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ABSTRACT 

 

The master’s thesis consists of 71 pages, includes 2 figures, 7 tables, 30 

references, and appendices. 

Object of the research: the emotional climate of the teaching staff of the Private 

Lyceum «Kharkiv Collegium».  

Subject of the research: psychological characteristics, structure, and 

mechanisms of the influence of the emotional climate on the professional productivity 

of the teaching staff. 

Purpose of the research: to identify the patterns of formation of the emotional 

climate of the teaching staff and to determine its role as a factor influencing teachers’ 

professional productivity; to develop a program for optimizing the emotional climate 

in the educational environment. 

Research objectives: 

1. To conduct a theoretical analysis of modern psychological approaches to 

understanding the emotional climate of a collective. 

2. To determine the structure, functions, and factors of formation of the 

emotional climate within a teaching staff. 

3. To examine the relationship between the emotional climate and the 

effectiveness of teachers’ professional activities. 

4. To conduct an empirical study of the level of the emotional climate in the 

teaching staff of the Private Lyceum «Kharkiv Collegium». 

5. To establish correlations between indicators of the emotional climate and the 

levels of professional satisfaction, stability, and motivation of teachers. 

6. To develop a psychological program for optimizing the emotional climate as 

a means of increasing work productivity. 

Practical significance of the research: The obtained results can be used by 

educational administrators, practical psychologists, and leaders of pedagogical teams 

to develop strategies for supporting staff’s psychological well-being, preventing 

professional burnout, improving interpersonal interaction within educational 

institutions, and enhancing the overall effectiveness of educational processes. 

Keywords: emotional climate, teaching staff, psychological safety, professional 

productivity, emotional support, emotional burnout, team cohesion, educational 

environment. 
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ВСТУП 

Сучасний етап розвитку освіти характеризується підвищенням вимог до 

психологічної компетентності педагогів, їх здатності ефективно взаємодіяти, 

підтримувати професійне благополуччя та створювати безпечне освітнє 

середовище. Саме тому роль емоційного клімату педагогічного колективу 

розглядається як ключовий чинник результативності освітньої діяльності, якості 

командної взаємодії та психологічної стійкості працівників. 

Емоційний клімат визначається як інтегральна характеристика емоційних 

процесів, міжособистісних взаємин, домінуючих настроїв і психологічного 

благополуччя членів колективу. Він впливає на рівень згуртованості, мотивації, 

професійної взаємопідтримки, а також на якість виконання педагогічних 

обов’язків. Дослідження показують, що сприятливий емоційний клімат знижує 

ризик професійного вигорання та підвищує рівень залученості працівників. 

Актуальність проблеми обумовлена змінами в суспільно-освітньому 

середовищі, підвищенням робочих навантажень на педагогів та необхідністю 

створення умов психологічної безпеки в закладах освіти. В умовах 

трансформації освітніх практик дослідження механізмів формування емоційного 

клімату набуває прикладного значення для підвищення ефективності діяльності 

педагогічних колективів і профілактики емоційного виснаження. 

Практична значущість дослідження полягає у можливості використати 

отримані результати для розроблення програми оптимізації емоційного клімату 

в конкретному закладі – приватного ліцею «Харківський колегіум» Харківської 

області (далі – ПЛ «Харківський колегіум»), що дозволить підвищити 

психологічне благополуччя педагогів та якість навчально-виховного процесу. 

Мета дослідження: теоретично обґрунтувати та емпірично дослідити 

особливості емоційного клімату педагогічного колективу й визначити шляхи 

його оптимізації. 

Об’єкт дослідження: емоційний клімат педагогічного колективу. 
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Предмет дослідження: психологічні особливості формування та прояву 

емоційного клімату в педагогічному колективі та їхній зв’язок із показниками 

професійної продуктивності. 

Гіпотеза дослідження: сприятливий емоційний клімат, оперативно 

виражений високим рівнем соціальної підтримки, перевагою позитивного 

афекту та високим рівнем довіри серед членів колективу, позитивно корелює з 

індикаторами професійної ефективності педагогів (вищою мотивацією, 

задоволеністю роботою, нижчим рівнем емоційного вигорання) та може 

виступати предиктором зниження ризику професійного вигорання. 

Завдання дослідження: 

1. Проаналізувати теоретичні підходи до вивчення емоційного клімату в 

колективі. 

2. Визначити психологічні чинники, що впливають на формування 

емоційного клімату педагогічного колективу. 

3. Розробити методичне забезпечення емпіричного дослідження (підбір 

методик: PANAS, MBI, STAI, опитувальник соціально-психологічного клімату). 

4. Провести емпіричне дослідження емоційного клімату в педагогічному 

колективі Приватного ліцею «Харківський колегіум». 

5. Встановити кореляційні зв’язки між компонентами емоційного клімату 

та показниками професійної ефективності. 

6. Розробити практичні рекомендації та програму оптимізації емоційного 

клімату. 

Методи дослідження: 

- теоретичні – аналіз, синтез, узагальнення наукової літератури; 

- емпіричні – анкетування, тестування за методиками PANAS, MBI, 

STAI, опитувальник соціально-психологічного клімату Л. Орбан-Лембрик; 

- статистичні – кореляційний та порівняльний аналіз із використанням 

програмного забезпечення SPSS Statistics. 
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Наукова новизна: полягає у виявленні специфічних взаємозв’язків між 

компонентами емоційного клімату та показниками професійної продуктивності 

педагогів у контексті приватного освітнього закладу та в побудові кореляційної 

моделі впливу емоційного клімату на ефективність педагогічної діяльності. 

Практичне значення: полягає у можливості використання результатів для 

розроблення та впровадження програми оптимізації емоційного клімату в ПЛ 

«Харківський колегіум» з метою підвищення психологічного благополуччя 

педагогів і якості освітнього процесу. 

Структура роботи. Магістерська робота складається зі вступу, трьох 

розділів, висновків, списку використаних джерел та додатків. Загальний обсяг 

роботи становить 71 сторінок, містить 2 рисунків, 8 таблиць і 4 додатки. 
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РОЗДІЛ 1. 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ФОРМУВАННЯ ЕМОЦІЙНОГО КЛІМАТУ В 

ПЕДАГОГІЧНОМУ КОЛЕКТИВІ 

1.1. Сутність поняття сприятливого емоційного клімату та його вплив 

на професійну діяльність 

Емоційний клімат (ЕК) є однією з ключових характеристик соціально-

психологічного середовища будь-якого колективу. У науковій традиції він 

розглядається як емоційний тон групи, що формується у процесі взаємодії її 

членів та відображає рівень довіри, підтримки, згуртованості та емоційної 

безпеки. 

У західних підходах, започаткованих К. Левіним, соціально-психологічний 

клімат описується як інтегральне сприйняття групою умов діяльності, 

організаційних правил і культурних норм, які визначають поведінку та емоційні 

стани працівників. Емоційний клімат є динамічнішою складовою загального 

клімату, оскільки відображає безпосередні емоційні реакції членів групи на 

професійні та міжособистісні події. 

