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Статтю присвячено розкриттю специ-
фіки, структурної організації та детерміна-
ції емоційного вигорання керівників бізнесу. 
Висунуто припущення про високий адап-
таційний та ресурсний потенціал управ-
лінської діяльності в бізнес-середовищі. 
Співвідношення негативних та позитивних 
аспектів праці важливе з точки зору балансу 
витрат та ресурсів, що є важливим чинни-
ком протидії вигорання. Опитано 136 керів-
ників комерційних організацій (середній стаж 
роботи 12,3 роки). Для діагностики симпто-
мів професійного вигорання використаний 
опитувальник MBI; проведено анкетування 
щодо соціально-демографічних характерис-
тик керівників і організаційних чинників виго-
рання. Здійснено порівняльний аналіз даних 
у групах, диференційованих за різними озна-
ками: стать, вік, сімейний статус, управлін-
ський рівень тощо.
Результати дослідження продемонстру-
вали, що специфіка управлінської діяльно-
сті зумовлює розвиток лише двох із трьох 
симптомів вигорання: емоційного висна-
ження і деперсоналізації. Дві третини рес-
пондентів мали виражені симптоми, при 
цьому виявлено два «піки» емоційного висна-
ження: у 28–32 та 48–52 років. Професійне 
вигорання керівників бізнесу має гендерні 
особливості: у жінок переважають прояви 
емоційного виснаження, у чоловіків – депер-
соналізація (р<0,001).
Порівняльний та кореляційний аналіз пока-
зали значущість ряду детермінант виго-
рання керівників бізнесу: наявності дітей, 
віку, стажу діяльності, управлінського рівня, 
кількості підлеглих, оцінки власних кар’єрних 
перспектив, задоволеності працею. Органі-
заційними чинниками, що збільшують ризик 
вигорання, є невдоволення змістом роботи, 
негативні міжособистісні відносини з підлег-
лими, недосконалість системи інформацій-
них потоків в організації.
Найвиразнішою відмінністю керівників 
виявилась висока самооцінка професій-
ної ефективності. Саме в цьому про-
являється ресурсний аспект протидії 
вигоранню. Діяльність у сфері бізнесу є 
стресовою, але передбачає достатню 
винагороду за витрачені зусилля; для керів-
ників такими ресурсами є високий матері-
альний та соціальний статус, можливість 
самостійно регулювати власне робоче 
навантаження, кар’єрні перспективи та 
підтвердження власної професійної ком-
петентності в результаті прийняття 
управлінських рішень.

Ключові слова: вигорання, емоційне висна-
ження, деперсоналізація, професійна ефек-
тивність, керівники бізнесу, управлінська 
діяльність.

The article deals with the specifics, structural 
organization and determination of emotional 
burnout of business executives. The assumption 
of high adaptive and resource potential of man-
agement in the business environment is made. 
The ratio of negative and positive aspects of 
work is important in terms of balance of costs 
and resources, which is an important factor in 
countering burnout. 136 execuitves of commer-
cial organizations were surveyed (average work 
experience 12.3 years). The MBI questionnaire 
was used to diagnose the symptoms of burn-
out; a survey was conducted on the socio-de-
mographic characteristics of executives and 
organizational factors of burnout. A comparative 
analysis of data in groups, differentiated by dif-
ferent characteristics: gender, age, marital status, 
management level, etc. was conducted.
The results of the study showed that the specifics 
of management cause the development of only 
two of the three symptoms of burnout: emotional 
exhaustion and depersonalization. Two thirds 
of respondents had severe symptoms, with two 
“peaks” of emotional exhaustion: in 28–32 and 
48–52 years. Professional burnout of business 
executives has gender features: manifestations 
of emotional exhaustion dominate in women, 
depersonalization in men (p<0.001).
Comparative and correlation analysis showed 
the importance of several determinants of burn-
out of business executives: having children, age, 
experience, management level, number of sub-
ordinates, assessment of their own career pros-
pects, job satisfaction. Organizational factors 
that increase the risk of burnout are dissatisfac-
tion with the content of work, negative interper-
sonal relationships with subordinates, the imper-
fection of the system of information flows in the 
organization.
The most significant difference between exec-
utives was the high self-esteem of professional 
efficiency. This is where the resource aspect of 
burnout is manifested. Business activities are 
stressful, but provide a reward for the effort; for 
executives, such resources have a high material 
and social status, the ability to self-regulate their 
own workload, career prospects and confirma-
tion of their own professional competence as a 
result of management decisions.
Key words: burnout, emotional exhaustion, 
depersonalization, professional efficiency, busi-
ness executives, management activities.

