

зниження  ефективності  виконання  завдань,  особливо  в  умовах  кризового

періоду.

Комунікація,  хоча  і  виглядає  відносно  кращою,  все  ж  потребує

вдосконалення. Більше третини працівників оцінюють її високо, однак значна

частина  вказує  лише  середній  або  низький  рівень.  Це  може  свідчити  про

нерівномірність у передачі інформації або недостатню відкритість у взаємодії

між  підрозділами.  Ефективна  комунікація  є  критично  важливою,  особливо  в

умовах  високого  стресу,  коли  швидкість  та  чіткість  обміну  інформацією

впливає на прийняття рішень.

Найбільшу  занепокоєність  викликає  підтримка  в  умовах  стресу.  Лише

невелика частина респондентів оцінила її високо, тоді як майже 40% зазначили

низький  рівень.  Це  може  бути  пов’язано  з  відсутністю  структурованих

механізмів  допомоги  співробітникам,  таких  як  доступ  до  психологічної

підтримки,  програми  зниження  стресу  чи  тренінги  з  управління  емоціями.

Такий  стан  може  бути  досить  складним,  адже  в  умовах  війни  стрес  стає

постійним  супутником  працівників,  і  нездатність  впоратися  з  ним  може

негативно  впливати  як  на  індивідуальну  продуктивність,  так  і  на  загальну

ефективність організації.

Корпоративні  цінності  сприймаються  більшістю  співробітників  на

середньому  рівні,  що  свідчить  про  їх  недостатню  інтеграцію  в  повсякденну

діяльність.  Висока  оцінка  лише  у  невеликої  частки  респондентів  вказує  на

необхідність додаткових заходів для популяризації цінностей та забезпечення
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їхньої  практичної  значущості  для  співробітників.  Низький  рівень,  вказаний

певною  часткою  працівників,  може  бути  сигналом  про  те,  що  цінності

організації є занадто абстрактними або недостатньо зрозумілими.

Задоволення  корпоративною  культурою  виявилося  найсильнішою

стороною організації. Значна частка працівників високо оцінює цей аспект, що

свідчить  про  загальну  ефективність  корпоративної  культури  у  підтримці

позитивної атмосфери в колективі.  Водночас середній рівень задоволеності  у

майже  половини  респондентів  показує,  що  є  ще  простір  для  вдосконалення,

зокрема  у  напрямках  розвитку  культури  взаємодії  та  посилення  ціннісних

орієнтирів.

Загальні  результати  вказують  на  те,  що  організація  має  певні  сильні

сторони,  такі  як  задоволення  корпоративною культурою та  загальний  рівень

комунікації,  проте існують значні  виклики,  пов’язані  з  підтримкою в умовах

стресу, розвитком командної роботи та інтеграцією корпоративних цінностей. У

контексті  війни  важливо  зосередитися  на  зміцненні  механізмів  емоційної

підтримки, покращенні міжособистісної взаємодії та впровадженні заходів, що

сприяють зниженню стресу серед співробітників.

Наступною  методикою  використаною  нами  у  межах  випускного

кваліфікаційного  дослідження  стала  методика  "Тип  корпоративної  культури"

Л.Костянтина.  Дана  методика  дозволила  нам  визначити  не  лише  тип

корпоративної культури, до якого відноситься досліджувана нами організація, а

і  як  певні  культурні  аспекти  в  організаціях  можуть  полегшити  роботу  з

персоналом  під  час  кризи,  підтримуючи  їх  ментальне  здоров’я.   Субшкали

методики  Л.Костянтина  стали  інструментом  для  аналізу  чинників,  що  є

аспектами  психічного  здоров'я  працівників  у  воєнний  час.  Кожна  з  них

дозволила досліджувати різні аспекти корпоративної культури, які мають тісний

взаємозв’язок   зпсихоемоційним станом співробітників.  Отже отримані  нами

результати є наступними.
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Результати  дослідження  корпоративної  культури  працівників  компанії

«Світ матраців» показали, що найбільш поширеним типом є культура процесів,

яка охоплює 30,19% респондентів. Вона характеризується дотриманням чітких

процедур,  правил  і  стандартів.  Працівники  у  такій  культурі  зосереджені  на

стабільності  й  виконанні  завдань  у  межах  встановлених  норм.  Такий  підхід

забезпечує  передбачуваність  і  структурованість  діяльності  організації,  що

особливо важливо у кризових умовах, таких як воєнний час. Проте залежність

від  бюрократичних  процесів  може  сповільнювати  адаптацію  до  змін,  що  є

важливим аспектом в умовах нестабільності.

Культура влади, яка охоплює 26,41% респондентів, також має суттєвий

вплив у цій організації.  У її  межах управління зосереджено у керівників,  які

приймають  ключові  рішення  та  забезпечують  контроль  за  діяльністю

працівників. Така культура сприяє швидкому прийняттю рішень та ефективній

координації у надзвичайних ситуаціях. Однак відсутність залучення працівників

до процесу прийняття рішень може викликати відчуження,  обмежувати їхню

ініціативність і знижувати рівень задоволення роботою.

Культура результату, яка займає 22,64% серед опитаних, акцентує увагу

на досягненні цілей і виконанні конкретних завдань. У такій культурі ключовим

фактором є продуктивність і винагорода за успіхи. Працівники мотивовані на

досягнення  високих  результатів,  що  позитивно  впливає  на  продуктивність

організації.  Однак  у  кризових  умовах,  коли  емоційне  напруження  і  стрес  є

значними, така орієнтація може призводити до виснаження персоналу, оскільки

високий рівень конкуренції  і  тиск на результат стають додатковим фактором

стресу.

Культура  підтримки,  яку  обрали  20,75%  респондентів,  є  найменш

поширеною, але водночас найбільш сприятливою для збереження ментального

здоров’я працівників. Ця культура базується на взаємній довірі, згуртованості

колективу  та  емоційній  підтримці.  Вона  створює  сприятливі  умови  для
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зниження рівня стресу, допомагає працівникам відчувати захищеність і зменшує

ризики емоційного вигоряння. В умовах воєнного часу така культура дозволяє

забезпечити  стабільність  та  підвищити  ефективність  роботи  завдяки

формуванню єдиного згуртованого колективу.

Отримані  результати  демонструють,  що в  організації  домінує  культура

процесів, яка забезпечує стабільність, проте потребує доповнення елементами

культури підтримки для збереження ментального здоров’я персоналу. Культура

влади й культура результату мають свої переваги, проте їх домінування може

підвищувати  психоемоційне  напруження  працівників.  Таким  чином,

рекомендується  зосередити  увагу  на  впровадженні  ініціатив,  що  сприяють

розвитку культури підтримки, як ключового ресурсу для підтримки стабільності

організації в умовах кризи.

Отримані  у  результаті  дослідження  дані  оформлені  нами  у  вигляді

діаграми 2.2.2. 

26,41

20,7530,19

22,65

Культура влади Культура підтримки Культура процесів Культура результату

Рис. 2.2.2. Переважаючий тип корпоративної культури у %, n-53 

Результати  дослідження  стилів  керівництва  в  компанії  «Світ  матраців»

свідчать  про  те,  що  переважаючим  є  демократичний  тип  управління,  який
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зазначили  43,39%  опитаних.  Цей  стиль  характеризується  залученням

працівників  до  процесу  прийняття  рішень,  відкритістю  в  комунікаціях  і

створенням  атмосфери  довіри.  Такий  підхід  сприяє  розвитку  ініціативності,

підвищенню  мотивації  персоналу  та  формуванню  сприятливого  робочого

клімату,  що  особливо  важливо  у  кризових  умовах.  Демократичний  стиль

керівництва допомагає зберігати згуртованість команди, що позитивно впливає

на  її  здатність  адаптуватися  до  змін  і  підтримувати  ефективність  навіть  у

стресових ситуаціях.

Авторитарний  тип  керівництва,  який  зазначили  32,07%  респондентів,

відображає  стиль  управління,  орієнтований  на  чіткий  контроль,  жорстку

дисципліну та  централізоване прийняття рішень.  У таких умовах працівники

мають обмежену свободу дій, але забезпечується швидке виконання завдань та

високий рівень підзвітності. У воєнний час авторитарний стиль може виявитися

ефективним для оперативного реагування на виклики, але водночас він здатен

викликати  напруження  та  зниження  мотивації  працівників  через  обмеження

їхньої автономії та відсутність можливостей для самовираження.

Ліберальний  стиль  керівництва,  який  обрали  24,54%  респондентів,

характеризується  мінімальним  втручанням  керівників  у  процеси  виконання

завдань. У такій системі працівникам надається широка свобода дій і  висока

ступінь  автономії,  що  може  сприяти  творчості  та  розвитку  особистої

відповідальності. Однак у кризових умовах, таких як воєнний час, недостатній

контроль і брак чіткого лідерства можуть призводити до зниження ефективності

команди,  оскільки  працівники  можуть  потребувати  більшої  підтримки  та

координації.

Отримані  результати  свідчать  про  те,  що  демократичний  стиль

керівництва є найбільш поширеним і водночас оптимальним для забезпечення

балансу між організаційною ефективністю та підтримкою ментального здоров’я

працівників.  Авторитарний  стиль  може  бути  корисним  для  вирішення
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оперативних завдань, але його застосування потребує обмежень, щоб уникнути

негативного впливу на психоемоційний стан персоналу. Ліберальний стиль, хоч

і  сприяє  розвитку  творчості,  у  кризовий  період  потребує  доповнення

елементами  контролю  та  підтримки.  Рекомендацією  є  підсилення

демократичних  практик  управління  шляхом  впровадження  прозорої

комунікації,  створення  умов  для  розвитку  командної  роботи  та  формування

системи підтримки, яка відповідає викликам кризових умов.

32,07

43,39

24,54

Авторитарний стиль керівництва Демократичний стиль керівництва Ліберальний стиль керівництва

Рис. 2.2.3. Переважаючий стиль керівництва у %, n-53 

Результати  дослідження  міжособистісних  відносин  у  компанії  «Світ

матраців» демонструють, що переважна більшість працівників (58,49%) схильні

до  гармонійного  типу  взаємин.  Це  свідчить  про  те,  що  робоча  атмосфера

характеризується  доброзичливістю,  підтримкою  та  взаєморозумінням  між

співробітниками.  Гармонійні  відносини  сприяють  створенню  сприятливого

соціально-психологічного  клімату  в  організації,  що  позитивно  впливає  на

колективну  продуктивність  і  дозволяє  працівникам  відчувати  емоційну

стабільність навіть у складних кризових умовах, таких як воєнний час. У таких

умовах  співробітники  охоче  співпрацюють,  довіряють  один  одному  й

підтримують спільні цілі.
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Проте  22,65%  респондентів  вказали  на  наявність  невротичного  типу

взаємин, що може свідчити про певну напруженість, підвищену тривожність або

емоційну  нестабільність  у  стосунках  між  працівниками.  Такий  тип  відносин

часто є наслідком стресових ситуацій і невизначеності, які посилюються під час

кризових  періодів,  наприклад,  війни.  У  цьому  випадку  працівники  можуть

уникати  відкритого  спілкування  або  боятися  висловлювати  свою  думку,  що

негативно впливає на робочий процес і загальну атмосферу в колективі.

Конфліктний тип відносин, притаманний 18,86% респондентів, свідчить

про  наявність  значних  протиріч  і  складнощів  у  комунікації  між  окремими

співробітниками або групами. Конфлікти можуть виникати через нерівномірний

розподіл обов’язків, відсутність чіткої координації чи незадоволення певними

аспектами корпоративної культури. У періоди кризи такі взаємини посилюють

психоемоційний тиск і знижують ефективність командної роботи.