Проведений огляд спеціалізованої літератури дозволив визначити три 

основні компоненти ЕК, що мають прямий вплив на професійну діяльність 

педагогів: 

1. Афективний компонент – відображає інтенсивність і співвідношення 

позитивного та негативного афекту. Переважання позитивного афекту 

(ентузіазму, інтересу, активності) пов’язане з вищою професійною мотивацією 

та креативністю. Значна частка негативного афекту (тривожність, напруження, 

роздратованість) асоціюється зі стресом та зниженням задоволеності працею. 

2. Комунікативно-довірчий компонент – містить показники довіри, 

відкритості, взаємної підтримки та психологічної безпеки. Концепція 

психологічної безпеки А. Едмондсон підкреслює, що атмосфера довіри сприяє 

готовності педагогів висловлювати ідеї без страху осуду, що підвищує 

ефективність командної взаємодії. 



11 

 

3. Емоційно-регулятивний компонент – відображає здатність учасників 

педагогічного процесу управляти власними емоціями, конструктивно реагувати 

на конфлікти та відновлювати емоційну рівновагу в умовах професійного стресу. 

Формування сприятливого емоційного клімату зумовлене взаємодією 

низки організаційних та соціально-психологічних чинників: 

- Емоційне забарвлення міжособистісних взаємин – симпатії, 

взаєморозуміння, спільність цінностей та інтересів. 

- Стиль керівництва – демократичний стиль стимулює довіру та 

ініціативність, тоді як авторитарний може погіршувати емоційний стан 

працівників і підвищувати рівень негативного афекту. 

- Умови праці та організаційна підтримка – доступ до ресурсів, 

справедливий розподіл навантаження, оптимальна комунікація. 

- Мотивація та задоволеність роботою – емоційно сприятливе 

середовище підсилює внутрішню мотивацію та відчуття професійної 

значущості. 

Позитивний ЕК виконує низку важливих функцій, які безпосередньо 

впливають на професійну діяльність педагогів: 

- Профілактична функція: сприятливий клімат виступає бар’єром проти 

розвитку професійного вигорання, емоційного виснаження та хронічної втоми. 

- Мотиваційна функція: позитивний емоційний фон підсилює почуття 

важливості професійної ролі та стимулює ініціативність. 

- Регулятивна функція: добрий клімат знижує рівень тривожності та 

негативного афекту (за даними шкали STAI), сприяючи конструктивному 

прийняттю рішень. 

- Інтегративна функція: емоційно позитивне середовище сприяє 

згуртованості, формуванню колективної відповідальності та ефективній 

командній роботі. 

У педагогічній діяльності, заснованій на постійній міжособистісній 

комунікації, емоційний клімат виступає критичним чинником професійної 

ефективності. 
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Доведено, що сприятливий ЕК позитивно корелює з показниками: 

- професійної мотивації, 

- задоволеності роботою, 

- стресостійкості, 

- продуктивності педагогічної діяльності. 

Натомість несприятливий клімат сприяє: 

- зростанню конфліктності, 

- емоційному виснаженню, 

- деперсоналізації, 

- зниженню ефективності (в межах моделі JD-R та теорії ресурсів COR) . 

Таким чином, емоційний клімат є не лише характеристикою психологічної 

атмосфери, але й чинником прямого впливу на професійну ефективність 

педагогів. Сприятливий ЕК підтримує мотивацію, продуктивність і психологічне 

благополуччя, тоді як негативний клімат створює ризики стресу та професійного 

вигорання, що підкреслює важливість подальшого емпіричного дослідження. 

 

1.2. Характеристика професійної діяльності педагогічного колективу 

ПЛ «Харківський колегіум» 

 

Педагогічний колектив ПЛ «Харківський колегіум» є цілісною соціальною 

системою, діяльність якої спрямована на реалізацію сучасних освітніх 

стандартів, формування компетентностей учнів, розвиток їхнього емоційного 

інтелекту та забезпеченням високого рівня внутрішньої рівноваги всіх суб’єктів 

навчально-виховного процесу. При цьому педагогічна спільнота функціонує як 

відкритий, гнучкий і творчий організм, де цінується індивідуальність кожного 

педагога, підтримується співпраця, інноваційність та особистісна 

самореалізація. 

До складу колективу входить приблизно 60 педагогічних працівників, 

серед яких – досвідчені вчителі, фахівці до 30 років, практичний психолог, 

соціальний педагог, заступники директора та сучасні наставники – тьютори, які 
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є важливою складовою нової освітньої моделі. Понад 70 % педагогів мають вищу 

освіту й кваліфікаційні категорії «спеціаліст вищої категорії», «старший 

учитель», «учитель-методист», що свідчить про високий професійний рівень 

педагогічного потенціалу ліцею. Близько 20 % - це молоді спеціалісти віком до 

30 років, які активно впроваджують цифрові технології, інтерактивні методи 

навчання, інноваційні комунікаційні інструменти (Google Workspace for 

Education, ClassDojo, Kahoot, Mentimeter тощо), що надає освітньому процесу 

сучасного динамізму. 

Педагогічний колектив ліцею є мультивіковим і багаторівневим за 

досвідом, що створює унікальні умови для взаємного професійного збагачення. 

Досвідчені педагоги виконують роль наставників, передають молодим колегам 

педагогічну мудрість, методичні прийоми та моральні орієнтири. Молоді 

фахівці, своєю чергою, збагачують колектив сучасним баченням навчання, 

цифровими компетентностями та креативними ідеями. Таке поєднання досвіду й 

інновацій сприяє підвищенню ефективності спільної діяльності та формуванню 

емоційно збалансованого психологічного клімату. 

Важливу роль у підтримці гармонійних відносин відіграє психологічна 

служба ліцею, яка проводить тренінги командної взаємодії, профілактику 

емоційного вигорання, заняття зі стрес-менеджменту. Ці заходи сприяють 

зменшенню напруження, розвитку довіри та емпатії в педагогічному середовищі. 

Особливу увагу в організації роботи колективу приділено тьюторській 

підтримці. Тьютор (наставник індивідуальної освітньої траєкторії) є не лише 

педагогом, а й посередником між учнем, родиною та вчителями. Його діяльність 

спрямована на психолого-педагогічний супровід розвитку особистості, 

підтримку емоційного благополуччя учнів і формування атмосфери 

взаємодовіри в освітньому середовищі. 

У системі колегіуму тьютори також виконують посередницьку роль у 

педагогічному колективі, сприяючи кращому розумінню між вчителями різних 

предметних напрямів, гармонізують комунікацію між поколіннями педагогів. 

Завдяки цьому тьютор виступає фактором стабілізації соціально-психологічного 
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клімату, знижуючи рівень напруженості та сприяючи ефективній взаємодії. 