СПЕЦИФІКА ТА ДЕТЕРМІНАНТИ ПРОФЕСІЙНОГО ВИГОРАННЯ  
КЕРІВНИКІВ БІЗНЕСУ

SPECIFICS AND DETERMINATES OF PROFESSIONAL BURNOUT  
OF BUSINESS EXECUTIVES

Постановка проблеми. Вигорання пред-
ставляє собою тривалу професійну кризу – від-
повідь на хронічні емоційні та міжособистісні 
робочі стреси. Його основними симптомами 
є емоційне виснаження, формування циніч-
ного ставлення до праці, деформація спіл-

кування та, нарешті, зниження професійної 
ефективності. Наслідки вигорання дорого 
коштують людині (погіршення особистісного 
та соціального функціонування з часом при-
зводить до розладів фізичного і психічного 
здоров’я); вони також зачіпляють професійне 
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оточення та організацію-працедавця. Нега-
тивні ефекти вигорання багатократно посилю-
ються, коли йдеться про керівників, праця яких 
спрямована на виконання цілей підприємства, 
передбачає прийняття важливих управлін-
ських рішень, забезпечує якість роботи, умови 
праці, матеріальне забезпечення та соціаль-
ний захист багатьох підлеглих.

Аналіз останніх досліджень і публіка-
цій. Наукове обговорення проблеми виго-
рання активно розгорнулося в західній психо-
логії у 80-х роках минулого століття. У працях 
Х. Маслач і послідовників [13; 14], A. Пайнса 
та E. Аронсона [15], M. Буріша [11] та інших 
західних учених закладено розуміння його 
природи, основних симптомів, етапів розгор-
тання, віддалених ефектів. Численні емпіричні 
дослідження виявили організаційні, профе-
сійні, особистісні чинники, що впливають на 
розвиток вигорання і, відповідно, можуть бути 
використані для його запобігання [16]. У подо-
ланні вигорання важливу роль відіграє тео-
рія збереження ресурсів С. Хобфолла, згідно 
з якою професійні стреси виникають тоді, коли 
індивід утрачає життєві ресурси, не отримуючи 
очікуваної винагороди за результати власної 
праці; ресурсами можуть виступати будь-які 
матеріальні, соціальні, особистісні, духовні 
цінності, які мають суб’єктивну значущість для 
людини [12]. Фактично будь-яка трудова діяль-
ність представляє собою обмін ресурсами 
між працівником і організацією. Якщо процес 
утрати ресурсів відбувається (або суб’єктивно 
відчувається) більш інтенсивно, ніж їх набуття 
та накопичення, розвивається вигорання.

Незважаючи на зусилля наукових інститутів, 
громадських і професійних організацій, про-
блема вигорання залишається гострою навіть 
у промислово розвинених країнах, де багато 
уваги приділяється забезпеченню психологіч-
ного благополуччя працівників на роботі. Кіль-
кість «вигорілих» фахівців неухильно зростає, 
а сам синдром поширюється на все більше 
коло діяльності.

Вітчизняні дослідження, присвячені поши-
реності вигорання в різних професійних групах 
[10; 6; 8; 9], виявили його симптоми у 15–100% 
працівників. Але специфіка вигорання керів-
ників, особливо керівників бізнес-структур, 
рідко стає предметом вивчення, насамперед 
через складнощі в організації подібного дослі-
дження. Масштабне дослідження директорів 
учбових закладів [1] засвідчило поширеність 
проявів вигорання, зумовленого специфікою 
професійної діяльності.

Діяльність керівника відрізняється склад-
ним, багатоплановим характером, інтенсив-
ністю дій, частим втручанням зовнішніх чинни-
ків, відповідальністю за результати праці й за 
людей, які її виконують. У ній часто виникають 
ситуації з високою емоційною й інтелектуаль-

ною напруженістю. Складність взаємодії вима-
гає встановлення довірчих відносин за одно-
часного збереження владного статусу [5]. Всі 
перераховані особливості відносяться до чин-
ників ризику розвитку синдрому вигорання.

З іншого боку, управлінська діяльність 
у бізнес-середовищі має характеристики, які 
можуть виступати своєрідним буфером роз-
витку вигорання. Зокрема, це самостійність 
у рішеннях і діях; можливість оперативно 
отримувати зворотний зв’язок про резуль-
тати своєї роботи; високе і адекватне осо-
бистому внеску стимулювання (матеріальна 
і моральна винагорода); розвинена ідентифі-
кація себе з очолюваною комерційною струк-
турою, а також високий соціальний статус, що 
забезпечує суб’єктивне відчуття самоцінності 
та значущості виконуваної роботи [2]. Все це 
дозволяє припустити певну стійкість керівника 
бізнесу до професійного «горіння».