Таким  чином,  аналіз  результатів  показує,  що  гармонійні  взаємини

домінують у колективі, що є позитивним фактором для збереження ментального

здоров’я персоналу. Однак існування невротичних і конфліктних типів взаємин

свідчить про необхідність впровадження додаткових заходів  для покращення

комунікації,  зниження  напруженості  та  формування  культури  взаємної

підтримки.  Рекомендацією для  організації  є  проведення  тренінгів  з  розвитку

емоційного інтелекту, створення платформ для відкритого обговорення робочих

питань  і  впровадження  політики  запобігання  конфліктам,  що  сприятиме

покращенню соціального клімату й підвищенню стресостійкості працівників у

складних умовах.
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Рис. 2.2.4 Переважаючий стиль міжособистісних відносин у %, n-53 

Результати  дослідження  за  різними  шкалами  дозволяють  оцінити

особливості  соціально-психологічного  клімату  та  організаційної  культури  в

компанії «Світ матраців» у контексті ментального здоров’я персоналу.

За шкалою «Комунікація» 32,07% опитаних продемонстрували високий

рівень комунікативних навичок і  взаємодії,  що свідчить про відкритий обмін

інформацією,  ефективну  взаємодію  між  працівниками  та  готовність  до

співпраці. Середній рівень комунікації характерний для 50,94% респондентів,

що  вказує  на  функціональний,  але  не  завжди  оптимальний  рівень  обміну

інформацією.  Низький  рівень  комунікації,  притаманний  16,98%  працівників,

може бути ознакою бар’єрів у спілкуванні, ізоляції чи недостатньої взаємодії,

що негативно впливає на загальну продуктивність та ментальне здоров’я.

Шкала  «Цінності  та  норми»  продемонструвала,  що  лише  16,98%

респондентів мають високий рівень усвідомлення та дотримання організаційних

цінностей  і  норм,  що  свідчить  про  невисоку  інтеграцію  цих  аспектів  у

корпоративну  культуру.  Середній  рівень  у  67,92%  працівників  відображає

часткове  прийняття  норм  і  правил,  тоді  як  низький  рівень  у  15,09%

респондентів  може  бути  сигналом  про  розбіжності  між  індивідуальними
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цінностями  співробітників  та  корпоративними  стандартами,  що  створює

напруженість і знижує згуртованість колективу.

За шкалою «Ініціативність» лише 18,87% працівників продемонстрували

високий  рівень,  що  вказує  на  невеликий  відсоток  активних  співробітників,

готових проявляти ініціативу та брати на себе відповідальність за покращення

робочих  процесів.  Середній  рівень,  характерний  для  60,38%  респондентів,

вказує  на  потенціал,  який  може  бути  розкритий  за  умови  створення

сприятливих  умов.  Низький  рівень  у  20,75%  працівників  сигналізує  про

недостатнє залучення, що може бути зумовлено як зовнішніми факторами, так і

особистісними бар’єрами.

Шкала «Мотивація  та  винагорода» продемонструвала  високий рівень у

33,96%  респондентів,  що  свідчить  про  ефективну  систему  мотивації  для

частини працівників. Середній рівень мотивації у 47,17% свідчить про те, що

існує значний простір для вдосконалення програм винагороди. Низький рівень

мотивації, характерний для 18,87%, може вказувати на те, що деякі працівники

не  відчувають  себе  належним  чином  оціненими,  що  впливає  на  їхню

продуктивність і задоволеність роботою.

За шкалою «Зміни та адаптація» 22,65% респондентів продемонстрували

високий рівень гнучкості та адаптивності до змін, що є важливим у кризових

умовах, таких як війна. Середній рівень, характерний для 52,83% працівників,

вказує на потребу в додатковій підтримці під час впровадження змін. Низький

рівень адаптивності у 24,53% може сигналізувати про труднощі зі сприйняттям

нововведень та недостатню підготовленість до роботи в умовах змін.

Узагальнюючи  результати,  можна  стверджувати,  що  організація  має

потенціал  для  покращення  ключових  аспектів  своєї  культури,  таких  як

комунікація,  адаптація  до  змін,  цінності  та  норми,  мотивація  і  підтримка

ініціативності. Найвищі показники спостерігаються за шкалами «Комунікація» і

«Мотивація та винагорода», що є позитивним фактором. Водночас низькі рівні
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за  іншими  шкалами  підкреслюють  необхідність  впровадження  стратегій  для

розвитку  корпоративної  культури,  спрямованих  на  посилення  згуртованості,

підтримку гнучкості та стимулювання ініціативності. Це забезпечить не лише

підвищення ефективності організації, а й сприятиме покращенню ментального

здоров’я працівників у кризових умовах.

Комунікація Цінності та норми Ініціативність Мотивація та 
винагорода

Зміни та адаптація
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Рис. 2.2.5. Узагальнені дані за шкалами  соціально-психологічного клімату

та організаційної культури

Узагальнюючи  результати  дослідження  за  методикою  Л.  Костянтина,

можна  виділити  ключові  характеристики  корпоративної  культури,  стилю

керівництва, міжособистісних відносин та соціально-психологічного клімату в

організації  «Світ  матраців».  Аналіз  отриманих  даних  свідчить  про  наявність

значного  потенціалу  для  розвитку  організаційної  культури  та  створення

сприятливих  умов  для  підтримки  ментального  здоров’я  співробітників,

особливо в умовах війни.

Результати  за  типами  корпоративної  культури  показали,  що  найбільш

поширеною  є  культура  процесів  (30,19%),  яка  свідчить  про  високу
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регламентованість  і  формалізацію  роботи.  Це  може  бути  ефективним  у

стабільних умовах, однак у кризових ситуаціях може сповільнювати адаптацію.

Інші  типи  культур,  такі  як  культура  влади  (26,41%)  і  культури  результату

(22,25%),  вказують  на  певний  баланс  між  ієрархічністю  та  орієнтацією  на

досягнення. Культура підтримки (20,75%) має найменшу представленість, що

свідчить  про  недостатню  увагу  до  емоційного  клімату  та  взаємодії  між

працівниками.

Аналіз стилів керівництва виявив, що демократичний стиль є домінуючим

(43,40%),  що  свідчить  про  гнучкість  у  прийнятті  рішень,  врахування  думок

співробітників  та  сприяння  командній  роботі.  Авторитарний  стиль  (32,07%)

зберігає значний вплив, що може бути як джерелом стабільності, так і фактором

напруженості в умовах стресу. Ліберальний стиль (24,54%) демонструє менш

виражену  представленість,  що  може  вказувати  на  обмежену  свободу  дій

співробітників.

Міжособистісні відносини в організації характеризуються переважанням

гармонійного  типу  (58,49%),  що  є  позитивним  сигналом  для  загального

соціально-психологічного клімату. Проте наявність неврозного типу (22,65%) та

конфліктного типу (18,86%) свідчить про зони ризику, пов’язані зі  стресом і

внутрішніми суперечностями, які можуть посилюватись у кризових умовах.

Результати за шкалами підтверджують, що організація демонструє середні

рівні за основними аспектами корпоративної культури, такими як комунікація,

цінності  та  норми,  ініціативність,  мотивація  і  винагорода,  а  також  зміни  й

адаптація.  Високі  показники  найбільш  виражені  за  шкалами  «Комунікація»

(32,07%) та «Мотивація і винагорода» (33,96%), що є позитивним фактором для

роботи  в  команді  та  підтримки  стабільності.  Водночас  низькі  показники  за

іншими шкалами,  особливо  за  «Цінностями та  нормами»  і  «Ініціативністю»,

вказують на потребу у вдосконаленні роботи з персоналом та підвищенні рівня

залученості працівників.
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У  підсумку,  результати  методики  Л.  Костянтина  демонструють,  що

організація  має  основу  для  розвитку,  але  потребує  систематичних  змін  для

покращення  корпоративної  культури,  зниження  рівня  конфліктності,

підвищення ініціативності та кращого врахування цінностей співробітників. У

кризових умовах війни ці аспекти стають особливо важливими для підтримки

ментального  здоров’я  персоналу,  згуртованості  колективу  та  стабільного

функціонування організації.

Ще  однією  методикою  використаною  нами  у  ході  емпіричного

дослідження  став  опитувальник  психічного  здоров'я  (Mental  health  assesment

instrument).  Ця  методика  довела  свою  цінність,  оскільки  дозволяла  оцінити

різноманітні  аспекти  ментального  здоров’я,  зокрема  рівень  тривожності,

депресії, стресу та емоційної стабільності, які були основними факторами для

підтвердження гіпотези.

Опитувальник допоміг визначити, як фактори, пов’язані з корпоративною

культурою,  зокрема  командна  робота  та  емоційна  підтримка,  впливали  на

ментальний стан співробітників. Це дозволило здійснити емпіричну перевірку

того,  чи  знижується  рівень  психоемоційного  напруження  у  працівників,  які

отримували підтримку від колег та керівництва в умовах війни.

Таким  чином,  опитувальник  психічного  здоров’я  став  важливим

інструментом для дослідження впливу підтримки та корпоративної культури на

ментальне здоров’я, і його використання було цілком доцільним у межах цього

дослідження.  У  ході  дослідження  за  допомогою  опитувальника  психічного

здоров'я  було отримано низку значущих результатів,  які  дозволяють оцінити

різноманітні аспекти ментального стану працівників в умовах війни. 

За  шкалою  «Депресія»  результати  показали,  що  високий  рівень

депресивних проявів було виявлено у 11 респондентів, що становить 20,75% від

загальної  вибірки.  Це  свідчить  про  наявність  у  цих  працівників  значних

емоційних  труднощів,  таких  як  постійний  пригнічений  настрій,  відчуття
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безнадійності  або  низька  мотивація  до  професійної  діяльності.  Для  таких

працівників  характерні  труднощі  у  виконанні  щоденних  завдань,  зниження

продуктивності,  а  також  можливі  проблеми  зі  сном,  апетитом  і  загальним

фізичним станом. Це є важливим сигналом для керівництва щодо необхідності

надання цим працівникам підтримки.

Середній рівень депресії було визначено у 9 осіб, що вказує на помірні,

але  стабільні  емоційні  труднощі.  Вони  можуть  проявлятися  у  періодичних

змінах настрою, зниженні енергії або мотивації, проте такі працівники зазвичай

здатні ефективно виконувати свої обов’язки за умови мінімальної підтримки.

Низький  рівень  депресивних  проявів  спостерігався  у  33  осіб,  що

становить  більшість  вибірки.  Це  свідчить  про  загалом  стабільний

психоемоційний стан цієї частини працівників, що дозволяє їм виконувати свої

обов’язки  на  високому  рівні  навіть  у  складних  умовах.  Такі  працівники,

ймовірно, мають краще розвинені адаптивні механізми або отримують достатню

підтримку в особистому чи професійному середовищі.

Високий  рівень  депресії  може  бути  пов’язаний  із  тривалим  впливом

стресових  факторів,  як-от  нестабільність  через  війну,  фінансові  труднощі  чи

відсутність емоційної підтримки з боку колег та керівництва. Середній рівень

депресії  може  свідчити  про  те,  що  ці  працівники  частково  адаптувалися  до

стресових  умов,  однак  потребують  періодичної  підтримки  для  запобігання

переходу стану до більш серйозного рівня. Низький рівень депресії може бути

результатом  ефективної  корпоративної  культури,  включно  з  командною

роботою, регулярним зворотним зв’язком,  а  також доступом до ресурсів для

емоційної стабільності. Отримані результати ми відобразили у вигляді діаграми

на рисунку 2.2.6.
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Рис. 2.2.6. Узагальнені результати за шкалою «Депресія» у %, n-53 

Отже  дані  за  шкалою  «Депресія»  підкреслюють  необхідність

диференційованого  підходу  до  емоційної  підтримки  працівників.  Для

працівників  із  високим  рівнем  депресії  варто  запровадити  індивідуальні

консультації,  психотерапевтичну  підтримку  або  спеціальні  програми  з

емоційного  благополуччя.  Для  тих,  хто  має  середній  рівень,  доречно

забезпечити  групові  тренінги  або  ресурси  для  самостійного  опрацювання

стресу. Працівники з низьким рівнем депресії можуть стати важливим ресурсом

у формуванні позитивного робочого середовища та підтримці колег. Загалом ці

результати підтверджують, що корпоративна культура, спрямована на емпатію,

командну роботу та відкритий діалог, може значно знизити ризики, пов’язані з

емоційними розладами.