Залучення тьюторів до педагогічного колективу є інноваційною практикою, що 

відповідає концепції Нової української школи та забезпечує цілісність 

виховного, навчального і психологічного процесів. Значущу роль відіграє 

система педагогічного наставництва, яка сприяє передаванню досвіду, 

зниженню професійного стресу й формуванню атмосфери взаємоповаги між 

поколіннями. Фахівці до 30 років отримують підтримку не лише в методичних 

питаннях, а й у сфері психологічної адаптації, що зміцнює відчуття належності 

до команди. 

 

Рис. 1.2. Роль тьютора у формуванні позитивного емоційного клімату 

педагогічного колективу 

(На рисунку показано, що діяльність тьютора – підтримка, тренінги, 

конфіденційність і стимулюючий зворотний зв’язок – виступає системою 

впливів, які формують гармонійну психологічну атмосферу колективу, 

підвищують згуртованість і професійну ефективність педагогів.) 

Особливе місце у формуванні сприятливого емоційного клімату колективу 

займає директор ліцею – Бєлічева Тамара Миколаївна, засновниця та ідейний 

натхненник закладу. Саме завдяки її ініціативі, професійній далекоглядності та 

особистій відданості педагогічній справі створено сучасний освітній простір, 
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який поєднує інноваційні технології навчання з гуманістичними цінностями та 

глибокою повагою до кожного учасника освітнього процесу. 

Тамара Миколаївна із моменту заснування ліцею визначила основний 

вектор його розвитку – людиноцентризм і психологічний комфорт усіх учасників 

освітнього процесу. Як талановитий керівник, вона приділяє особливу увагу 

формуванню педагогічного колективу не лише за професійними критеріями, а й 

за особистісними якостями – доброзичливістю, емпатійністю, відкритістю до 

спілкування. Завдяки цьому в ліцеї панує атмосфера довіри, підтримки й творчої 

співпраці. 

Керівний стиль керівника закладу можна охарактеризувати як 

демократично-гуманістичний, зорієнтований на співпрацю, повагу до думки 

кожного працівника, стимулювання ініціативності та професійного 

саморозвитку педагогів. Вона особисто бере участь у методичних нарадах, 

тренінгах, педагогічних конференціях, підтримує новаторські ідеї вчителів, 

сприяє реалізації авторських проєктів. 

Особливу увагу директор приділяє емоційному добробуту педагогічного 

складу – підтримує програми наставництва, проводить неформальні зустрічі                                 

з колективом, ініціює психологічні заходи, спрямовані на профілактику 

професійного вигорання. Для неї надзвичайно важливо, щоб кожен педагог 

відчував себе частиною єдиної команди, мав змогу проявити власний потенціал 

і отримував моральне задоволення від роботи. 

Тамара Миколаївна є прикладом керівника-лідера з високим рівнем 

емоційного інтелекту, який створює навколо себе простір підтримки, довіри й 

натхнення. Її управлінський підхід формує у колективі відчуття стабільності, 

психологічної безпеки та впевненості у спільному розвитку. Саме завдяки її 

лідерству ПЛ «Харківський колегіум» став не лише освітнім, а й культурно-

психологічним осередком, де педагогічна діяльність поєднується із взаємною 

повагою, емпатією та прагненням до постійного вдосконалення. 

Діяльність колективу організована на засадах демократичного стилю 

керівництва, партнерства, взаємоповаги та відповідальності. Адміністрація 
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створює умови для розвитку професійної компетентності педагогів: 

організовуються семінари, методичні об’єднання, вебінари, педагогічні ради, 

обговорення результатів моніторингу освітнього процесу. Така модель 

управління сприяє підвищенню мотивації, відчуттю причетності до спільної 

мети, створенню позитивної психологічної атмосфери, де кожен педагог має 

змогу висловити свою думку, проявити ініціативу та бути почутим. 

У колективі діє традиція взаємопідтримки та довіри: вчителі взаємно 

відвідують уроки, діляться досвідом, обговорюють результати, разом 

розробляють інноваційні проєкти. Це підсилює командний дух, створює відчуття 

єдності, що є необхідною умовою сприятливого емоційного клімату. 

Педагогічна праця пов’язана з високими емоційними навантаженнями, 

частими змінами умов діяльності, необхідністю постійного самоконтролю. У цих 

умовах важливими є емоційна компетентність, здатність до саморегуляції, 

комунікативна культура та толерантність. Саме ці якості забезпечують 

стабільність емоційного клімату, сприяють продуктивності та запобігають 

конфліктам. З метою підтримання психоемоційного здоров’я педагогів у 

колегіумі реалізуються програми психологічної підтримки, індивідуальні 

консультації та групові тренінги розвитку емоційного інтелекту. 

Таблиця 1  

Соціально-професійна характеристика педагогічного колективу ПЛ 

«Харківський колегіум» 

Показник Характеристика / Дані 

Загальна кількість педагогічних працівників 60 осіб 

Освітній рівень 100% – мають вищу освіту 

Кваліфікаційні категорії 
70% – спеціалісти вищої категорії, 20% –

перша категорія, 10% – без категорії 

Віковий склад 
20% – до 30 років; 50% –31-50 років; 30% – 

понад 50 років 

Тривалість професійної зайнятості у сфері 

освіти 

30% – до 5 років; 40% – 6 - 20 років; 30% – 

понад 20 років 
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Наявність тьюторів 
3 тьютори, які забезпечують індивідуальний 

супровід учнів 

Основні напрями професійного розвитку 
цифрова педагогіка, інклюзивна освіта, 

розвиток емоційного інтелекту 

Характеристика емоційного клімату 

загалом сприятливий; високий рівень 

довіри, відкритості, взаємоповаги; окремі 

епізоди перевантаження в пікові періоди 

Форми підтримки психологічного 

благополуччя 

тренінги, семінари, супервізії, індивідуальні 

консультації практичного психолога 

 

Отже, педагогічний колектив ПЛ «Харківський колегіум» є прикладом 

сучасної освітньої спільноти, у якій поєднано високий рівень професіоналізму, 

інноваційність мислення та культуру емоційної взаємопідтримки. 

Його діяльність демонструє, що позитивний емоційний клімат формується не 

лише через організаційні фактори, а й завдяки розвиненій педагогічній етиці, 

взаємній довірі, гуманістичних цінностях та активній ролі тьютора у побудові 

комунікацій. Саме ці складові створюють умови для стабільного функціонування 

колективу, зростання ефективності праці та підвищення якості освітнього 

процесу. 

1.3. Чинники та критерії формування сприятливого Емоційного 

клімату в ПЛ «Харківський колегіум» 

У сучасних умовах реформування системи освіти постає нагальна потреба 

у вдосконаленні освітньої діяльності, що вимагає підвищеної психологічної 

залученості та стресостійкості педагогів. У ПЛ «Харківський колегіум» 

ефективність професійної діяльності та загальний рівень задоволеності працею 

значною мірою залежать від стану емоційного клімату (ЕК) колективу. 