Отже, специфіка управлінської діяльності 
зумовлює ризики вигорання і водночас несе 
в собі ресурси захищеності від цього син-
дрому. Таке двоїсте становище дозволяє при-
пустити, що природа і структура синдрому 
вигорання керівників бізнесу буде відрізня-
тися від таких в інших професійних груп. Більш 
того, специфіка організаційних, соціально-де-
мографічних й особистісних чинників розвитку 
вигорання у керівників бізнесу може бути уні-
кальною порівняно з представниками інших 
соціономічних професій.

У сучасній психологічній літературі така 
амбівалентність управлінської діяльності недо-
статньо проаналізована. Але її вивчення має 
важливе теоретичне та методологічне зна-
чення, оскільки дозволить з’ясувати особли-
вості організації ресурсного балансу в подо-
ланні професійний стресів.

Постановка завдання. Метою статті 
є розкриття специфіки, структурної організації 
та детермінації емоційного вигорання в діяль-
ності керівників бізнесу.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. У 2018–2019 рр. проводилося емпі-
ричне дослідження, спрямоване на розкриття 
якісної своєрідності емоційного вигорання 
в діяльності керівників бізнесу. Опитування 
здійснювалося на базі комерційних підпри-
ємств м. Києва, Одеси та Львова.

Вибірку дослідження становили 136 мене-
джерів різного управлінського рівня, з них 
82 чоловіки і 54 жінки. Вік досліджуваних варі-
ювався від 24 до 63 років (середній вік – 
44,2 роки), стаж керівної роботи в бізнес-ор-
ганізації в середньому становив 12,3 роки, 
кількість підлеглих – від 5 до 80 осіб.

У ході емпіричного дослідження використо-
вувався такий психодіагностичний інструмен-
тарій: опитувальник «Професійне вигорання» 
Н.Є. Водоп’янової та О.С. Старченкової в адап-
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Таблиця 1
Зіставлення середніх показників професійного емоційного вигорання  

керівників бізнесу з даними попередніх дослідників (M±SD)

Симптоми вигорання
Емоційне  
виснаження

Деперсоналізація 
(цинізм)

Професійна 
ефективність

Статистика у вибірці керівників комер-
ційних підприємств, N=136

19,29±6,35 11,92±3,60 35,22±5,55

Результати стандартизації опитувальника для працівників соціономічних професій*
жінки, N=687 22,15±8,57 9,97±5,21 32,18±7,20
чоловіки, N=260 20,37±8,99 10,61±5,77 31,04±6,57
Працівники комерційних підприємств 
(торгівельні агенти), N=574**

18,67±6,91 7,72±4,70 32,67±6,20

Керівники:***
власники комерційних підприємств, 
N=20

20,2 ± 7,68 12,5 ± 4,06 36,3 ± 6,89

керівники середньої ланки державних 
установ, N=28

20,3 ± 8,50 10,4 ± 4,35 32,2 ± 5,36

Примітка: * за даними [4], ** результати опубліковані [3]; *** статистика вигорання в різних професійних групах [10]

тації для комерційного персоналу [3] для діа-
гностики симптоматики вигорання керівників; 
авторська анкета для фіксації соціально-демо-
графічних характеристик та організаційних чин-
ників емоційного вигорання, питання якої сто-
сувалися сімейного статусу, рівня освіти, стажу 
діяльності, спектру виконуваних управлінських 
функцій, робочого навантаження, задоволено-
сті працею, кар’єрних планів на майбутнє тощо. 
У питаннях щодо чинників задоволеності працею 
використовувалась 5-бальна шкала Лікерта.

Статистична обробка даних включала опи-
сові статистики, частотний аналіз поширеності 
окремих симптомів у вибірці, кореляційний ана-
ліз. Оскільки характеристики розподілу показ-
ників вигорання суттєво відрізнялися від нор-
мального, використовували непараметричні 
методи: U-критерій Манна-Уітні та Н-критерій 
Крускала-Уолліса. Для розрахунків застосували 
програми Microsoft Excel та IBM SPSS Statistics.

За результатами проведеної діагностики 
більш ніж дві третини досліджуваних у вибірці 
(64,7%) мали виражені симптоми вигорання. 
У 34,6% виявлено перевищення тестових норм 
за шкалою емоційного виснаження, у 55,9% 
виражена деперсоналізація, у 17,6% – редук-
ція особистих досягнень.

Отже, більш ніж третину керівників турбує 
переживання виснаження: почуття спустоше-
ності, вичерпаності емоційних, мотиваційних, 
енергетичних та фізичних ресурсів. Висна-
ження ресурсів активізує механізми психоло-
гічного захисту – керівники свідомо або несві-
домо змінюють зміст та структуру своєї праці, 
намагаються дистанціюватися від суб’єктів 
професійної діяльності.