 За шкалою «Стресовий розлад» високий рівень стресу було зафіксовано у

8 респондентів, що становить 15,09% від загальної вибірки. Це вказує на те, що

ці працівники перебувають у стані значного психоемоційного напруження, яке

може негативно впливати на їхню здатність виконувати професійні обов’язки.

Серед можливих проявів цього рівня стресу — дратівливість, втома, порушення
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сну, проблеми з концентрацією, а також фізичні симптоми, як-от головний біль

або підвищений тиск.

Середній рівень стресу виявлено у 19 респондентів. Це свідчить про те,

що вони зазнають періодичних труднощів у роботі чи особистому житті, проте

їхнє  психоемоційне  напруження  не  є  критичним.  У цих  працівників  можуть

спостерігатися  окремі  ознаки стресу,  які,  однак,  не  заважають повноцінному

виконанню завдань.

Низький рівень стресу спостерігався у 26 респондентів, що є найбільшою

часткою вибірки. Це вказує на достатньо високий рівень адаптації до поточних

умов  або  ефективність  механізмів  емоційної  стабільності.  Ці  працівники,

ймовірно, здатні справлятися зі складнощами та підтримувати продуктивність

навіть у стресових ситуаціях.

Високий  рівень  стресу  може  бути  спричинений  як  зовнішніми,  так  і

внутрішніми  факторами,  зокрема  складною  ситуацією  в  країні,  загрозою

фізичної  чи  економічної  безпеки,  конфліктами  на  роботі  або  недостатньою

підтримкою з боку керівництва та колег. Середній рівень стресу вказує на те,

що ці працівники, хоча і стикаються зі значними труднощами, все ж таки мають

певні ресурси для подолання проблем. Вони можуть потребувати періодичної

допомоги або тренінгів для розвитку стресостійкості. Низький рівень стресу у

частини  респондентів  може  бути  результатом  їхнього  особистого  досвіду,

зокрема здатності швидко адаптуватися до змін або використання ефективних

технік  саморегуляції.  Важливим  фактором  також  може  бути  корпоративна

культура, що сприяє мінімізації стресових впливів.
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15,09

35,85

49,06

Високий Середній Низький

Рис. 2.2.7. Узагальнені результати за шкалою «Стресовий розлад» у %, n-53 

Результати  за  шкалою  «Стресовий  розлад»  вказують  на  те,  що  в

організації  існують  працівники,  які  переживають  серйозний  рівень

психоемоційного  напруження.  Це  може  знижувати  їхню  продуктивність  та

погіршувати  загальну  атмосферу  в  колективі.  Особливої  уваги  потребують

працівники з  високим рівнем стресу:  для  них необхідно створити спеціальні

програми  підтримки,  які  можуть  включати  індивідуальні  консультації  з

психологом,  впровадження заходів для зниження робочого навантаження або

навчання технік управління стресом.

Для працівників із середнім рівнем стресу важливо забезпечити додаткову

емоційну підтримку, організувати тренінги на тему управління стресом, а також

створити умови для більш відкритої комунікації з колегами та керівництвом.

Працівники з  низьким рівнем стресу можуть стати важливим ресурсом

для підтримки емоційного клімату в організації. Вони можуть бути залучені до

менторства,  участі  в  командоутворюючих заходах або інших ініціативах,  що

сприяють згуртованості колективу.

Таким чином,  шкала «Стресовий розлад» продемонструвала важливість

роботи  з  емоційним  станом  працівників  для  забезпечення  стабільного

функціонування організації навіть у складних умовах. Ефективна корпоративна
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культура  та  підтримка  з  боку  керівництва  можуть  стати  ключовими

інструментами для мінімізації стресу та підвищення задоволеності працівників.

За  шкалою  «Вживання  алкоголю»  високий  рівень  було  виявлено  у  6

респондентів,  що  становить  11,32%  вибірки.  Це  свідчить  про  те,  що  ці

працівники використовують алкоголь  як  спосіб  зняття  напруги або  втечі  від

стресових ситуацій. Такі працівники можуть бути в зоні ризику щодо розвитку

залежності, якщо не буде своєчасно вжито профілактичних заходів.

Середній рівень вживання алкоголю зафіксовано у 18 респондентів.  Це

вказує на періодичне використання алкоголю в помірних кількостях, можливо, у

соціальних  чи  релаксаційних  цілях.  У  даній  групі  працівники,  ймовірно,  не

мають серйозних проблем, пов’язаних із вживанням алкоголю, але іноді можуть

використовувати його як механізм для зниження стресу.

Низький рівень вживання алкоголю спостерігався у 29 респондентів, що

становить  найбільшу  частку  вибірки.  Це  свідчить  про  те,  що  більшість

працівників  не  використовують  алкоголь  як  засіб  боротьби  зі  стресом  або

вживають  його  рідко.  Вони,  ймовірно,  використовують  інші  способи

регулювання емоційного стану, як-от фізичні вправи, хобі чи комунікація.

Високий  рівень  вживання  алкоголю може  бути  обумовлений  тривалим

психоемоційним напруженням, викликаним складною ситуацією в країні або на

роботі.  Для  цих  працівників  алкоголь  може  слугувати  способом

короткострокового  полегшення  негативних  емоцій,  але  така  поведінка  може

стати  небезпечною  для  їхнього  фізичного  та  психічного  здоров’я.  Середній

рівень  може  свідчити  про  те,  що  респонденти  використовують  алкоголь  у

ситуаціях, які не є критичними. Однак у стресових умовах вони також можуть

схилятися  до  збільшення  його  вживання,  якщо  не  буде  запропоновано

альтернативні механізми подолання стресу. Низький рівень є свідченням того,

що значна частина працівників або взагалі не вживає алкоголь, або робить це
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вкрай рідко. Це може бути пов’язано з їхньою особистою системою цінностей,

високою стресостійкістю або наявністю ефективної соціальної підтримки.

11,32

33,9654,72

Високий Середній Низький

Рис. 2.2.8. Узагальнені результати за шкалою «Вживання алкоголю» 

у %, n-53 

Результати  за  шкалою  «Вживання  алкоголю»  підкреслюють,  що  хоча

більшість працівників демонструє низький рівень споживання,  певна частина

опитаних  перебуває  в  зоні  ризику  через  використання  алкоголю  як  засобу

впоратися зі складними емоційними станами. Це може негативно впливати на

їхню  продуктивність,  міжособистісні  стосунки  в  колективі  та  загальний

емоційний клімат у компанії.

Для  працівників  із  високим  рівнем  споживання  алкоголю  важливо

організувати  спеціальні  тренінги  або  семінари,  спрямовані  на  формування

здорових  способів  подолання  стресу.  Також  може  бути  доцільним

впровадження консультацій із психологом або програми підтримки працівників.

Працівникам із середнім рівнем споживання можна запропонувати доступ

до  заходів,  що  допомагають  знижувати  стрес  без  використання  алкоголю,

наприклад, фізичних активностей, занять медитацією або командних ігор.

Працівники  з  низьким  рівнем  споживання  можуть  стати  позитивним

прикладом  для  інших,  допомагаючи  формувати  корпоративну  культуру,

орієнтовану на здоровий спосіб життя.
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Таким чином, отримані результати вказують на необхідність моніторингу

та  адресної  підтримки  працівників,  які  використовують  алкоголь  як  засіб

подолання  емоційного  напруження.  Це  дозволить  зберігати  ефективність

команди та підтримувати її емоційне благополуччя навіть у складних умовах.

За шкалою «Тривога» високий рівень було визначено у 25 респондентів,

що  становить  47,17%  вибірки.  Це  свідчить  про  те,  що  майже  половина

працівників відчуває значний рівень тривоги. Цей стан може бути зумовлений

як особистими факторами, так і професійними. Тривога може впливати на їхню

здатність  приймати  рішення,  концентрацію  уваги  та  загальну  ефективність.

Часто цей рівень тривоги асоціюється із нестабільністю ситуації  на роботі,  в

країні  або  в  особистому  житті,  а  також  із  почуттям  невизначеності  щодо

майбутнього.

Середній рівень тривоги спостерігався у 17 респондентів, тобто 32,08%

вибірки.  Ця  група  працівників  демонструє  помірний  рівень  емоційного

напруження,  який  може  впливати  на  їхнє  самопочуття,  але  не  настільки

критично, як у респондентів із високим рівнем тривоги. Вони, ймовірно, мають

певні ресурси для регулювання свого стану, але все одно потребують додаткової

підтримки для запобігання розвитку більш серйозних проблем.

Низький  рівень  тривоги  зафіксовано  у  11  респондентів,  що  становить

20,75% вибірки. Ці працівники відзначаються високою емоційною стійкістю та

здатністю  ефективно  долати  стресові  ситуації.  Їхній  стан  може  бути

результатом  внутрішньої  впевненості,  стабільного  оточення  або  розвинених

навичок управління емоціями.

Високий  рівень  тривоги  у  значної  частини  працівників  може  бути

наслідком складної соціально-економічної ситуації, характерної для умов війни,

а також нестабільності на роботі. Ця тривога може бути посилена відсутністю

чітких  перспектив,  емоційним  виснаженням  та  перевантаженням  через

складнощі, пов'язані з робочими обов'язками та міжособистісними стосунками.
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Середній  рівень  тривоги  вказує  на  те,  що  респонденти  мають  помірне

занепокоєння, яке не є критичним, але може впливати на їхній емоційний стан у

стресових ситуаціях. У таких працівників є потенціал для адаптації, однак вони

потребують допомоги у підвищенні стійкості до стресу. Низький рівень тривоги

демонструє,  що  частина  працівників  добре  адаптована  до  умов  стресу  і

використовує  ефективні  способи  емоційної  регуляції.  Вони  можуть  стати

ресурсом  для  команди,  оскільки  їхня  стабільність  позитивно  впливає  на

колективну динаміку.

47,17

32,08

20,75

Високий Середній Низький

Рис. 2.2.9. Узагальнені результати за шкалою «Тривога» у %, n-53 

Отже  результати  за  шкалою  «Тривога»  вказують  на  високий  рівень

емоційного  напруження  у  значної  частини  працівників.  Це  може  негативно

позначатися  на  їхній  продуктивності,  комунікації  в  колективі  та  загальному

емоційному кліматі в організації.

Для працівників із високим рівнем тривоги необхідно запровадити заходи

для зниження рівня емоційного навантаження. Це можуть бути індивідуальні

консультації  з  психологом,  тренінги  зі  стрес-менеджменту,  забезпечення

прозорості  у  комунікації  з  керівництвом щодо майбутніх  змін  і  підтримка  у

розв'язанні  робочих  конфліктів.  Також  доцільно  створити  умови  для

взаємопідтримки всередині колективу, наприклад, через формування невеликих
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команд  із  чітко  розподіленими  завданнями  та  акцентом  на  колективну

підтримку.

Працівникам  із  середнім  рівнем  тривоги  можуть  допомогти  групові

заходи, спрямовані на розвиток навичок емоційної регуляції, наприклад, заняття

з  медитації,  дихальних  технік  чи  фізичних  вправ.  Це  сприятиме  зниженню

тривожності й посиленню їхньої стресостійкості.