Педагогічний колектив ліцею, маючи переважно жіночий склад 

(відповідно до Таблиці 1), вирізняється підвищеною емпатійністю, 

комунікабельністю та природною схильністю до виховної діяльності. Водночас 

цей фактор зумовлює необхідність систематичної уваги до психологічного 

добробуту педагогів, оскільки можливі підвищені емоційні навантаження. 
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На формування сприятливого ЕК впливає низка взаємопов’язаних 

чинників: 

1. Соціально-психологічна сумісність членів колективу – 

взаєморозуміння, здатність до співпереживання, підтримка та толерантність 

підвищують рівень сумісності, забезпечуючи підґрунтя для злагодженого 

функціонування колективу та позитивного емоційного фону. 

2. Стиль управління адміністрації – відкритість, справедливість і 

демократичність керівника, а також оптимальний рівень соціальної дистанції 

між керівництвом та педагогами суттєво впливають на атмосферу довіри та 

емоційний комфорт у колективі, знижуючи рівень негативного афекту. 

3. Фінансове забезпечення та система матеріального стимулювання – 

об’єктивна оплата праці сприяє підвищенню мотивації, професійної 

задоволеності та покращенню емоційного самопочуття педагогів. 

4. Рівень успішності діяльності – активізація інноваційного мислення, 

удосконалення кваліфікаційного рівня та довірливі стосунки з учнями й 

батьками сприяють підвищенню загального рівня задоволеності роботою, що 

посилює позитивний афект.  

5. Система заохочень і покарань – об’єктивність оцінювання праці, 

визнання заслуг педагогів та підтримка з боку адміністрації й колег стимулюють 

розвиток позитивних установок. 

6. Умови праці та матеріально-технічне забезпечення – комфортне робоче 

середовище, наявність сучасних навчальних матеріалів і обладнання 

підвищують ефективність роботи та професійне задоволення. 

7. Комунікації та поінформованість – своєчасність та прозорість 

інформації щодо організаційних питань є критично важливими для запобігання 

непорозумінням і недовірі, які провокують негативний емоційний фон. 

8. Сімейні обставини та дозвілля – емоційна стабільність працівника 

значною мірою залежить від гармонії у сімейному житті та можливостей 

повноцінного відпочинку, що є ресурсною базою для подолання професійного 

стресу. 
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Для оцінки рівня сформованості емоційного клімату (ЕК) та його впливу 

на продуктивність необхідно визначити чіткі критерії. У рамках даного 

дослідження визначено такі основні критерії, кожен з яких може бути оцінений 

на високому, середньому та низькому рівнях: 

- Ціннісно-орієнтаційна єдність: проявляється у збігу професійних 

позицій і взаємній симпатії. Високий рівень характеризується спільністю цілей 

та узгодженістю дій, низький – відсутністю узгодженості та частими 

конфліктами. 

- Міжособистісні та міжгрупові відносини: відображають рівень 

взаємної підтримки та довіри. Високий рівень свідчить про згуртованість і 

наявність позитивного лідера; низький – про емоційну напруженість і обмежену 

комунікацію між педагогами. 

- Загальний Емоційний клімат (ЕК): Визначається загальним емоційним 

станом групи. Високий рівень характеризується позитивним настроєм і стійкою 

мотивацією до розвитку; низький – переважанням байдужості або напруженості 

у взаєминах. 

- Ступінь інтеграції колективу (Згуртованість): Вказує на рівень єдності 

та взаємної відповідальності. Високий рівень означає згуртованість і підтримку, 

низький – відчуження та низьку сумісність між членами колективу. 

- Мотивація досягнення успіху: Свідчить про прагнення до 

ефективності. Високий рівень характеризується орієнтацією на професійні 

досягнення, низький – байдужістю до успіху спільної діяльності. 

Формування позитивного ЕК передбачає взаємодію трьох складових: 

- Когнітивної: усвідомлення ролі кожного в колективі, рефлексія та 

усвідомлення спільної мети. 

- Поведінкової: уміння вибудовувати конструктивну взаємодію, 

надавати зворотний зв’язок і вирішувати конфлікти. 

- Емоційної: повага, емпатія, самоприйняття та управління афектом. 

Таким чином, сприятливий емоційний клімат у ПЛ «Харківський 

колегіум» забезпечує ефективність педагогічної праці, підвищує згуртованість і 
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стресостійкість колективу. Його підтримка вимагає системної роботи з боку 

адміністрації, психолога та всіх учасників освітнього процесу, що підтверджує 

необхідність емпіричного дослідження його взаємозв’язку з продуктивністю. 

 

1.4. Характеристика  негативних чинників у формуванні емоційного 

клімату  

Емоційний клімат колективу, будучи динамічною соціально-

психологічною категорією, постійно перебуває під впливом численних факторів, 

які можуть як сприяти його позитивному розвитку, так і призводити до 

деструктивних змін. Формування сприятливої атмосфери вимагає свідомих 

зусиль, тоді як негативні тенденції часто виникають стихійно, але мають 

довготривалі та руйнівні наслідки для колективної продуктивності та 

індивідуального благополуччя. Аналіз цих негативних чинників є ключовим 

етапом у дослідженні, оскільки дозволяє визначити зони ризику та розробити 

ефективні механізми профілактики. 

Міжособистісні стосунки є однією з центральних характеристик 

соціально-психологічного клімату колективу. Вони охоплюють широкий спектр 

психологічних феноменів – взаємодію, вплив, емоційну привабливість, 

симпатію, взаємне сприйняття та розуміння. Якість цих стосунків визначає 

рівень згуртованості, довіри, комфорту та психологічної безпеки працівників. 

Здорові взаємини сприяють розвитку особистості, підвищують мотивацію до 

праці й формують позитивну атмосферу співробітництва. Натомість 

деструктивні форми спілкування, як-от психологічний тиск, інтриги чи 

відчуження, можуть призвести до серйозних деформацій у колективних 

відносинах та порушення соціальної рівноваги. 

Формування несприятливого емоційного клімату педагогічного колективу 

зумовлене комплексом негативних чинників, які умовно можна класифікувати 

на організаційно-управлінські (пов’язані зі стилем керівництва, умовами праці) 

та соціально-психологічні (пов’язані з міжособистісною взаємодією). До перших 

належать неефективний або авторитарний стиль керівництва, відсутність чіткої 
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системи оцінювання та стимулювання праці, а також нерівномірне розподілення 

навантаження, що викликає відчуття несправедливості. До других – 

міжособистісна конфліктність, високий рівень професійного стресу та 

систематичні деструктивні форми взаємодії, серед яких особливо виділяється 

явище мобінгу. 