Характерною особливістю керівників біз-
несу виявилась деперсоналізація – цинічне, 
стереотипне, знеособлене ставлення до 
інших суб’єктів професійної діяльності та до 

праці загалом. Цей симптом властивий більш 
ніж половині опитуваних (переважно чолові-
кам). При цьому деперсоналізація у більшо-
сті випадків не поєднувалась з іншими симп-
томами – у досліджуваних з високим рівнем 
деперсоналізації ми спостерігали найвищі 
бали за шкалою ефективності.

Негативна установка щодо власних про-
фесійних досягнень – нечасте явище в серед-
овищі керівників бізнесу. В усіх випадках за 
редукції особистих досягнень ми спостерігали 
симптоми вигорання відразу по всіх трьох 
шкалах опитувальника MBI. Така ситуація свід-
чить про глибокі зміни професійної діяльності 
й поведінки, втрату працездатності.

Середні значення показників вибіркового 
розподілу були зіставлені зі стандартними нор-
мами представників соціономічних професій 
та з даними попередніх дослідників, отриманими 
за допомогою опитувальника MBI (таблиця 1). 
Це дозволило зробити висновок про специфіку 
симптоматики, а також про те, наскільки типо-
вою для керівників бізнесу є ситуація вигорання.

Порівняльний аналіз за допомогою мате-
матичних критеріїв у даному випадку немож-
ливий, тому висновки мають орієнтовний 
характер. З табл. 1 ми бачимо, що параметри 
емоційного виснаження керівників бізнесу 
суттєво не відрізняються від даних представ-
ників інших соціономічних професій. Серед-
ній показник деперсоналізації перевищує 
аналогічний показник вибірки стандартизації. 
Зіставлення з даними українських дослідни-
ків підтверджує, що це характерна особли-
вість саме керівників; вона спостерігається не 
тільки в бізнес-середовищі, але й в інших галу-
зях управління [10; 1]. Найвиразнішою від-
мінністю керівників комерційних підприємств 
порівняно з іншими професійними групами 
є висока самооцінка професійної ефектив-
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ності. Саме в цьому проявляється ресурсний 
аспект протидії вигоранню.

Наступний етап аналізу передбачав вивчення 
зв’язку емоційного вигорання організаційними, 
соціально-демографічними та індивідуаль-
ними чинниками. За результатами анкетування 
у вибірці ми виділяли групи за показниками, 
вираженими в номінальних шкалах: стать, 
освіта, рівень керівництва, сімейний стан та ін. 
У цих групах проводили порівняльний аналіз 
показників вигорання за трьома шкалами.

Достовірні відмінності виявлені стосовно 
симптоматики вигорання в групах різної статі. 
У чоловіків особливо яскраво проявилась тен-
денція до деперсоналізації: цей симптом часті-
ший та більш різко виражений. У керівників-жі-
нок деперсоналізація проявилася порівняно 
м’якше; негативні установки мали прихований 
характер і рідко призводили до відкритих кон-
фліктів. Дані порівняльного аналізу показників 
професійного вигорання в підвибірках різної 
статі відображені у табл. 2.

Отримані результати підтверджують дані 
попередніх дослідників, у відповідності до яких 
прояви деперсоналізації більшою мірою властиві 
чоловікам, а жінки-управлінці схильні до емоцій-
ного виснаження [1; 4]. Отже, специфіка виго-
рання, окрім професійних управлінських ризиків, 
зумовлена ще й виконанням гендерних ролей.

Значущість рольової позиції керівника біз-
несу в детермінації емоційного вигорання 
підтверджується достовірністю відмінностей 
у групах з різним рівнем управління – табл. 3.

Рівень емоційного виснаження у керівни-
ків нижчої ланки є значимо вищим, ніж у гру-
пах управлінців середнього та вищого рівня 
(р=0,035). Такі результати пов’язані з рольо-
вим конфліктом унаслідок двостороннього 

тиску з боку керівництва і з боку рядових 
співробітників, що викликає підвищене емо-
ційне напруження. Одночасно опір вигоранню 
є нижчим, ніж у керівників вищого статусу, 
оскільки переваги, що перешкоджають виник-
ненню вигорання, представлені в меншому 
ступені. Ми бачимо, що відчуття власної про-
фесійної ефективності зростає пропорційно 
підвищенню посади управлінця (р=0,006).

Отже, підвищення управлінського статусу 
веде до зниження ризиків виникнення емо-
ційного виснаження та редукції професійних 
досягнень. Прояви деперсоналізації не зале-
жать від посади управлінця.

Між групами з різним рівнем освіти значу-
щих відмінностей не виявлено.