Працівники з низьким рівнем тривоги можуть виконувати роль менторів у

колективі, демонструючи ефективні способи управління стресом. Їхній приклад

може  мотивувати  інших  до  використання  здорових  підходів  у  подоланні

труднощів.

Загалом,  результати  шкали  підтверджують  актуальність  запровадження

програм підтримки психічного здоров’я в організації. Це не тільки покращить

добробут  працівників,  але  й  сприятиме  підвищенню  ефективності  роботи

колективу навіть у складних умовах.

Отримані  та  узагальнені  результати  за  всією  методикою  були  нами

відображені у вигляді таблиці. 

Таблиця 2.2.1

Узагальнені результати за методикою «Mental health assesment instrument»

Високий рівень Середній рівень Низький рівень

к-ть осіб % к-ть осіб % к-ть осіб %

Депресія 1 20,75 9 16,98 33 62,27

Стресовий розлад 8 15,09 19 35,85 26 49,06

Вживання алкоголю 6 11,32 18 33,96 29 54,72

Тривога 25 47,17 17 32,08 11 20,75
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Загальні  висновки  за  методикою  «Опитувальник  психічного  здоров’я»

свідчать  про  різний  рівень  психоемоційного  стану  працівників,  що  дозволяє

зробити  кілька  важливих  спостережень  та  висновків  для  організації.  Ця

методика  надала  можливість  оцінити ключові  аспекти ментального  здоров’я,

такі  як  депресія,  тривога,  стресовий  розлад  та  вживання  алкоголю,  які  є

важливими  факторами  для  підтвердження  гіпотези  щодо  взаємозв’язку

корпоративної  культури  на  психоемоційний  стан  працівників.  Отримані  дані

демонструють,  що  значна  частина  персоналу  відчуває  високий  рівень

емоційного  навантаження,  що  може  бути  наслідком  як  зовнішніх,  так  і

внутрішніх стресорів.

Аналізуючи рівень депресії, тривоги та стресу, можна дійти висновку, що

умови  нестабільності,  пов’язані  з  війною,  соціальною  невизначеністю  та

професійними викликами, значно впливають на працівників. Особливо високий

рівень  тривоги  вказує  на  те,  що  майже  половина  респондентів  переживає

значний рівень емоційного напруження, що може ускладнювати їхню здатність

ефективно  виконувати  професійні  обов’язки.  Це  також  підвищує  ризик

емоційного  вигорання,  знижує  рівень  задоволеності  роботою  та  негативно

впливає на міжособистісну взаємодію в колективі. Високий рівень депресії та

стресового розладу, зафіксований у частини працівників, додатково вказує на

потребу в системній підтримці для збереження їхнього психічного здоров’я.

Показники  щодо  вживання  алкоголю потребують  особливого  розгляду.

Незважаючи на те, що високий рівень цього показника було визначено лише в

окремих  працівників,  це  може  свідчити  про  тенденцію  до  використання

алкоголю як  механізму  подолання  емоційних  труднощів.  Такий  підхід  може

тимчасово полегшувати стан, але в довгостроковій перспективі створює ризик

розвитку залежності та посилення негативного впливу на здоров’я.

Загалом результати опитувальника вказують на важливість впровадження

заходів,  спрямованих  на  покращення  психічного  здоров’я  працівників.
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Ефективною  стратегією  може  стати  створення  корпоративної  культури,  яка

сприяє  емоційній  підтримці,  заохочує  командну  роботу  та  відкриту

комунікацію. Також доцільно запровадити програми профілактики стресу, такі

як тренінги зі стрес-менеджменту, психологічні консультації, групи підтримки

та  заходи  для  зняття  емоційного  напруження.  Крім  того,  працівникам варто

надати  ресурси  для  розвитку  особистих  навичок  емоційної  регуляції  та

стресостійкості,  наприклад,  через  організацію  занять  із  медитації,  фізичної

активності чи розвитку навичок тайм-менеджменту.

Проведення цього дослідження дозволило виявити, що підтримка з боку

колективу та керівництва є одним із ключових чинників,  які  можуть суттєво

знижувати  рівень  психоемоційного  напруження.  Таким  чином,  результати

опитувальника  підтверджують  необхідність  створення  сприятливих  умов  для

психічного  благополуччя  працівників,  що  в  довгостроковій  перспективі

позитивно вплине як на їхню продуктивність,  так і  на загальну ефективність

організації.

Ще однією, застосованою нами методико став  опитувальник «Самооцінка

станів  тривожності,  фрустрації,  агресивності  та  ригідності»  (адаптований

варіант  методики  Г.  Айзенка).   Проведене  дослідження  стану  ментального

здоров'я  працівників  компанії  «Світ  матраців»  дозволило  визначити  рівень

тривожності,  фрустрації,  агресивності  та  ригідності,  що  є  ключовими

показниками  психоемоційного  стану  в  умовах  кризи.  Отримані  результати

виявили  різноманіття  індивідуальних  реакцій  на  стресові  умови  війни  та

підкреслили важливість підтримки ментального здоров'я на рівні організації.

За шкалою "Тривожність" було визначено, що 39,62% респондентів, або

21 особа, мають високий рівень тривожності. Це свідчить про значну емоційну

напругу, яка характеризується постійним почуттям занепокоєння, невпевненості

та страху перед майбутнім. У працівників із високими показниками тривожності

може спостерігатися зниження здатності зосереджуватися, приймати ефективні
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рішення та працювати продуктивно. Такий рівень тривоги зазвичай є реакцією

на екстремальні обставини, що викликають постійний стрес, зокрема воєнний

час.

Середній рівень тривожності був виявлений у 35,85% опитаних, тобто у

19 осіб. Це говорить про помірний рівень емоційного напруження, який хоча й

дозволяє  зберігати відносну стабільність,  проте  може негативно впливати на

психоемоційний стан  у  складних або  кризових  ситуаціях.  Працівники з  цим

рівнем  тривожності  загалом  здатні  адаптуватися  до  стресових  обставин,  але

потребують періодичної підтримки для збереження стабільності.

Низький  рівень  тривожності  зафіксовано  у  24,53%  респондентів,  що

становить  13  осіб.  Це  свідчить  про  високий  рівень  емоційної  стабільності,

здатність  ефективно  справлятися  зі  стресовими  ситуаціями  та  зберігати

продуктивність навіть у складних умовах. Такі працівники зазвичай є важливим

ресурсом колективу, адже можуть слугувати прикладом для інших і надавати

підтримку колегам.

Отримані результати демонструють, що значна частина працівників має

підвищений рівень тривожності, що може негативно позначитися на загальному

психоемоційному  стані  колективу.  Основними  чинниками  цього  є  тривала

невизначеність, пов’язана з війною, економічними труднощами та підвищеним

ризиком  для  безпеки.  Середній  рівень  тривожності,  який  характерний  для

великої  частки працівників,  вказує  на  їхню здатність  до  часткової  адаптації,

проте без належної підтримки цей стан може погіршуватися.  Низький рівень

тривожності демонструє лише чверть працівників, що свідчить про потребу у

додаткових заходах для зміцнення емоційної стабільності в команді.

Загалом  ситуація  вимагає  впровадження  заходів,  спрямованих  на

підтримку працівників із високим рівнем тривожності та зміцнення емоційної

стійкості  інших.  Це  може  включати  надання  психологічної  підтримки,

формування атмосфери довіри та відкритої комунікації,  організацію тренінгів
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для  розвитку  навичок  саморегуляції  та  стресостійкості.  Впровадження  таких

заходів  не  лише  сприятиме  зниженню  рівня  тривожності,  а  й  підвищить

ефективність  роботи,  зміцнить  командний  дух  і  покращить  загальне

психоемоційне благополуччя персоналу.

За шкалою "Фрустрація" було виявлено, що 41,51% респондентів, або 22

особи,  мають високий рівень фрустрації.  Це свідчить про виражене відчуття

незадоволеності  через  неможливість  досягти  поставлених  цілей  чи

задовольнити важливі потреби. Працівники з таким рівнем фрустрації можуть

демонструвати  зниження  мотивації,  підвищену  емоційну  чутливість  і  навіть

агресивні  реакції  в  умовах  стресу.  У  воєнний  час  такі  прояви  можуть  бути

пов'язані  зі  значними  обмеженнями  ресурсів,  вимушеними  змінами  у

професійній  діяльності  або  особистому  житті,  що  ускладнює  виконання

повсякденних завдань.

Середній  рівень  фрустрації  виявлено  у  28,30%  респондентів,  що

становить  15  осіб.  Це  вказує  на  помірний  рівень  незадоволеності,  який  за

певних  умов  може  знижувати  ефективність  роботи,  проте  не  є  критичним.

Працівники  з  середнім  рівнем  фрустрації  зазвичай  здатні  адаптуватися  до

складних  обставин,  але  при  цьому  можуть  періодично  відчувати  втому,

роздратування та зневіру.

Низький рівень фрустрації зафіксовано у 30,19% опитаних, або 16 осіб. Це

свідчить  про  високий  рівень  стійкості  до  стресових  факторів  та  здатність

зберігати  позитивний  настрій  і  зосередженість  на  завданнях,  навіть  у

несприятливих  умовах.  Такі  працівники  зазвичай  демонструють  високу

мотивацію  та  можуть  виступати  стабілізуючим  елементом  у  команді,

допомагаючи іншим колегам впоратися зі стресом.

Отримані  результати  показують,  що  значна  частина  працівників

перебуває у стані високої фрустрації,  що може суттєво впливати на загальну

атмосферу в колективі та ефективність роботи організації. В умовах війни це



68

може  бути  наслідком  значного  психологічного  тиску,  втрати  контролю  над

ситуацією та обмеження можливостей для самореалізації.  Водночас наявність

значної частини працівників із середнім і низьким рівнем фрустрації свідчить

про певний потенціал для збереження стабільності у команді за умови належної

підтримки.

За шкалою "Агресивність" результати показали, що 16,98% опитуваних,

або  9  осіб,  мають  високий  рівень  агресивності.  Це  означає,  що  частина

працівників  демонструє  схильність  до  конфліктних  ситуацій,  підвищену

емоційну  реактивність  і,  можливо,  схильність  до  ворожості  або  неприязні.

Такий  рівень  агресії  може  бути  спричинений  різними  факторами,  зокрема

стресовими ситуаціями, невизначеністю в умовах воєнного часу та відчуттям

безпорадності. Висока агресивність у цей період може призвести до погіршення

командної  взаємодії,  виникнення  конфліктів,  що  в  свою  чергу  знижує

ефективність роботи та порушує атмосферу довіри в колективі.

Середній рівень агресивності був виявлений у 33,96% респондентів, що

складає 18 осіб. Це свідчить про те, що більшість працівників мають помірний

рівень  агресії,  що  може  виявлятися  в  окремих  ситуаціях  або  в  результаті

накопичення  стресу.  Такі  працівники  можуть  мати  тенденцію  до  проявів

роздратування або нетерпимості, але здебільшого вони контролюють свої емоції

і зберігають професіоналізм. Середній рівень агресивності може бути ознакою

того,  що певна частина працівників  стикається  з  труднощами в  адаптації  до

змін, але при належній підтримці та психоемоційній стабільності вони здатні

уникати серйозних конфліктів.

Низький рівень агресивності був зафіксований у 49,06% респондентів, що

складає  26  осіб.  Це  вказує  на  те,  що  більшість  працівників  не  схильні  до

агресивних  реакцій  і  воліють  зберігати  спокій  і  врівноваженість  навіть  у

стресових  ситуаціях.  Низька  агресивність  свідчить  про  здатність  таких

працівників  до  конструктивного  вирішення  проблем,  збереження  емоційного
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контролю та зосередженості на виконанні своїх обов'язків. У умовах війни та

високого  стресу  така  здатність  допомагає  зберігати  продуктивність  і

ефективність  роботи,  а  також  сприяє  створенню  гармонійної  атмосфери  в

колективі.