Одним із найнебезпечніших проявів деструктивної взаємодії у 

професійному середовищі є мобінг – систематичне психологічне переслідування 

або цькування одного працівника іншими членами колективу чи керівником. Цей 

феномен є тривалим і цілеспрямованим психологічним терором, який здатний 

повністю зруйнувати емоційний клімат, перетворивши його на атмосферу страху 

та недовіри. Мобінг може проявлятися у вигляді принижень, ігнорування, 

необ’єктивної критики, поширення пліток, сарказму або публічного осуду. 

Головною метою мобінгу є моральне виснаження працівника, підрив його 

професійного авторитету та поступова соціальна ізоляція. 

Проблема мобінгу актуальна для будь-яких трудових колективів, зокрема 

й педагогічних. Особливість освітнього середовища полягає в тому, що тут 

емоційна напруга, професійна конкуренція та соціальна оцінка мають підвищену 

інтенсивність. У педагогічних колективах, де домінує високий рівень 

комунікацій, психологічний тиск може призводити не лише до особистісних 

травм, а й до зниження ефективності освітнього процесу загалом. 

Серед основних причин виникнення мобінгу дослідники виділяють: 

- потурання керівництвом інтригам і неформальним групам впливу, що 

створює сприятливе середовище для психологічного насильства; 

- надмірну централізацію влади, коли керівник використовує 

авторитарні методи управління, нехтуючи принципами гуманізму та 

партнерства; 

- низький рівень емоційної культури та комунікативної компетентності 

учасників колективу, що унеможливлює конструктивний діалог; 

- страх втратити роботу або посаду, що породжує нездорове 

суперництво та бажання усунути конкурентів; 
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- низьку самооцінку або професійну некомпетентність ініціаторів 

переслідування, які компенсують власні недоліки за рахунок приниження інших; 

- існування закритих «корпоративних» груп у колективі, що протидіють 

новим чи інакшим працівникам, відстоюючи власні, часто егоїстичні, інтереси. 

Деструктивна поведінка керівника або окремих членів колективу часто 

виявляється у формах інтолерантного (руйнівного) менеджменту, який 

характеризується систематичним тиском, ігноруванням досягнень, 

демонстративним приниженням, створенням перешкод для професійного 

зростання, надмірним контролем або маніпуляцією через плітки й недовіру. 

Такий тип управління формує атмосферу страху, залежності й демотивації, що 

неминуче призводить до деградації морального клімату колективу та втрати його 

соціально-психологічного ресурсу. 

Крім мобінгу, на формування несприятливого емоційного клімату 

педагогічного колективу значно впливають інші деструктивні чинники: 

1. Професійне вигорання (burnout) 

Професійне вигорання є одним із найбільш поширених і прихованих 

чинників, що руйнують емоційний клімат у сфері освіти. Це стан емоційного, 

психічного та фізичного виснаження, спричинений тривалим або надмірним 

робочим стресом. У педагогічній діяльності, яка за своєю суттю є надзвичайно 

емоційно насиченою та вимагає постійної емпатійної взаємодії, вигорання 

проявляється особливо гостро. За теорією Крістіни Маслач, синдром вигорання 

включає три основні компоненти: емоційне виснаження (відчуття спустошеності 

та перевантаженості), деперсоналізацію (цинічне та відчужене ставлення до 

колег, учнів та роботи загалом) та зниження професійних досягнень (відчуття 

некомпетентності). Наявність цих ознак у значної частини колективу призводить 

до цинізму, апатії та негативного ставлення до колег і учнів, чим безпосередньо 

руйнує емоційний клімат та загальну атмосферу в закладі. Вчителі, які 

переживають вигорання, демонструють знижену толерантність, підвищену 

дратівливість і чинять опір інноваціям, що створює стійкий фон напруги та 

відчуження. 
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2. Хронічна міжособистісна конфліктність 

Хоча конфлікти є природною частиною групової динаміки і можуть 

виконувати конструктивну функцію (якщо спрямовані на вирішення ділових 

проблем), їхня хронізація, або невміння конструктивно розв’язувати розбіжності 

та залишення їх невирішеними, створює стійку психологічну напругу. Замість 

відкритого обговорення проблем, виникає прихована (латентна) конфліктність, 

що відбивається у вигляді пліток, кулуарних обговорень, створення коаліцій та 

взаємної підозрілості. Така атмосфера постійно підтримує відчуття 

незахищеності, яке поширюється на весь колектив, особливо на нових 

співробітників. Хронічні конфлікти переключають енергію колективу з 

професійних завдань на міжособистісні «війни», що знижує згуртованість і 

підриває фундамент довіри, необхідний для здорового емоційного клімату. 

3. Непрозорість комунікацій (Комунікаційна непрозорість) 

Непрозорість комунікацій з боку адміністрації є критичним чинником 

демотивації та тривоги. Відсутність чіткої та прозорої інформації щодо рішень 

керівництва, критеріїв оцінювання чи розподілу ресурсів призводить до 

зростання невизначеності. Коли офіційні канали не надають необхідної 

інформації, простір заповнюється чутками та домислами, які зазвичай мають 

негативне забарвлення. Необґрунтована критика або ж, навпаки, повне 

ігнорування думок окремих працівників підривають довіру та відчуття 

спільності, створюючи «комунікаційний бар’єр», який перешкоджає 

формуванню позитивного групового настрою. У такій ситуації педагогічний 

колектив починає сприймати адміністрацію не як партнера, а як джерело 

потенційної загрози чи несправедливості, що значно погіршує вертикальні 

(керівник–підлеглий) стосунки, критично важливі для емоційного клімату. 

4. Фрустрація через зовнішні умови та ресурси 

Зовнішні, неорганізаційні чинники набувають особливої гостроти, 

особливо в умовах воєнного часу. Висока невизначеність, постійна тривожність, 

небезпека та, часто, недостатній рівень матеріальної винагороди можуть значно 

посилювати внутрішню напругу в колективі. Ці фактори, будучи некерованими 
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зсередини (тобто колектив не може їх змінити), створюють потужний стан 

фрустрації – психологічного стану, що виникає, коли суб’єкт не може досягти 

бажаних цілей. Навіть незначні внутрішньоколективні проблеми (наприклад, 

несправедливий розподіл навантаження) в умовах загального зовнішнього 

стресу сприймаються як гостра несправедливість та криза. Ці зовнішні фактори 

вимагають від керівництва особливої уваги до психологічної стійкості 

персоналу, оскільки вони є непрямими каталізаторами внутрішніх конфліктів та 

емоційного виснаження. Ігнорування цих чинників призводить до того, що 

внутрішня напруга швидко переростає в деструктивну міжособистісну 

взаємодію. 

Наслідки впливу цих негативних чинників мають багаторівневий 

характер: 

- індивідуальний рівень: емоційне виснаження, стрес, тривожність, 

втрата впевненості у власних силах, професійне вигорання, порушення 

психосоматичного здоров’я; 

- міжособистісний рівень: зростання конфліктності, порушення довіри, 

формування ворожих підгруп (фракцій), фрагментація групи; 

- організаційний рівень: зниження продуктивності праці, підвищення 

плинності кадрів, зменшення креативності та професійної ініціативи, 

погіршення якості освітніх послуг. 