Між групами, диференційованими за сімей-
ним станом (неодружені, одружені, розлучені) 
значущих відмінностей не було виявлено. Але 
виявлений достовірний зв’язок між кількістю 
дітей і рівнем деперсоналізації (Н=7,597 при 
р=0,022). Виконання батьківської/материн-
ської ролі перешкоджає деперсоналізації 
керівників бізнесу і пом’якшує деструктивний 
вплив професійних стресів. Водночас наяв-
ність двох і більше дітей часто посилює про-
яви вигорання, адже ставить керівників-жінок 
у ситуацію рольового конфлікту. Вік не пока-
зав значущого взаємозв’язку з показниками 
вигорання. Це пояснюється тим, що суб’єкт, 
який стає керівником бізнесу, найчастіше не 
є початківцем, оскільки певний час займається 
професійною діяльністю. Більше того, керів-
никами бізнесу найчастіше стають найбільш 
успішні професіонали, які ефективно адапту-
ються до вимог середовища. Порівняльний 
аналіз дозволив виявити два «піки» емоційного 
виснаження у керівників, що спостерігається 

Таблиця 2
Середні показники та розкид даних за шкалами опитувальника  

«Професійне вигорання» у керівників різної статі

Діагностичні шкали
M ± SD

Порівняльний аналіз,
U Манна-Уітніжінки,

N=54
чоловіки,  
N=82

Емоційне виснаження 22,37±6,75 16,72±4,86 U= 808, р = 0,000
Деперсоналізація 9,96±2,13 13,80±3,84 U= 1218, р = 0,000
Професійна ефективність 34,62±4,78 36,96±6,28 U=1812,5, р = 0,073

Таблиця 3
Середні показники та розкид даних за шкалами опитувальника  

«Професійне вигорання» у керівників різного рівня, M ± SD

Діагностичні шкали
Управлінський рівень: Н-критерій 

Крускала-
Уолліса

нижчий,
N=77

середній,
N=43

вищий,
N=16

Емоційне виснаження 20,64± 7,22 16,79 ±5,63 17,82±5,18 6,71*
Деперсоналізація 11,37±3,07 12,94±4,05 11,87±2,50 3,45
Професійна ефективність 33,86±5,88 35,61±7,37 36,92±2,24 10,10**

Примітка: *виявлені міжгрупові відмінності при р≤0,05, ** при р≤0,01
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у 28–32 та 48–52 років. Показник професій-
ної ефективності поступово збільшується до 
48 років, а потім різко знижується – див. рис. 1.

Виходячи з отриманих результатів, най-
більш емоційно стабільним та ефектив-
ним періодом для керівників бізнесу є вік 
38–42 років. Але в цей час спостерігається 
найбільша вираженість деперсоналізації.

Підвищення емоційної напруги керівників 
28–32 років можна пояснити перевантажен-

нями внаслідок високого темпу кар’єрного 
зростання. Опитування показало, що рівень 
задоволеності поточною посадою в цій групі 
є порівняно низьким. При цьому вони високо 
оцінюють власні кар’єрні перспективи та часто 
виявляють прагнення працювати в іншому 
бізнесі. Отже, молодих керівників у меншій 
мірі влаштовує поточна ситуація, вони мають 
потенціал кар’єрної мобільності та готові до 
змін. Це збільшує ймовірність виникнення 

Рис. 1. Середні показники вигорання в різних вікових групах керівників

Таблиця 4
Кореляційні зв’язки між показниками анкети  
і симптомами вигорання у керівників бізнесу

№ пп Зміст питання анкети Емоційне 
виснаження

Деперсо-
налізація

Професійна 
ефективність

3 Вік -0,086 -0,137 -0,096
4 Загальний стаж трудової діяльності -0,142 -0,165 0,175*
5 Стаж роботи на керівних посадах -0,173* -0,157 0,194*
6 Стаж роботи в даному бізнесі 0,082 0,003 0,048
7 Кількість змін місця праці за кар’єру 0,112 0,121 0,076
8 Кількість підлеглих -0,158 0,107 0,203*
9 Навантаження (к-ть робочих годин) 0,074 0,009 0,081

10–12 Оцінка перспектив власного кар’єрного 
росту в організації

-0,248** 0,106 0,226**

13 Я планую підвищення на іншій роботі 0,112 0,057 0,166

14 Поточна діяльність і посада мене повністю 
влаштовують

-0,178* 0,125 0,077

15-20 Задоволеність працею (сумарний показник): -0,184* 0,095 0,228**

15 – санітарно-гігієнічні умови на робочому 
місці

-0,015 -0,036 0,012

16 – зміст роботи -0,236** -0,176* 0,241**
17 – рівень відповідальності -0,215* -0,187* 0,170
18 – відносини з підлеглими -0,185* -0,191* 0,124

19 – система інформування та прийняття рішень 
в організації

-0,211* -0,177* 0,171

20 – можливість саморозвитку -0,074 0,219* -0,025
Примітка: * кореляції значущі при р≤0,05, ** - р≤0,01
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мотиваційного конфлікту та, як наслідок, емо-
ційного вигорання.