Результати за шкалою "Агресивність" демонструють, що хоча більшість

працівників не виявляють високу агресію, значна частина все ж стикається з

певним рівнем агресії, який може впливати на командну атмосферу. В умовах

стресу та  невизначеності,  характерних для воєнного часу,  агресія  може бути

реакцією на  зовнішні  чинники,  такі  як  відчуття  загрози  або  зміни  в  умовах

роботи.

Узагальнені  у  ході  опрацювання  даних  результати  ми  відобразили  у

вигляді діаграми на малюнку 2.2.10.

За результатами проведеного дослідження за допомогою опитувальника

«Самооцінка станів тривожності, фрустрації, агресивності та ригідності» можна

зробити кілька важливих висновків щодо психоемоційного стану працівників

компанії «Світ матраців» в умовах воєнного часу.
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Рис. 2.2.10. Результати дослідження за допомогою опитувальника

«Самооцінка станів тривожності, фрустрації, агресивності та ригідності»
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Отже  результати  за  шкалою  «Тривожність»  можуть  бути  наслідком

нестабільної  ситуації  в  країні,  страху  перед  майбутнім,  а  також  значного

емоційного навантаження через умови воєнного часу. Висока тривожність може

знижувати  рівень  концентрації  на  роботі,  сприяти  виникненню  стресу  та

негативно впливати на ефективність виконання обов'язків. 

Отримані  результати,  а  особливо  їх  високі  показники  за  шкалою

«Фрустрація» показала,  може свідчити про накопичення незадоволення через

невизначеність та обмеження, що виникають під час війни. Фрустрація може

бути спричинена відчуттям безсилля або неможливістю змінити ситуацію, що

безпосередньо впливає на емоційний стан і мотивацію. 

Висока агресивність у воєнний час може бути результатом накопичення

емоційного  напруження,  фрустрації  та  тривожності.  Середній  рівень  може

свідчити  про  схильність  до  проявів  роздратування,  але  контрольованих  та

ситуаційних, а низький рівень агресії,  що є позитивним результатом свідчить

про наявність здатності контролювати свої емоції і зберігати професіоналізм у

складних умовах.

Шкала «Ригідність» показала, що високий рівень ригідності, що свідчить

про схильність до труднощів у адаптації до змін, необхідності дотримуватись

усталених  правил  і  процедур,  що  може  бути  результатом  стресу  і

невизначеності.  Середній  рівень  ригідності,  вказує  на  певну  гнучкість  у

мисленні та адаптивність до нових умов. Низький рівень ригідності, свідчить

про здатність до адаптації, відкритість до нових підходів і змін.

Загалом,  результати  дослідження  показали,  що  більшість  працівників

знаходяться  в  стані  помірного  стресу  та  переживань  через  війни,  з  явними

ознаками тривожності, фрустрації та агресії. Проте значна частина працівників

все ж зберігає здатність до адаптації та емоційного контролю. В умовах війни

важливо  приділяти  особливу  увагу  психоемоційному  стану  співробітників,
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створюючи підтримку і стабільність через ефективну комунікацію, розвиваючи

корпоративну  культуру,  що  сприяє  взаємній  допомозі  та  емоційному

згуртуванню, а  також надаючи можливості  для психоемоційної  підтримки та

розвитку стійкості в умовах стресу.

Останньою методикою, яку ми використали у ході нашого емпіричного

дослідження стала методика тест «Стійкість до стресу». 

Результати дослідження стійкості до стресу серед працівників організації

демонструють розподіл рівнів цього важливого показника, що суттєво впливає

на ефективність роботи в умовах підвищеного психоемоційного навантаження,

зокрема у воєнний час. Високий рівень стійкості до стресу, який відзначено у

15,09% респондентів,  свідчить про наявність серед працівників певної групи,

яка  здатна  ефективно  функціонувати  навіть  у  критичних  ситуаціях.  Такі

співробітники  зазвичай  демонструють  впевненість  у  своїх  силах,  здатність

зберігати холоднокровність і приймати виважені рішення в умовах стресу. Вони

є важливим ресурсом для організації, особливо в кризових обставинах, оскільки

можуть  підтримувати  колективний  моральний  дух  і  задавати  позитивний

приклад.

Більшість респондентів, а саме 66,04%, мають середній рівень стійкості до

стресу.  Ця  група  працівників  є  найбільш  чисельною  і  характеризується

помірною  здатністю  справлятися  зі  стресовими  ситуаціями.  Їхня  реакція  на

стрес може варіюватися залежно від обставин, а ефективність роботи може бути

стабільною лише  за  умови  підтримки  з  боку  керівництва  та  колег.  Для  цієї

групи  важливо  створювати  сприятливі  умови,  які  знижують  рівень  стресу,

зокрема  забезпечення  емоційної  підтримки,  чіткої  комунікації  та  зрозумілих

очікувань щодо виконання завдань.

Низький рівень стійкості до стресу, який виявлено у 18,86% респондентів,

свідчить  про  наявність  групи  працівників,  які  найсильніше  страждають  від

впливу стресових факторів. Для таких співробітників характерними є труднощі
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у прийнятті рішень, швидке емоційне вигорання, зниження продуктивності та

підвищена  вразливість  до  конфліктів.  В  умовах  війни  саме  ці  працівники  є

найбільш ризиковою категорією, оскільки їхній стан може значно впливати на

загальний моральний клімат в організації.

Узагальнюючи  результати,  можна  зробити  висновок,  що  переважна

більшість  працівників  організації  демонструють середній  або  високий рівень

стійкості  до  стресу,  що  є  позитивним  показником.  Проте,  наявність  значної

частки  співробітників  із  низьким  рівнем  стресостійкості  вимагає  особливої

уваги  з  боку  керівництва.  Для  зниження  негативного  впливу  стресу  та

підвищення  загальної  стресостійкості  персоналу  доцільно  впроваджувати

заходи  психологічної  підтримки,  тренінги  з  управління  стресом,  а  також

формувати  сприятливий  соціально-психологічний  клімат,  який  сприятиме

стабільності та злагодженій роботі колективу.

15,09

66,04

18,87

Високий Середній Низький

Рис. 2.2.11. Узагальнені результати за методикою 

«Стійкість до стресу» у %, n-53 

Отримані результати свідчать, що організація має достатній потенціал для

стабільної  роботи  в  умовах  війни,  але  потребує  покращення  за  кількома

ключовими  напрямками.  Підвищення  рівня  підтримки  в  корпоративній

культурі,  посилення  гармонійних  міжособистісних  відносин  і  розвитку

комунікації  сприятиме  покращенню  психоемоційного  стану  працівників.
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Важливим  завданням  є  зменшення  впливу  стресових  факторів  через  заходи

психологічної  підтримки  та  створення  сприятливого  робочого  середовища.

Розвиток демократичного стилю керівництва та стимулювання ініціативності й

адаптивності  дозволить  ефективніше  реагувати  на  кризові  виклики  та

забезпечити довгострокову стабільність.

Після  проведеної  нами  первинної  математичної  статистики  нами  був

застосований кореляційний аналіз, який допоміг нам перевірити висунуту нами

гіпотезу. 

Отже отримані нами результати є наступними.

Результати  кореляційного  аналізу  підтверджують  важливість

корпоративної  культури,  орієнтованої  на  командну  роботу  та  емоційну

підтримку,  у  зниженні  психоемоційного  напруження  серед  персоналу

організації  під  час  воєнного  часу.  Зокрема,  прямі  кореляційні  зв’язки  між

шкалою «Загальна атмосфера в колективі» та шкалами «Підтримка з боку колег

та  керівництва»  (r=0,424  при  р≤0,01),  «Задоволеність  корпоративною

культурою» (r=0,302 при р≤0,05) та «Міжособистісні відносини» (r=0,448 при

р≤0,01) вказують на те, що комфортна атмосфера в колективі тісно пов’язана з

якістю  підтримки  з  боку  оточення,  задоволеністю  умовами  корпоративної

культури  та  налагодженими  міжособистісними  відносинами.  Ці  зв’язки

свідчать,  що  відкритість  і  сприятливі  взаємини  у  колективі  допомагають

працівникам ефективніше долати емоційні виклики.

Водночас  наявність  зворотного  кореляційного  зв’язку  між  шкалою

«Загальна  атмосфера  в  колективі»  та  шкалою  «Агресивність»  (r=-0,522  при

р≤0,001) демонструє, що негативний емоційний фон, виражений у формі агресії,

значно  зменшується  в  умовах  доброзичливих  відносин  і  підтримки.  Цей

результат  підкреслює,  що  токсична  поведінка  та  агресивні  реакції  є  менш

поширеними у колективах із високим рівнем емоційної взаємодії. Таким чином,

підтверджується  гіпотеза  про  те,  що  корпоративна  культура,  що  сприяє
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розвитку командної роботи й емоційної підтримки, може виступати ефективним

ресурсом для  забезпечення  психоемоційної  стабільності  працівників  навіть  у

складні кризові періоди, такі як воєнний час.

Підтримка  з  боку  колег  та  керівництва  має  суттєвий  вплив  на

психоемоційний стан працівників під час воєнного часу. Прямий кореляційний

зв’язок  між  шкалою  «Підтримка  з  боку  колег  та  керівництва»  та  шкалою

«Стійкість до стресу» (r=0,522 при р≤0,001) вказує на те, що якісна підтримка в

робочому  середовищі  значно  підвищує  здатність  працівників  ефективно

справлятися зі  стресовими ситуаціями.  Це підтверджує роль міжособистісної

підтримки  як  ключового  ресурсу  для  збереження  емоційної  стабільності  у

складних умовах.

Водночас  зворотні  кореляційні  зв’язки зі  шкалами «Стресовий розлад»

(r=-0,484 при р≤0,01) та «Тривожність» (r=-0,384 при р≤0,05) свідчать про те, що

чим  вищий  рівень  підтримки  з  боку  колективу  та  керівництва,  тим  менше

проявляються  ознаки  стресових  розладів  і  тривожності  у  працівників.  Це

дозволяє зробити припущення, що соціальна взаємодія та емоційна підтримка

відіграють роль буфера, який пом’якшує негативний вплив зовнішніх стресових

факторів,  характерних  для  кризового  періоду.  Отримані  дані  підкреслюють

значущість соціальної згуртованості та залученості керівництва у формуванні

психоемоційного благополуччя працівників.

Командна  робота  має  суттєвий  вплив  на  здатність  працівників

адаптуватися  до змін.  Прямий кореляційний зв’язок між шкалою «Командна

робота» та шкалою «Зміни та адаптація» (r=0,416 при р≤0,01) свідчить про те,

що більш злагоджена взаємодія в колективі  сприяє підвищенню гнучкості  та

здатності  працівників  ефективно  пристосовуватися  до  нових  умов.  Це  може

бути  пов’язано  з  тим,  що  у  згуртованій  команді  працівники  можуть  легше

обмінюватися  інформацією,  отримувати  емоційну  підтримку  та  краще

координувати  свої  зусилля  для  вирішення  завдань,  що  виникають  унаслідок
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змін.  Отже,  можна  припустити,  що  командна  робота  виступає  важливим

фактором підвищення стійкості організації до кризових ситуацій, забезпечуючи

працівникам  ресурс  для  швидкої  адаптації  та  ефективного  реагування  на

зовнішні виклики.