У педагогічних колективах, де основою діяльності є взаємодія за 

принципом «людина – людина», наслідки деструктивних чинників особливо 

руйнівні. Вони призводять до втрати педагогічної енергії, порушення етичних 

норм та негативно впливають на психологічне самопочуття як педагогів, так і 

учнів, оскільки негативний клімат колективу неминуче транслюється на освітній 

процес. 

Як свідчать результати психологічних досліджень (Ф. Зімбардо, Г. Лейман, 

Л. Кутер), тривале перебування в ситуації мобінгу та під впливом інших 

негативних чинників призводить до стану «вивченої безпорадності», коли 

особистість перестає чинити опір деструктивним впливам. Це знижує рівень 
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відповідальності, ініціативності й породжує пасивність. Тому своєчасне 

виявлення ознак психологічного тиску та створення умов для підтримки 

працівників є пріоритетним завданням адміністрації освітнього закладу, 

спрямованим на збереження кадрового ресурсу. 

Отже, деструктивні чинники у педагогічному колективі слід розглядати як 

комплексну соціально-психологічну проблему, що має як індивідуальні, так і 

організаційні наслідки. Їхня профілактика передбачає цілеспрямоване 

формування культури взаємоповаги, діалогу та партнерства. Лише у середовищі, 

де цінується гідність кожного працівника та забезпечується психологічний 

комфорт, можливе створення справді сприятливого емоційного клімату, який 

забезпечує ефективність освітньої діяльності та розвиток творчого потенціалу 

педагогів. 

Висновки до Розділу 1 

Огляд спеціалізованої літератури показав, що ключовим чинником є 

емоційний клімат, який (ЕК) у колективі є критично важливою соціально-

психологічною категорією, яка відображає характер взаємовідносин, загальну 

тональність настроїв і визначає ефективність спільної професійної діяльності. 

ЕК має подвійну природу: він є суб’єктивним відображенням соціальних умов і, 

водночас, об’єктивною характеристикою групи, що впливає на поведінку її 

членів і, як наслідок, на продуктивність праці. 

Сутність ЕК: Визначено, що сприятливий ЕК формується на основі 

емоційного забарвлення міжособистісних зв’язків (симпатій, спільних 

цінностей) та є важливим фактором управління і збереження психологічного 

здоров’я працівників. Обґрунтовано, що оптимізація ЕК потребує системного 

використання активних соціально-психологічних методів, а не лише формальних 

управлінських заходів. 

Чинники формування: Виявлено низку взаємопов’язаних чинників, що 

впливають на ЕК, серед яких ключовими є: стиль управління 

(демократичність/авторитарність), соціально-психологічна сумісність, система 

стимулювання та комунікаційна прозорість. 
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На прикладі ПЛ «Харківський колегіум» встановлено, що колектив є 

мультивіковою, висококваліфікованою спільнотою, діяльність якої організована 

на засадах демократично-гуманістичного стилю керівництва (Бєлічева Т.М.). 

Успішне функціонування ЕК забезпечується лідерською роллю директора з 

високим емоційним інтелектом, що створює атмосферу довіри, поваги та творчої 

співпраці. Для діагностики ЕК визначено критерії ціннісно-орієнтаційної 

єдності, міжособистісних відносин, згуртованості та мотивації до успіху. 

Негативні чинники: Незважаючи на загалом сприятливий клімат, виявлено 

комплекс деструктивних чинників, які вимагають профілактики. До них 

належать: 

- Організаційно-управлінські (неефективний розподіл навантаження, 

непрозорість комунікацій). 

- Соціально-психологічні, серед яких найбільшу небезпеку становлять 

мобінг (систематичне цькування) та професійне вигорання (емоційне та фізичне 

виснаження, деперсоналізація), а також хронічна міжособистісна конфліктність. 

Загальний висновок: Сприятливий емоційний клімат у педагогічному 

колективі є результатом цілеспрямованої та системної роботи адміністрації та 

психологічної служби, що базується на гуманістичних цінностях, 

демократичному управлінні та постійному запобіганні деструктивним явищам, 

що є необхідною умовою для забезпечення високої продуктивності та 

професійного добробуту. 
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РОЗДІЛ 2. 

ЕМПІРИЧНЕ ДОСЛІДЖЕННЯ ЕМОЦІЙНОГО КЛІМАТУ КОЛЕКТИВУ 

ТА ЙОГО ВПЛИВУ НА ПРОДУКТИВНІСТЬ ПРАЦІ 

2.1. Теоретико-методологічне обґрунтування дослідження 

У сучасній психології праці ключовою теоретичною платформою 

вивчення професійного благополуччя, емоційного клімату та ефективності 

діяльності виступає Модель вимог – ресурсів праці (Job Demands–Resources 

Model, JD-R), запропонована Bakker & Demerouti (2017). Згідно з цією моделлю, 

будь-яке робоче середовище містить два базові компоненти: вимоги праці (Job 

Demands) та ресурси праці (Job Resources), що взаємодіють між собою у двох 

ключових процесах: 

1. Енергетичний процес (Health Impairment Process): надмірні вимоги 

(емоційне перевантаження, робочі конфлікти, дефіцит підтримки, тривале 

напруження) виснажують психофізичну енергію працівника, спричиняючи 

емоційне виснаження, деперсоналізацію та професійне вигорання. Це 

призводить до зниження продуктивності та емоційного неблагополуччя. 

2. Мотиваційний процес (Motivational Process): наявність ресурсів 

(соціальна підтримка, позитивний емоційний фон, автономність, довіра, 

взаєморозуміння) сприяє внутрішній мотивації, підвищенню залученості й 

розвитку позитивних емоцій, які, у свою чергу, підсилюють продуктивність 

праці та психологічне благополуччя. 

У контексті педагогічної діяльності емоційний клімат колективу виступає 

ключовим ресурсом праці, який визначає рівень довіри, відкритості, підтримки 

й взаєморозуміння в колективі. Цей ресурс не лише пом’якшує дію стресових 

факторів (буферна функція), але й формує емоційну енергію для ефективної 

взаємодії та самореалізації педагога. 

Таким чином, центральна гіпотеза дослідження полягає в тому, що 

сприятливий емоційний клімат у колективі, представлений високими 

показниками соціальної підтримки, довіри та позитивного афекту, виконує роль 
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психологічного ресурсу, який знижує ризик професійного вигорання і підвищує 

продуктивність праці. 

Дослідження ґрунтується також на ряді класичних і сучасних 

психологічних концепцій, що розкривають різні аспекти емоційного клімату 

колективу: 

- теорія соціальної підтримки (Cohen & Wills, 1985): соціальна підтримка 

розглядається як «буфер», який пом’якшує вплив стресових факторів.                                  