Після п’ятдесяти років більшість людей від-
чуває зниження фізичних та психічних сил, що 
вимагає більших зусиль для підтримки звич-
ного рівня продуктивності діяльності. Ця тен-
денція проявляється досить яскраво та при-
зводить до емоційного виснаження. Водночас 
знижується оцінка власної професійної ефек-
тивності – це може відображати об’єктивні 
процеси або ж бути пов’язане зі змінами сен-
сожиттєвих цінностей.

Керівники бізнесу, які три–чотири рази змі-
нювали діяльність (таких у вибірці 42 особи), 
мають найвищий рівень деперсоналізації 
(U=1736, р=0,030) та найвищі показники емо-
ційного виснаження (U=1719, р=0,027). Ми 
вважаємо, що причина цього лежить у відмін-
ності стилів кар’єрної поведінки. Коли діяль-
ність не змінюється, керівники прагнуть до 
стійких позитивних відносин з колективом. 
Керівники, що змінюють місце праці, отриму-
ють ресурс для опору вигоранню за рахунок 
новизни колективу. Постійна незадоволеність 
наявним становищем призводить до спроб 
знайти краще місце. Ці дві тенденції породжу-
ють конфлікт, що робить керівників уразли-
вими до вигорання.

Розглянемо кореляції між симптомами виго-
рання та кількісними параметрами управлін-
ської діяльності: стаж, кількість підлеглих, тощо.

Кореляційний аналіз засвідчив наявність 
достовірного негативного зв’язку між стажем 
роботи на керівних посадах та емоційним вис-
наженням (р<0,05). Також зафіксовано тен-
денцію до негативного зв’язку між деперсо-
налізацією і стажем роботи: як управлінським 
(р=0,07), так і загальним (р=0,06). Зниження 
емоційного виснаження з підвищенням керів-
ного стажу можна пояснити формуванням сис-
теми професійних управлінських компетенцій, 
які дозволяють більш грамотно розподіляти 
ресурси. Набуваючи досвід, керівник бізнесу 
починає краще розбиратися в співробітниках, 
розуміти їхню роль у досягненні цілей орга-
нізації, що може знижувати цинізм по відно-
шенню до підлеглих.

Кількість підлеглих має значущі позитивні 
кореляції з відчуттям професійної ефектив-
ності керівників (р=0,05), також виявлена тен-
денція до зменшення емоційного виснаження 
(р=0,06). Це дещо суперечить літературним 
даним, відповідно до яких існує позитивний 
зв’язок між вигоранням державних службовців 
та кількістю клієнтів (Юрків, 2017). Проте вза-
ємини керівника бізнесу з підлеглими мають 
принципово інший характер, ніж взаємини 
в системі «професіонал-клієнт». Емоційне 
вигорання рядових працівників детерміновано 
«розтратою себе» під час взаємодії з клієнтом, 
при цьому клієнт не зобов’язаний підтриму-

вати професіонала, що дозволило б відновити 
витрачені сили. У ситуації ієрархічної взаємодії 
підлеглий, навпаки, зобов’язаний виконувати 
розпорядження, а керівник має право вима-
гати, що виступає механізмом, який підтримує 
баланс ресурсів.

Між показниками робочого навантаження 
і вигорання керівників бізнесу не виявлено 
значущих кореляцій. Такий результат виявися 
неочікуваним, адже відомо, що понаднормова 
робота, висока тривалість робочого дня зумов-
люють розвиток вигорання [13; 15; 16; 2]. Це 
протиріччя пояснюється наявністю в управлін-
ській діяльності особливостей, що дозволяють 
нівелювати прямий вплив робочого наванта-
ження: керівники здатні регулювати власний 
розклад, самостійно переключаються з одного 
на інше завдання. Високий мотиваційний 
потенціал управлінської діяльності виступає 
додатковим ресурсом, що пом’якшує вплив 
високого навантаження керівників бізнесу.

Оцінка власних кар’єрних перспектив нега-
тивно корелює з показником емоційного висна-
ження (р<0,01) та позитивно – з професійною 
ефективністю (р<0,01). Бачення позитивних 
перспектив професійного зростання створює 
мотиваційний потенціал управлінської діяль-
ності і знижує ризик вигорання керівників біз-
несу. З іншого боку, отримані кореляції можуть 
бути зумовлені зворотною тенденцією: виго-
рілі керівники не бачать перспектив власного 
кар’єрного росту в організації.