Результати  кореляційного  аналізу  демонструють  важливість  ефективної

комунікації  в  організаційному  середовищі  для  формування  позитивного

ставлення до корпоративних цінностей та підвищення стійкості до стресу серед

працівників.  Прямий  кореляційний  зв’язок  між  шкалою  «Комунікація»  та

шкалою  «Корпоративні  цінності»  (r=0,360  при  р≤0,05)  свідчить  про  те,  що

якісне  спілкування  сприяє  кращому  розумінню  та  прийняттю  працівниками

цінностей організації.  Це дозволяє припустити, що відкритість і  прозорість у

комунікаційних процесах  посилюють почуття  залученості  співробітників,  що

позитивно впливає на їхнє ставлення до роботи та сприйняття корпоративної

культури.

Також  прямий  кореляційний  зв’язок  між  шкалою  «Комунікація»  та

шкалою «Стійкість до стресу» (r=0,434 при р≤0,01) вказує на те, що ефективне

спілкування  відіграє  значну  роль  у  підвищенні  здатності  працівників

справлятися зі стресовими ситуаціями. Це може бути пов’язано з тим, що чіткі

та  зрозумілі  комунікаційні  процеси  знижують  невизначеність,  яка  часто  є

джерелом стресу, а також забезпечують працівникам доступ до інформації та

підтримки, необхідної для вирішення проблем. Отже, можна зробити висновок,

що якісна комунікація не лише сприяє зміцненню корпоративних цінностей, але

й є важливим ресурсом для психоемоційної стабільності працівників, особливо

у кризові періоди.

Аналіз кореляційних зв’язків свідчить про значущість підтримки в умовах

стресу  для  забезпечення  емоційної  стійкості  працівників  та  їхньої  здатності

адаптуватися до змін. Прямий кореляційний зв’язок між шкалою «Підтримка в

умовах стресу» та шкалою «Стійкість до стресу» (r=0,548 при р≤0,001) вказує на



76

те,  що  підтримка  з  боку  колег,  керівництва  чи  інших  ресурсів  допомагає

працівникам  ефективніше  протистояти  стресовим  ситуаціям.  Це  може  бути

зумовлено тим, що підтримка не лише забезпечує емоційний ресурс, а й сприяє

розвитку впевненості в можливості вирішення складних завдань.

Також високий прямий кореляційний зв’язок між шкалою «Підтримка в

умовах  стресу»  та  шкалою  «Зміни  та  адаптація»  (r=0,667  при  р≤0,001)

підкреслює,  що у  колективах,  де  забезпечується  належний рівень підтримки,

працівники значно легше пристосовуються до змін і нових умов. Це свідчить

про  те,  що  наявність  підтримки  створює  середовище,  в  якому  працівники

відчувають  себе  менш  уразливими  перед  зовнішніми  викликами  та  більш

готовими  до  сприйняття  змін.  Отже,  можна  припустити,  що  організація

системної підтримки в стресових умовах є ключовим фактором для підвищення

стійкості  до  стресу  та  адаптивних  можливостей  персоналу,  що  особливо

актуально під час кризових періодів, таких як воєнний час.

Важливими є і корпоративні цінності що впливає на якість керівництва та

міжособистісні  відносини  в  організації.  Прямий  кореляційний  зв’язок  між

шкалою  «Корпоративні  цінності»  та  шкалою  «Керівництво»  (r=0,432  при

р≤0,01)  свідчить  про  те,  що  високий  рівень  усвідомлення  та  впровадження

корпоративних  цінностей  позитивно  відображається  на  стилі  управління.  Це

може означати,  що керівники,  які  підтримують та демонструють дотримання

корпоративних цінностей, стають прикладом для працівників, що, у свою чергу,

підвищує їхню довіру та задоволеність керівництвом.

Прямий кореляційний зв’язок  між шкалою «Корпоративні  цінності»  та

шкалою  «Міжособистісні  відносини»  (r=0,373  при  р≤0,05)  підкреслює,  що

спільні цінності в колективі сприяють покращенню взаємодії між працівниками.

Це  вказує  на  те,  що  корпоративна  культура,  заснована  на  чітко  визначених

цінностях,  створює  сприятливий  соціальний  клімат,  який  полегшує
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комунікацію,  зміцнює  довіру  між  співробітниками  та  сприяє  формуванню

позитивних відносин.

Прямий кореляційний зв’язок між шкалою «Задоволеність корпоративною

культурою» та шкалою «Керівництво» (r=0,390 при р≤0,05) свідчить про те, що

позитивне  сприйняття  корпоративної  культури  працівниками  посилює  їхню

довіру  до  керівництва.  Це  може  бути  пояснено  тим,  що  керівництво,  яке

підтримує  та  втілює  корпоративні  цінності,  формує  в  працівників  відчуття

стабільності та захищеності, що сприяє більшій задоволеності роботою.

Прямий  кореляційний  зв’язок  із  шкалою  «Міжособистісні  відносини»

(r=0,474 при р≤0,01) вказує на те, що задоволеність корпоративною культурою

сприяє створенню сприятливого соціального клімату в колективі. Це свідчить

про  те,  що  у  добре  організованому  корпоративному  середовищі  працівники

краще співпрацюють, виявляють більше взаємної підтримки та демонструють

позитивні взаємовідносини.

Суттєвий зв’язок із шкалою «Мотивація та визнання» (r=0,391 при р≤0,05)

підкреслює,  що  працівники,  які  задоволені  корпоративною  культурою,

отримують більше мотивації та частіше відчувають, що їхню працю визнають і

цінують.  Це  може  бути  зумовлено  тим,  що  прозорість,  справедливість  та

емоційна  підтримка  у  корпоративному  середовищі  сприяють  формуванню

більш високого рівня залученості та зацікавленості працівників.

Зворотній кореляційний зв’язок із шкалою «Агресивність» (r=-0,452 при

р≤0,01)  демонструє,  що  в  умовах  задоволеності  корпоративною  культурою

рівень агресивності в колективі значно знижується. Це може бути пояснено тим,

що  у  здоровому  корпоративному  середовищі  працівники  почуваються  більш

комфортно, конфліктні ситуації вирішуються швидше, а емоційне напруження

зменшується.

Депресивні  стани  працівників  тісно  пов’язані  з  рівнем  тривожності  та

вживанням алкоголю, що вказує на загрозу погіршення психоемоційного стану
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в  умовах  стресу  чи  кризових  ситуацій.  Прямий  кореляційний  зв’язок  між

шкалою  «Депресія»  та  шкалою  «Вживання  алкоголю»  (r=0,330  при  р≤0,05)

свідчить  про  те,  що  особи,  які  перебувають  у  депресивному  стані,  можуть

частіше вдаватися до алкоголю як до способу тимчасового полегшення свого

емоційного  дискомфорту.  Це  може  бути  викликано  бажанням  уникнути

стресових переживань або компенсувати почуття  безпорадності,  однак такий

підхід лише посилює проблему в довгостроковій перспективі.

Також  прямий  зв’язок  між  шкалою  «Депресія»  та  шкалою  «Тривога»

(r=0,312 при р≤0,05) вказує на те, що депресивний стан часто супроводжується

підвищеним рівнем тривожності. Це узгоджується з психологічними моделями,

які  підкреслюють  взаємопов’язаність  цих  станів,  оскільки  тривога  може

підсилювати відчуття безнадії, що є характерним для депресії.

Отже,  можна  припустити,  що  у  працівників,  які  перебувають  у

депресивному стані, одночасно спостерігається підвищений рівень тривожності,

а  також  схильність  до  деструктивних  способів  подолання  стресу,  таких  як

вживання алкоголю.

Зворотній  кореляційний  зв’язок  між  шкалою  «Стресовий  розлад»  та

шкалою «Тривожність» (r=-0,425 при р≤0,01) свідчить про те, що вищий рівень

тривожності  працівників  може  супроводжуватися  нижчим  рівнем  проявів

стресового  розладу.  Цей  зв’язок  може  бути  пояснений  особливостями

психологічного реагування на стресові ситуації, коли підвищена тривожність,

хоча і  є  дезадаптивною, може слугувати як своєрідний "сигнал тривоги",  що

спонукає  людину  до  пошуку  шляхів  вирішення  проблеми  або  адаптації  до

складних  умов.  Водночас  нижчий  рівень  тривожності  може  вказувати  на

зниження  активності  емоційних  реакцій,  що  іноді  пов’язано  з  більшою

схильністю до стресового виснаження або апатичних станів, характерних для

стресового розладу.
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Обернений кореляційний зв’язок між шкалою «Вживання алкоголю» та

шкалами «Стійкість до стресу» (r=-0,392 при р≤0,05) і «Мотивація та визнання»

(r=-0,510 при р≤0,001) свідчить про те, що вищий рівень стійкості до стресу та

ефективна  система  мотивації  й  визнання  значно  знижують  ймовірність

використання  алкоголю  як  способу  подолання  емоційного  напруження.

Працівники, які мають високий рівень стійкості до стресу, краще адаптуються

до викликів, зберігаючи контроль над своїми емоціями, тому в них знижується

потреба  у  деструктивних стратегіях,  таких  як  вживання  алкоголю.  Водночас

сильний зв’язок  із  системою мотивації  та  визнання  підкреслює,  що відчуття

цінності працівника в колективі, його досягнень і внеску сприяє формуванню

більш  здорового  ставлення  до  труднощів  і  зменшує  ризик  звернення  до

алкоголю як засобу тимчасового полегшення.

Ці результати дозволяють припустити, що належна підтримка працівників

через підвищення їхньої стресостійкості та створення мотивуючого середовища,

де досягнення визнаються та винагороджуються, може не лише покращити їхній

емоційний стан, але й мінімізувати ризик формування шкідливих звичок.

Обернений  кореляційний  зв’язок  між  шкалою  «Тривога»  та  шкалою

«Міжособистісні відносини» (r=-0,361 при р≤0,05) вказує на те, що підвищений

рівень тривожності у працівників зазвичай супроводжується погіршенням їхніх

міжособистісних  відносин.  Це  може  бути  пояснено  тим,  що  люди,  які

страждають від високого рівня тривоги, мають більшу схильність до соціальної

ізоляції, уникнення контактів або агресивної поведінки, що веде до погіршення

якості взаємодії з іншими людьми. Тривожність може викликати у працівників

відчуття  невпевненості  або  надмірної  настороженості,  що  перешкоджає

ефективній комунікації та взаємодії в колективі.

Обернений  кореляційний  зв’язок  між  шкалами  «Агресивність»  та

«Міжособистісні  відносини»  (r=-0,355  при  р≤0,05)  вказує  на  те,  що  високий

рівень агресивності у працівників зазвичай супроводжується погіршенням їхніх
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міжособистісних  відносин.  Агресивні  люди  часто  мають  труднощі  у

встановленні  і  підтримці  гармонійних  взаємодій,  що  може  призводити  до

конфліктів,  недовіри  і  дистанціювання  в  стосунках.  Агресія,  як  правило,  є

бар'єром для ефективної комунікації  та співпраці,  оскільки може спричинити

емоційне напруження і недорозвинуті соціальні зв'язки в команді.

Обернений кореляційний зв’язок між шкалами «Ригідність» та «Адаптація

та зміни» (r=-0,418 при р≤0,01) свідчить про те, що високий рівень ригідності,

тобто неготовності або труднощів у прийнятті змін, зазвичай супроводжується

низьким  рівнем  здатності  адаптуватися  до  нових  умов.  Ригідні  люди  часто

виявляють опір до змін, вважаючи їх небажаними або неприязними, що знижує

їхню здатність  швидко  реагувати  на  нові  вимоги  або  умови.  Це  може  бути

особливо проблематичним в умовах кризи або воєнного часу, коли адаптація до

змін є необхідною для стабільного функціонування організації.