У педагогічному середовищі підтримка колег і керівництва забезпечує емоційне 

підкріплення, сприяє стабільності колективу та знижує ризик емоційного 

виснаження. 

- теорія розширення та побудови позитивних емоцій (Broaden-and-Build 

Theory, Fredrickson): позитивні емоції (радість, інтерес, задоволення) не лише 

відображають добрий психологічний стан, але й розширюють мислення, 

підсилюють гнучкість поведінки, полегшують комунікацію й створюють стійкі 

соціальні зв’язки, що є основою продуктивного емоційного клімату. 

- когнітивна модель емоційної регуляції (Gross, 1998): вказує, що 

здатність регулювати власні емоції визначає рівень адаптивності в колективі та 

емоційну атмосферу організації загалом. 

- психологічна концепція колективної емоційної культури (Орбан-

Лембрик, 2003): емоційний клімат розглядається як інтегральний показник 

групової взаємодії, який поєднує когнітивний (оцінка міжособистісних 

відносин), афективний (емоційне переживання взаємодії) та поведінковий 

(способи реагування) компоненти. 

Таким чином, у цьому дослідженні емоційний клімат трактується як 

система афективних, когнітивних і соціально-поведінкових процесів, що 

визначають психологічний стан колективу та рівень його ефективності. 

2.2. Організація та методичне забезпечення емпіричного дослідження 

Мета: виявити, описати та статистично підтвердити кореляційні зв’язки 

між рівнем емоційного клімату педагогічного колективу (соціальна підтримка, 

позитивний афект) і показниками професійного благополуччя (вигорання, 
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тривожність), щоб обґрунтувати роль емоційного клімату як чинника 

продуктивності праці педагогів. 

Завдання дослідження: 

1. Діагностувати узагальнені показники соціально-психологічного клімату 

колективу (підтримка, відкритість, довіра). 

2. Визначити домінуючий афективний профіль педагогів за шкалою 

PANAS. 

3. Дослідити рівень професійного вигорання (за MBI) і ситуативної 

тривожності (за STAI). 

4. Провести порівняльний аналіз показників у групах педагогів із різним 

стажем роботи. 

5. Виконати кореляційний аналіз для виявлення статистично значущих 

зв’язків між емоційним кліматом і показниками психологічного благополуччя. 

6. Розробити практичні рекомендації щодо оптимізації емоційного клімату 

в педагогічному колективі. 

Організаційні параметри дослідження: 

База: Приватний ліцей «Харківський колегіум» (інноваційний навчальний заклад 

із сучасною освітньою інфраструктурою). 

Вибірка: 30 педагогів (24 жінки, 6 чоловіків), віком від 25 до 60 років, зі стажем 

роботи від 2 до 30 років. 

Групування: 

- I група: молоді фахівці (до 5 років стажу); 

- II група: педагоги із середнім стажем (6–15 років); 

- III група: досвідчені вчителі (16–30 років). 

Процедура: групове тестування тривалістю 35 хвилин, проведене в умовах 

анонімності, добровільності та з дотриманням етичних принципів 

психологічного дослідження. 

Етапи: 

- підготовчий (погодження програми, інструктаж учасників); 

- діагностичний (проведення тестування за чотирма методиками); 



30 

 

- аналітичний (обробка даних за допомогою методів математичної 

статистики, інтерпретація результатів). 

Для комплексної оцінки емоційного клімату та його взаємозв’язку з 

показниками професійного благополуччя застосовано набір стандартизованих 

методик, що відповідають структурі JD-R моделі. 

Таблиця 2  

Операціоналізація змінних та обраний інструментарій 

Група змінних Методика Показники 

Обґрунтування 

вибору з позиції 

 JD-R 

Ключовий ресурс/ 

Емоційний клімат 

Опитувальник 

соціально-

психологічного 

клімату (Л. Орбан-

Лембрик)  

Соціальна 

підтримка, довіра, 

емоційна 

стабільність, 

відкритість 

Вимірює соціально-

емоційні ресурси 

колективу, які 

знижують дію 

робочих вимог 

Результат 

мотиваційного 

процесу/афект 

Шкала позитивного 

та негативного 

афекту PANAS (Д. 

Уотсон, Л. Кларк)  

Позитивний афект 

(ПА), негативний 

афект (НА) 

Позитивний афект 

виступає маркером 

енергії, оптимізму й 

професійної 

мотивації 

Результат 

енергетичного 

процесу/вигорання 

Maslach Burnout 

Inventory (К. 

Маслач)  

Емоційне 

виснаження, 

формальне 

спілкування та 

професійна 

неефективність 

Інструмент оцінює 

рівень виснаження, 

що виникає при 

дефіциті ресурсів 

Емоційний стрес/ 

вимоги праці 

Шкала тривожності 

STAI (Ч. Спілбергер)  

Ситуативна та 

особистісна 

тривожність 

Визначає ступінь 

емоційного 

напруження як 

реакцію на 

професійні вимоги 

 

Методи статистичної обробки: 

- описова статистика (середнє значення M, стандартне відхилення SD); 

- кореляційний аналіз (коефіцієнт Пірсона r для визначення сили 

зв’язків); 

- рівень статистичної значущості: p < 0.05 та p < 0.01. 

 

2.3. Інтегрований аналіз та інтерпретація результатів емпіричного 

дослідження 
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Емпіричне дослідження, проведене серед 30 педагогічних працівників ПЛ 

«Харківський колегіум» (24 жінки, 6 чоловіків), мало на меті встановити 

взаємозв’язок між емоційним кліматом колективу та показниками професійного 

благополуччя. Для цього було використано комплекс методик, що оцінювали 

афективні стани (PANAS), вигорання (MBI), тривожність (STAI) та соціально-

психологічний клімат (Л. Орбан-Лембрик). 

Аналіз узагальнених показників (Таблиця 3) свідчить про високий рівень 

психологічного благополуччя та сприятливий емоційний фон у колективі: 

Таблиця 3 

Показники афекту, вигорання та клімату (n=30) 

Показник Методика 

Середнє 

значення 

(M) 

Стандартне 

відхилення 

(SD) 

Можливий 

діапазон 
Інтерпретація 

Позитивний 

афект (ПА) 
PANAS 42.1 4.8 10-50 

Дуже високий 

рівень життєвої 

енергії та 

активності 

Негативний 

афект (НА) 
PANAS 14.7 4.0 10-50 

Низький рівень 

дистресу та 

емоційної 

напруги 

Емоційне 

виснаження (ЕЕ) 
MBI 17.5 4.5 9-63 

Низький рівень 

виснаження 

(відсутність 

симптомів) 

Деперсоналізація 

(ДП) 
MBI 7.3 2.2 5-35 

Дуже низький 

рівень цинізму 

Редукція 

особистих 

досягнень (РОД) 

MBI 47.9 5.1 8-56 

Високий рівень 

(відчуття 

компетентності та 

успіху) 

 

Афективний профіль (PANAS): виявлено домінування позитивного афекту 

(M = 42.1) при вкрай низькому негативному афекті (M = 14.7). Згідно з Моделлю 

двофакторної структури емоцій, такий профіль (високий ПА / низький НА)                          

є ідеальним індикатором психологічного благополуччя (flourishing), що корелює 

з високою внутрішньою мотивацією та задоволеністю працею. 