Задоволеність працею є суб’єктивним кри-
терієм професійної адаптації, пристосування до 
вимог професії та конкретного організаційного 
середовища. Даний конструкт використову-
ється для цілісного уявлення про наслідки виго-
рання для особистості. Очікувано, що між цими 
показниками існують міцні зв’язки: емоційне 
виснаження негативно корелює із загальним 
показником задоволеності працею (р<0,05); 
щодо показника професійної ефективності вияв-
лено прямий зв’язок (р<0,01). Даний результат 
підтверджує деформуючий вплив вигорання на 
характер і процес виконання діяльності.

Організаційними чинниками, що збільшу-
ють ризик вигорання керівників бізнесу, висту-
пають невдоволення змістом роботи, нега-
тивні міжособистісні відносини з підлеглими 
та недосконалість системи інформаційних 
потоків в організації. Перераховані параметри 
значимо негативно пов’язані з обома симпто-
мами вигорання (див. табл. 4). Керівник біз-
несу має справу з людьми та інформацією – це 
два центральних напрямки його діяльності, 
тому незадоволеність перерахованими фак-
торами відображає невдоволення ресурсною 
основою своєї роботи.

Несподіваним виявився позитивний зв’язок 
між деперсоналізацією та задоволеністю мож-
ливістю саморозвитку в організації (р<0,01). 
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Можна припустити, що керівник бізнесу, який 
вважає, що в його організації створені хороші 
умови для навчання та професійного вдоско-
налення, не тільки транслює своїм підлеглим 
вимогу якісного виконання їхніх обов’язків, але 
більш цинічно ставиться до них. Успіхи підлеглих 
сприймаються не як їхні особисті заслуги, а як 
логічний наслідок організаційного середовища, 
навпаки, помилки – як їхня провина, невміння 
скористатися наданими можливостями.

Проведене дослідження професійного виго-
рання керівників бізнесу продемонструвало, що 
специфіка управлінської діяльності (емоційні 
та когнітивні перевантаження, інтенсивність 
спілкування, конфлікти виконання професійних 
та соціальних ролей, матеріальна відповідаль-
ність й інші професійні стреси) призводить до 
емоційного виснаження і деперсоналізації.

При цьому зберігається висока самооцінка 
професійної ефективності, що забезпечує 
можливість прийняття управлінських рішень. 
З іншого боку, висока статусність і престиж-
ність праці, самостійність, оперативний 
та адекватний зворотний зв’язок утворюють 
внутрішній мотиваційний потенціал професії. 
Це є джерелом, що підвищує цінність вико-
нуваної роботи і забезпечує опір вигоранню. 
Переживання редукції професійних досягнень 
виникає лише в тому випадку, коли керівник 
перестає справлятися зі своїми функціями. Це 
свідчить про глибоке, тривале емоційне виго-
рання, яке досягло незворотних наслідків.

Таким чином, емоційне вигорання в управ-
лінні бізнесом є деякою граничною величи-
ною, досягнення якої призводить до швидкого 
припинення виконання управлінської діяльно-
сті, причому цей поріг наступає досить рано 
з точки зору розвитку вигорання. Специфіку 
управлінської діяльності, пов’язану з високим 
рівнем професійного стресу та психоемоцій-
ними перевантаженнями, не можна регулю-
вати, треба їх враховувати і, відповідно, готу-
вати спеціаліста.

Дискусія. Вивчаючи чинники вигорання 
українських підприємців, Л.М. Карамушка 
та Г.В. Гнускіна описали статистику симптому 
емоційного виснаження, подібну до наших 
результатів, але прояви редукції професійних 
досягнень більш ніж удвічі частіші – у 46,5% опи-
таних. Низька ефективність виявилась провід-
ним симптомом вигорання підприємців; дослід-
ниці пояснили це складністю підприємницької 
діяльності у вітчизняних соціально-економічних 
умовах. Найнеприємнішими її сторонами рес-
понденти назвали нестабільність, ризик, кон-
куренцію, часте виникнення негативних емо-
цій. Серед позитивних сторін підприємництва: 
незалежність та самостійність, отримання при-
бутку, творча самореалізація в підприємницькій 
діяльності [6]. Ці аспекти ми можемо частково 
перенести і на діяльність керівників бізнесу.

Співвідношення негативних та позитивних 
аспектів праці важливе з точки зору балансу 
енергетичних витрат та ресурсів, що є важ-
ливим чинником протидії професійного виго-
рання. Діяльність у сфері бізнесу, безпе-
речно, може бути стресовою, але передбачає 
достатню винагороду за витрачені зусилля. 
Для керівників додатковим ресурсом є під-
твердження власної професійної компетент-
ності, що виникає в результаті прийняття 
управлінських рішень.