Прямі кореляційні зв’язки між шкалою «Тип корпоративної культури» та

шкалами  «Керівництво»  (r=0,387  при  р≤0,05)  та  «Комунікація»  (r=0,446  при

р≤0,01)  вказують  на  те,  що  тип  корпоративної  культури  значною  мірою

визначає  ефективність  взаємодії  між керівництвом та  працівниками,  а  також

рівень  комунікації  в  організації.  В  організаціях,  де  панує  здоровий  тип

корпоративної  культури,  часто  спостерігається  більш  відкритий  стиль

управління та більша залученість керівництва в комунікацію з підлеглими. Це

дозволяє  працівникам  отримувати  чіткі  інструкції,  зворотний  зв’язок  та

відчувати підтримку з боку керівництва, що в свою чергу сприяє позитивному

клімату в колективі та підвищенню ефективності роботи.

З цього можна зробити припущення, що для покращення комунікації та

взаємодії  з  працівниками  організаціям  необхідно  сприяти  розвитку

корпоративної  культури,  яка  базується  на  взаємоповазі,  прозорості  та

відкритості.  Це  включає  заохочення  керівників  до  активної  участі  у

комунікаційних процесах,  організацію регулярних зустрічей та  обговорень,  а
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також створення середовища, де працівники можуть вільно висловлювати свої

думки  та  отримувати  підтримку  від  керівництва.  Таким  чином,  тип

корпоративної культури виступає як важливий фактор,  що визначає не лише

стиль управління, але й загальну атмосферу та рівень комунікації в компанії.

Підсумовуючи  результати  кореляційного  аналізу  та  проведеного

еспіричного дослідження загалом, можна стверджувати, що гіпотеза про те, що

корпоративна  культура,  яка  сприяє  розвитку  командної  роботи  та  емоційної

підтримки, здатна суттєво знизити рівень психоемоційного напруження серед

працівників навіть у періоди значних кризових змін, таких як воєнний час, була

перевірена  та  підтверджена.  Результати  кореляційного  аналізу  показали

наявність  сильних  позитивних  кореляцій  між  окремими  аспектами

корпоративної культури та низкою факторів, що безпосередньо впливають на

психоемоційне  благополуччя  працівників,  таких  як  стійкість  до  стресу,

міжособистісні  відносини  та  здатність  адаптуватися  до  змін.  Наприклад,

високий рівень підтримки з боку колег та керівництва, а також задоволеність

корпоративною  культурою,  були  тісно  пов'язані  з  підвищеною  стійкістю  до

стресу та кращою здатністю працівників адаптуватися до змін, що є важливим

показником  психологічного  здоров'я.  Крім  того,  позитивні  кореляції  між

корпоративними  цінностями  та  керівництвом  підтверджують  важливість

лідерства  в  розвитку  корпоративної  культури,  яка  здатна  підтримувати

емоційну стабільність у колективі.

Водночас зворотні кореляції, такі як між агресивністю та атмосферою в

колективі, а також між ригідністю та адаптацією до змін, підтверджують, що

негативні  аспекти  корпоративної  культури,  такі  як  відсутність  гнучкості  або

негативне ставлення до змін, можуть призвести до погіршення психоемоційного

стану працівників.
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Висновки до розділу 2

Результати  дослідження  ментального  здоров'я  працівників  організації  в

умовах  війни  показують  наявність  серйозних  викликів  у  підтримці

психоемоційного стану співробітників.  Атмосфера в  колективі  оцінюється як

середня, що вказує на певну стабільність, але наявність працівників з низькою

оцінкою  цього  показника  свідчить  про  проблеми  в  робочому  середовищі.

Підтримка з боку колег і керівництва оцінюється також на середньому рівні, що

може  свідчити  про  відсутність  ефективних  механізмів  емоційної  підтримки.

Особливу  занепокоєність  викликає  низький  рівень  командної  роботи,  що

відображає  проблеми  у  співпраці  та  нерівномірність  комунікації.  Це  може

негативно вплинути на ефективність виконання завдань, особливо в кризових

умовах.

Корпоративні цінності недостатньо інтегровані у повсякденну діяльність,

а  корпоративна  культура,  хоча  й  отримала  позитивну  оцінку  від  більшості

працівників, потребує вдосконалення, зокрема у напрямку розвитку взаємодії та

зміцнення ціннісних орієнтирів. Переважає культура процесів,  яка забезпечує

структурованість, але може стримувати гнучкість і інноваційність. Серед стилів

керівництва домінує демократичний стиль, що сприяє колективному прийняттю

рішень, але значна частка авторитарного стилю викликає напругу в колективі.

Результати  кореляційного  аналізу  підтверджують  важливість

корпоративної  культури  для  зниження  психоемоційного  напруження  серед

працівників.  Сильна  позитивна  кореляція  між  підтримкою  з  боку  колег  та

стійкістю до стресу свідчить про те, що емоційна підтримка сприяє підвищеній

стійкості до стресу. Виявлено також, що тип корпоративної культури впливає на

рівень  комунікації  та  взаємодії  в  організації,  що  знижує  рівень  стресу.
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Негативні  прояви,  такі  як  агресія,  значно погіршують емоційну атмосферу в

колективі, збільшуючи рівень психоемоційного напруження.

В  цілому,  результати  дослідження  вказують  на  необхідність  створення

ефективної  системи  підтримки  для  працівників,  зокрема  через  розвиток

корпоративної  культури,  впровадження  програм  психологічної  підтримки,

покращення  комунікації  та  посилення  емоційної  стійкості.  Це  дозволить

організації зберегти стабільність і ефективність навіть в умовах кризи.
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ВИСНОВКИ 

Результати дослідження ментального  здоров'я  працівників  організації  у

воєнний  час  демонструють  неоднозначну  ситуацію,  яка  потребує  всебічного

аналізу та впровадження комплексних заходів для підтримки психоемоційного

стану співробітників. Загальна атмосфера в колективі переважно оцінюється на

середньому рівні, що свідчить про певну стабільність, проте наявність частини

працівників  із  низькою оцінкою цього  показника  сигналізує  про  проблеми з

гармонізацією  робочого  середовища.  Водночас  підтримка  з  боку  колег  і

керівництва  сприймається  неоднозначно:  більшість  працівників  оцінює  її  на

середньому рівні, що може вказувати на недостатність ефективних механізмів

емоційної  підтримки.  Особливу  тривогу  викликає  низький  рівень  показників

командної  роботи,  що  є  наслідком  прогалин  у  співпраці,  нерівномірності

комунікації або розбіжностей у стилях взаємодії. Це може негативно впливати

на ефективність виконання завдань, особливо в умовах кризи.

Результати авторської анкети свідчать, що комунікація в організації, хоча

і  перебуває  на  відносно  кращому  рівні,  все  ж  потребує  вдосконалення.

Нерівномірність  у  передачі  інформації  та  недостатня  відкритість  у  взаємодії

створюють  ризики  для  ефективного  функціонування  команди.  Підтримка

співробітників  у  стресових ситуаціях  залишається  найслабшим аспектом,  що

може бути пов’язано з відсутністю структурованих механізмів допомоги, таких

як доступ до психологічної підтримки, програми зниження стресу або тренінги з

управління емоціями. Умови постійного емоційного навантаження, спричинені

війною, вимагають невідкладного вирішення цих проблем.

Показники  корпоративних  цінностей  свідчать  про  їхню  недостатню

інтеграцію  у  повсякденну  діяльність.  Працівники,  які  високо  оцінюють  цей

аспект,  становлять  незначну  частку,  тоді  як  середній  рівень  задоволеності

вказує  на  потребу  популяризації  та  забезпечення  практичної  значущості
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цінностей для персоналу. Корпоративна культура, хоча й отримала позитивну

оцінку  значною  часткою  працівників,  має  ще  простір  для  вдосконалення,

зокрема у напрямах розвитку взаємодії та зміцнення ціннісних орієнтирів.

Переважаючим  типом  корпоративної  культури  є  культура  процесів

(30,19%),  яка  акцентує  увагу  на  регламентах  і  процедурах.  Хоча  цей  тип

забезпечує структурованість, він може стримувати інноваційність та гнучкість в

умовах  кризи.  Культури  влади  (26,41%)  і  результату  (22,25%)  також  мають

значний  вплив,  демонструючи  націленість  на  досягнення  результатів  через

контроль  або  ефективність.  Культура  підтримки  (20,75%)  представлена

найменше,  що  вказує  на  недостатній  акцент  на  емоційну  підтримку  та

згуртованість.

Демократичний стиль керівництва є домінуючим (43,40%), що свідчить

про прагнення до колективного прийняття рішень та залучення працівників до

управлінських  процесів.  Проте  значна  частка  авторитарного  стилю  (32,07%)

вказує  на  жорсткий  контроль  і  централізоване  прийняття  рішень,  що  може

викликати напругу. Ліберальний стиль (24,54%) зустрічається рідше, але також

може  знижувати  організаційну  ефективність  через  відсутність  чіткого

керівництва.

Більшість  працівників  (58,49%)  характеризуються  гармонійними

взаєминами,  що  сприяє  комфортному  соціальному  клімату.  Неврозний  тип

взаємин (22,65%) і конфліктний (18,86%) присутні у значній частині колективу,

що  вказує  на  наявність  психоемоційного  напруження  та  конфліктності,  які

можуть знижувати загальну продуктивність і задоволеність роботою.

За  шкалою  «Комунікація»  переважає  середній  рівень  (50,94%),  що

свідчить про достатньо ефективну, але не завжди безперебійну взаємодію між

співробітниками.

За шкалою «Цінності та норми» також домінує середній рівень (67,92%),

що вказує на часткову інтеграцію спільних принципів і стандартів роботи.
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За  шкалою  «Ініціативність»  середній  рівень  має  60,38%  опитаних,  що

говорить про необхідність додаткового стимулювання інновацій та активності.

За шкалою «Мотивація та винагорода» найвищий відсоток високого рівня

(33,96%),  що демонструє значну частину працівників,  задоволених системою

мотивації.

За шкалою «Зміни та адаптація» середній рівень у 52,83% респондентів

свідчить про потенціал до адаптації,  але необхідність посилення підтримки в

умовах криз.

Методики  оцінки  психічного  здоров’я  та  самооцінки  тривожності,

фрустрації, агресивності й ригідності демонструють високий рівень емоційного

навантаження  серед  співробітників.  Значна  частина  персоналу  стикається  із

тривогою,  фрустрацією  та  стресом,  що  знижує  ефективність  виконання

обов’язків і підвищує ризик емоційного вигорання. Високий рівень ригідності у

частини працівників свідчить про труднощі адаптації до змін, що характерно

для умов війни, тоді як середній і низький рівні демонструють певну гнучкість і

здатність до адаптації.

Середній рівень стійкості до стресу притаманний більшості респондентів

(66,04%), що дозволяє організації функціонувати стабільно в умовах криз, але

потребує  заходів  підтримки.  Високий  рівень  стійкості  до  стресу  (15,09%)

характерний  для  невеликої  частини  працівників,  які  можуть  бути  взірцем  у

кризових ситуаціях, тоді як низький рівень (18,86%) вимагає особливої уваги

для зниження ризиків професійного вигорання. 

Основні  кореляційні  зв'язки,  виявлені  в  дослідженні,  підтверджують

важливість корпоративної культури для зниження психоемоційного напруження

серед  працівників,  що  є  основною  гіпотезою  нашого  дослідження.  Сильний

позитивний  кореляційний  зв'язок  між  шкалами  «Підтримка  з  боку  колег  та

керівництва» та «Стійкість до стресу» (r=0,522 при р≤0,001), а також зворотний

зв'язок між «Підтримкою в умовах стресу» та «Стресовим розладом» (r=-0,484
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при р≤0,01), свідчать про те, що емоційна підтримка на робочому місці сприяє

підвищеній  стійкості  до  стресу  та  зниженню рівня  стресових  розладів.  Крім

того,  прямий кореляційний зв'язок  між шкалами «Корпоративні  цінності»  та

«Керівництво»  (r=0,432  при  р≤0,01)  підтверджує,  що  корпоративні  цінності,

підтримувані керівництвом, мають значний вплив на збереження позитивного

клімату в колективі та зменшення емоційного напруження.