Результати комплексного дослідження 
симптоматики вигорання в різних професій-
них групах засвідчили, що прояви деперсо-
налізації та висока самоооцінка ефективності 
характерні саме для керівників бізнес-струк-
тур; вони зростають із підвищенням управ-
лінського рівня. Професійна специфіка керів-
ників та власників великого бізнесу полягає 
в «негативному, цинічному ставленні до 
людей, з якими вони контактують у профе-
сійній діяльності за достатньої емоційної 
залученості та визнання власних досягнень» 
[10]. Деперсоналізація за відсутності скарг 
на емоційне виснаження може бути зумов-
лена порушенням професійної ідентифіка-
ції чи іншими особистісними розладами, не 
пов’язаними з вигоранням (тобто йдеться про 
професійні деформації). У роботі Н.І. Тавро-
вецької та В.Ф. Казібекової [8] підкреслено 
перевищення нормативних показників депер-
соналізації у керівників навчальних закладів; 
як і в нашому випадку, ця ознака поєднується 
з емоційною залученістю в роботу. Це дозво-
ляє розглядати описані особливості як специ-
фічні ознаки вигорання керівників.

З огляду на все вищесказане можна кон-
статувати у керівників бізнесу порушення 
професійної ідентичності, що поєднується 
із залученістю в роботу і високим відчуттям 
самоефективності.

Висновки з проведеного дослідження. 
За результатами дослідження у вибірці керів-
ників бізнесу виражені прояви емоційного 
вигорання виявлені у 65% респондентів; при 
цьому внутрішня структура його симптомів 
відрізняється від представників інших про-
фесійних груп. Особливості управлінської 
діяльності зумовлюють трансформацію син-
дрому вигорання у двохкомпонентний фено-
мен, у центрі якого – емоційне виснаження 
(втрата ресурсів) і відчуття власної ефектив-
ності (надбання ресурсів). Характерною осо-
бливістю керівників незалежно від посади 
і сфери діяльності є високий рівень деперсо-
налізації, що не слід розглядати як симптом 
вигорання. Скоріше, це прояв дезадаптації, 
пов’язаний із процесами професійної іден-
тифікації, знаходженням власного управлін-
ського стилю та відповідними особистісними 
деформаціями.
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Отримані дані частково підтверджують 
висунуте припущення про більший ресурсний 
потенціал керівників бізнесу. За параметром 
емоційного виснаження статистика вибірки не 
відрізняється від даних представників інших 
комунікативних професій, описаних вітчиз-
няними дослідниками. Керівникам властива 
виразна деперсоналізація (цинізм), що не 
є симптомом вигорання. Специфічним ресур-
сом протидії вигоранню у керівників бізнесу 
виступає надвисокий рівень професійної ефек-
тивності, впевненості у власній компетентності 
та відчуття самоцінності. Переживання редукції 
досягнень у цьому випадку – надзвичайно три-
вожний симптом, який свідчить про незворотні 
наслідки тривалого вигорання.

Професійне вигорання керівників бізнесу 
визначається численними соціально-демо-
графічними та організаційними чинниками, 
безпосередньо пов’язаними з реалізацією 
управлінських функцій. Гендерні та статеві ролі 
зумовлюють перевагу проявів емоційного вис-
наження в жінок, схильність до цинізму в чоло-
віків. Стосовно віку виявлено два «піки» емо-
ційного виснаження у 28–32 та 48–52 років; 
професійна ефективність поступово збільшу-
ється до 48, потім знижується. Найбільш емо-
ційно-стабільним та ефективним у керуванні 
бізнесом є період 38–42 років, хоча в цей час 
спостерігається найбільша деперсоналізація. 
З підвищенням стажу формується система 
управлінських компетенцій, що протидіє про-
явам вигорання.

Керівники вищого рівня мають порівняно 
нижчі ризики виснаження та редукції досяг-
нень. Ми пояснюємо це відповідним збіль-
шенням ресурсної забезпеченості; зокрема, 
ресурсний потенціал управлінської діяльності 
знижує ризики, пов’язані з великою кількістю 
підлеглих та ненормованим робочим наван-
таженням. Задоволеність працею та усвідом-
лення позитивних перспектив професійного 
зростання створюють мотиваційний потенціал 
і знижують прояви вигорання керівників. Орга-
нізаційними чинниками, що збільшують ризик 
вигорання, виступають негативні міжособи-
стісні відносини та недосконалість системи 
інформаційних потоків в організації. Керівник 
бізнесу має справу з людьми та інформацією – 
це два центральних напрямки його діяльності, 
тому незадоволеність цими факторами відо-
бражає дисбаланс базисних ресурсів.

Перспективи подальших досліджень 
ми вбачаємо у вивченні феномену деперсо-
налізації в контексті гендерних особливостей 
та управлінського рівня керівників комерцій-
них організацій.
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