Також  було  виявлено,  що  тип  корпоративної  культури  впливає  на

комунікацію та взаємодію між працівниками та керівництвом, що в свою чергу

забезпечує підтримку у важких умовах. Зокрема, кореляція між шкалами «Тип

корпоративної  культури»  та  «Комунікація»  (r=0,446  при  р≤0,01)  та

«Керівництво» (r=0,387 при р≤0,05) демонструє, що в організаціях з позитивною

корпоративною  культурою  спостерігається  високий  рівень  комунікації  і

взаєморозуміння між працівниками та керівництвом, що може знижувати рівень

стресу та підтримувати емоційну стабільність.

Зворотні  кореляції,  такі  як  між  «Агресивністю»  та  «Загальною

атмосферою в колективі» (r=-0,522 при р≤0,001), а також між «Агресивністю»

та  «Міжособистісними  відносинами»  (r=-0,355  при  р≤0,05),  також

підтверджують,  що  негативні  прояви,  як  агресія,  можуть  суттєво  погіршити

емоційну  атмосферу  в  колективі,  що,  у  свою  чергу,  збільшує  рівень

психоемоційного напруження.

Загалом,  результати  дослідження  вказують  на  важливість  створення

ефективної  системи  підтримки  для  працівників.  Розвиток  корпоративної

культури,  орієнтованої  на  взаємну  допомогу  та  згуртованість,  впровадження

програм  психологічної  підтримки,  покращення  комунікації  та  посилення

емоційної  стійкості  що  є  ключовими  напрямами,  які  здатні  забезпечити

стабільність  і  ефективність  роботи  організації  навіть  в  умовах  кризового

періоду.
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ДОДАТКИ

Додаток А

Анкета для оцінки корпоративної культури, яка сприяє командній роботі

та  емоційній  підтримці,  є  інструментом,  що  дозволяє  дослідити,  як

корпоративна культура організації впливає на взаємодію між працівниками та

рівень емоційної підтримки у колективі. Вона була створена на основі існуючих

теорій  корпоративної  культури  та  адаптована  під  специфіку  нашого

дослідження. Основні питання анкети зосереджуються на таких аспектах:

1. Як би ви описали атмосферу на роботі? 

А) дружня, 

Б) нейтральна, 

В) напружена.

2. Чи відчуваєте ви, що ваші колеги підтримують вас у складні моменти?

А) цілком,

Б) іноді,

В) ніколи.

Підтримка з боку керівництва та колег:

3. Чи керівництво компанії заохочує командну роботу?

А) цілком,

Б) іноді,

В) ніколи

4. Чи звертаються до вас колеги за порадою або підтримкою?

А) цілком,

Б) іноді,

В) ніколи.

5. Як часто ви працюєте в команді для вирішення робочих завдань?

А) цілком,

Б) іноді,

В) ніколи.



95

6. Чи почуваєтеся ви комфортно, працюючи з колегами над спільними проєктами?

А) цілком,

Б) іноді,

В) ніколи.

7. Чи готові ви допомогти колегам з робочими завданнями, якщо це необхідно?

А) цілком,

Б) іноді,

В) ніколи.

8. Наскільки відкрито та прозоро відбувається комунікація в колективі?

А) цілком,

Б) іноді,

В) ніколи.

9. Чи виразно та своєчасно отримуєте зворотний зв'язок від керівників і колег?

А) завжди своєчасно,

Б) іноді не своєчасно,

В) завжди не своєчасно.

10. Чи отримуєте  ви емоційну підтримку від  колег  або керівництва  під  час  стресових

ситуацій на роботі?

А) завжди отримую,

Б) іноді отримую,

В) не отримую взагалі.

11. Як компанія реагує на психологічні проблеми співробітників? 

А) надає допомогу, 

Б) ігнорує, 

В) підтримує.

12. Які ключові цінності пропагує ваша компанія? 

А) взаємна підтримка, 

Б) індивідуалізм, 

В) конкуренція, 

Б) кооперація.
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13. Чи відчуваєте ви, що ці цінності реалізуються в повсякденній роботі?

А) цілком,

Б) іноді,

В) ніколи.

14. Наскільки ви задоволені загальною культурою компанії?

А) повністю,

Б) частково,

В) не задоволений (-а).

15. Як би ви оцінили важливість командної роботи в контексті корпоративної культури

вашої компанії?

А) беззаперечно важлива,

Б) є питання важливіші,

В) не є важливим аспектом.
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Додаток Б

1. Наша організація спрямовується...
A. сильним керівництвом
B. вільною ініціативою
C. всебічними обговореннями
D. згодою з загальною ідеєю

2. Проблеми вирішуються на основі...
W. відкритої взаємодії
X. ясного і зосередженого обдумування
Y. початкової згоди з цілями та завданнями
Z. індивідуальної творчості

3. Лідерство базується на...
P. наявності авторитету і визнання
Q. створенні спільних поглядів щодо напрямку загального руху
R. влади та становища
S. сприянні контактам і співпраці

4. З хронічними проблемами справляються за допомогою...
A. зміцнення керівництва і дотримання правил
B. пошуку нових творчих підходів
C. більш напружених дискусій і розробки способів вирішення
D. ігнорування і відмови від обговорень

5. Повсякденна робота...
P. виконується і змінюється кожним по-своєму
Q. зазвичай здійснюється сама по собі з мінімальним втручанням
R. залежить від незмінності курсу і активності керівництва
S. постійно перевіряється для досягнення більшої досконалості

6. Функції і відповідальність...
W. розподіляються і змінюються за потребою
X. прописуються і закріплюються
Y. реалізуються з майже автоматичною точністю
Z. стають такими, якими їх роблять люди

7. Способи виконання завдань...
A. базуються на тому, що каже відповідальна особа
B. є предметом вільного вибору
C. регулярно переглядаються і вдосконалюються
D. складаються самі по собі, так чи інакше

8. Бажано робити щось...
P. з оригінальністю і винахідливістю
Q. відповідно до загальних цілей та завдань
R. дотримуючись прецедентів і прийнятої практики
S. практично і відповідно до наявних обставин

9. Конфлікт з керівництвом...
W. виявляється для відкритого вирішення
X. стримується і контролюється
Y. не помічається або ігнорується
Z. приймається як прояв індивідуальності
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10. У кризових ситуаціях вас очікує...
A. дотримання встановлених правил і прописаних дій
B. прояв індивідуальної ініціативи та творчих дій
C. аналіз ситуацій і кооперативні дії, слідування «автопілоту» та паралельна робота з 
іншими

11. Зовнішні впливи зустрічаються...
P. постійними змінами та інноваціями
Q. виробленням загального уявлення про них
R. збереженням стабільного і незмінного курсу
S. гнучким пристосуванням до необхідних умов

12. Бажання і інтереси окремих людей...
W. узгоджуються з інтересами організації шляхом домовленостей
X. підпорядковуються інтересам організації
Y. оцінюються за ступенем їх узгодженості з цілями організації
Z. вважаються більш важливими, ніж інтереси організації

13. Керівництво...
A. визначає лідерів і можливі напрямки розвитку
B. дає людям можливість робити справи так, як вони вважають за потрібне
C. діє як каталізатор групової взаємодії та співпраці
D. задає контекст і мету, мінімізуючи інше втручання

14. Розбіжності та конфлікти...
W. вважаються життєво необхідними для ефективного вирішення проблем
X. загрожують стабільності організації і заважають роботі
Y. відображають факт розбіжності з загальними цілями та завданнями
Z. є продуктивним виразом індивідуальних особливостей і різниць

15. Комунікації (спілкування)...
A. є формальними і підкоряються правилам
B. змінюються за інтенсивністю і непередбачувані
C. відкриті і насичені
D. обмежені і не суттєві

16. Від керівництва очікується...
P. створення атмосфери для вільної і незалежної діяльності
Q. невтручання у справи, але наявність певних очікувань
R. гра активної і директивної ролі
S. підкреслення індивідуальних досягнень

17. Підхід до вирішення проблем зазвичай...
W. інтенсивний, відповідальний і багатоплановий
X. раціональний, орієнтований на конкретне завдання і спрямований до певної мети
Y. спокійний, медитативний і в багатьох випадках паралельний
Z. вільний духом, не обмежений рамками і не пов’язаний з вказівками

18. Інформація та дані, як правило...
A. контролюються і доступ до них обмежений
B. використовуються для індивідуальних досягнень або розподіляються на бажання 
власників
C. оцінюються і розподіляються відкрито
D. сприймаються як спільне знання, яке не потрібно виносити зовні

19. Робоче середовище...
W. кооперативне, сприяє співпраці, ефективне
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X. стабільне, знайоме і безпечне
Y. гармонійне, комфортне і приємне для людей
Z. захоплююче, змінне і з творчими можливостями

20. Серйозна опозиція або критика розглядається як...
P. просто нормальний вираз індивідуальної думки та різниць у поглядах
Q. вимагає більшої згоди з розподіленою всіма позицією
R. нелояльність організації або неприпустима перешкода
S. джерело корисної інформації для процесів прийняття найкращого рішення
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Додаток В

Ніколи Іноді Часто Майже 
завжди

1 Відчуття суму 0 1 2 3

2 Втрата інтересу до повсякденних 
справ

0 1 2 3

3 Плаксивість 0 1 2 3

4 Відчуття самотності; почуття 
ізольованості

0 1 2 3

5 Відчуття втоми, брак енергії або її 
зниження

0 1 2 3

6 Відчуття, ніби ти в пастці або 
затриманий

0 1 2 3

7 Рухи або мова настільки повільні або 
швидкі, що це помічають інші люди

0 1 2 3

8 Повторювані або нав'язливі спогади 
про травму, включаючи думки та 
образи

0 1 2 3

9 Погіршення настрою, коли щось 
нагадує про стресову подію

0 1 2 3

10 Відчуття, що тебе ніхто не розуміє 0 1 2 3

11 Уникання загалом безпечних дій або 
ситуацій, що нагадують мені про 
минулу стресову подію

0 1 2 3

12 Відчуття втрати сенсу життя 0 1 2 3

13 Тремтіння 0 1 2 3

14 Нервозність або потовиділення 0 1 2 3

15 Відчуття напруги 0 1 2 3

16 Напад страху або паніки 0 1 2 3

17 Думки про бажання покінчити з 
собою; схильність до самогубства

0 1 2 3

За останні три місяці, як часто ви вживали 
алкогольні напої?

0 
ніколи

2

1 раз чи 
двічи

3

Раз в 
місяць

4

Раз в 
тиждень

5

Кожен 
день чи 
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майже

За останні три місяці, як часто ви відчували
надмірно сильне бажання вживати 
алкогольні напої?

0 
ніколи

3

1 раз чи 
двічи

4

Раз в 
місяць

5

Раз в 
тиждень

6

Кожен 
день чи 
майже
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Додаток Г

Інструкція для учасників опитування:

Дайте, будь ласка, оцінку зазначених психічних станів, які можуть виникати у Вас під час
конфліктної  ситуації,  та  зробіть  позначку  у  відповідній  колонці  таблиці  бланка  для
відповідей.  Спробуйте,  будь  ласка,  бути відвертими,  пам’ятаючи,  що Ваша відповідь  має
відображати реальний, а не бажаний психічний стан.

Текст опитувальника:
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Додаток Д

Інструкція для учасників опитування:

Вам пропонується тест, який дозволить Вам дати самооцінку стійкості до стресу. Результат 
буде об’єктивнішим, якщо Ваші відповіді будуть якомога щирішими.
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Додаток Е
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