Професійне Вигорання (MBI): Усі три компоненти вигорання знаходяться 

у сприятливій зоні: емоційне Виснаження (M = 17.5) є низьким, що свідчить про 
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ефективне використання організаційних ресурсів (за JD-R Model) для 

буферизації емоційного навантаження. 

Деперсоналізація (M = 7.3) є дуже низькою, що виключає цинічне 

ставлення до учнів та колег. 

Редукція особистих досягнень (M = 47.9) є високою, що інтерпретується як 

висока професійна компетентність і задоволеність власними успіхами. 

Емоційний Клімат (Л. Орбан-Лембрик): загальний показник соціальної 

підтримки (M = 4.3) є високим, що підтверджує, що колектив функціонує як 

«позитивно-кооперативний тип» (за О. Донченко), де панує довіра та 

взаємодопомога. 

Детальні показники СПК підкреслюють, що найвищі оцінки отримали 

шкали Взаємна довіра (M = 4.2) та Емоційна підтримка (M = 4.1). Низький рівень 

конфліктності (M = 2.1) доповнює картину гармонійних відносин. 

Порівняльний аналіз, представлений у Таблиці 4, виявив специфіку 

сприйняття клімату залежно від стажу: 

Таблиця 4 

Рівень показників емоційного клімату  

за стажем педагогічної діяльності (M) 

 

Стаж (років) 
Емоційна 

підтримка 
Взаємна довіра 

Комунікативна 

відкритість 

Емоційна 

стабільність 

До 5 років 4.3 4.0 4.1 3.9 

6–15 років 4.2 4.3 3.8 4.1 

16–30 років 3.9 4.1 3.6 4.3 

 

Педагоги зі значним стажем (16–30 років) демонструють найвищу 

Емоційну стабільність (M = 4.3), але найнижчу комунікативну відкритість (M = 

3.6). Це може вказувати на певну емоційну закритість, пов’язану з багаторічним 

досвідом або потребою у більшій професійній автономії. 

Молоді фахівці (до 5 років), навпаки, є найбільш відкритими (M = 4.1) та 

відчувають найвищу емоційну підтримку (M = 4.3), але мають нижчу емоційну 

стабільність (M = 3.9). Ці дані підкреслюють важливість системи наставництва 
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(соціальної підтримки) для адаптації та психологічної безпеки нових 

співробітників. 

Кореляційний аналіз був проведений для перевірки ключової гіпотези: 

сприятливий емоційний клімат (ПА та соціальна підтримка) є буфером проти 

вигорання (ЕЕ) та тривожності (СТ). 

Таблиця 5 

Кореляційні зв’язки показників афекту та вигорання (n=30) 

Змінні ПА (PANAS) НА (PANAS) ЕЕ (MBI) СТ (STAI) 
Соціальна 

підтримка 

Позитивний 

афект (ПА) 
1.00 -0.36* -0.70** -0.42* 0.78** 

Негативний 

афект (НА) 
-0.36* 1.00 0.65** 0.81** -0.48* 

Емоційне 

виснаження 

(ЕЕ) 

-0.70** 0.65** 1.00 0.55** -0.75** 

Ситуативна 

тривожність 

(СТ) 

-0.42* 0.81** 0.55** 1.00 -0.40* 

Соціальна 

підтримка 
0.78** -0.48* -0.75** -0.40* 1.00 

 

Примітка. *p < 0.05; **p < 0.01 – кореляція статистично значуща. 

Інтегрований аналіз кореляційної матриці (за Пірсоном, r) дозволив 

встановити низку статистично значущих взаємозв’язків між афективними 

станами, вигоранням, тривожністю та соціально-психологічним кліматом 

(соціальна підтримка) серед педагогічних працівників. Ключові виявлені 

кореляції однозначно підтверджують гіпотезу про буферну та стимулюючу роль 

соціальних ресурсів колективу. Зокрема, соціальна підтримка виявилася 

найбільш потужним предиктором благополуччя, демонструючи сильний 

обернений зв’язок із Емоційним Виснаженням (r = -0.75; p < 0.01). Це є прямим 

емпіричним підтвердженням Моделі вимог-ресурсів роботи (JD-R Model): 

наявність соціальних ресурсів мінімізує негативні наслідки робочих вимог. 

Водночас, соціальна підтримка має дуже сильний прямий зв’язок із позитивним 

афектом (r = 0.78; p < 0.01), доводячи її здатність прямо стимулювати внутрішню 

енергію, мотивацію та життєву активність педагогів. 
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Взаємозв’язок афективних станів та професійного неблагополуччя також є 

надзвичайно чітким. Позитивний Афект (ПА), як показник оптимізму та 

залученості, виявляє сильний обернений зв’язок з емоційним виснаженням             

(r = -0.70; p < 0.01), що свідчить про їх несумісність: висока емоційна насиченість 

роботою захищає від спустошеності. На противагу цьому, негативний афект 

(НА), що відображає дистрес та напругу, має сильний прямий зв’язок із 

виснаженням (r = 0.65; p < 0.01), підтверджуючи, що переживання дистресу                      

є первинним каталізатором розвитку вигорання. Найбільш критичним 

виявленим зв’язком є надзвичайно сильний прямий кореляційний зв’язок між 

негативним афектом (НА) та ситуативною тривожністю (СТ) (r = 0.81; p < 0.01). 

Ця висока конверсія вказує на підвищену емоційну чутливість колективу до 

зовнішніх факторів: будь-яке відчуття загального дистресу миттєво 

перетворюється на поточне робоче занепокоєння, що підкреслює необхідність 

швидкого реагування на джерела стресу та зміцнення навичок емоційної 

саморегуляції у педагогів. Усі ці зв’язки підтверджують, що емоційний клімат, 

опосередкований соціальною підтримкою, є ключовим чинником, який формує 

стійкість педагога до професійних загроз. 

Профіль колективу: педагогічний колектив ПЛ «Харківський колегіум» 

має ідеальний афективний профіль (високий ПА / низький НА), мінімальні 

показники вигорання та високу соціальну підтримку, що свідчить про 

ефективність впроваджених організаційних ресурсів (лідерства, наставництва, 

психологічної безпеки), описаних у розділі 2.1. 

Прогностична роль клімату: емпірично доведено, що соціальна підтримка 

(як операціоналізатор сприятливого клімату) є найбільш потужним предиктором 

як високої професійної мотивації (через ПА, r = 0.78), так і стійкості до 

емоційного виснаження (буферний ефект, r = - 0.75). 

Зона уваги: необхідно посилити роботу з міжвіковою комунікацією (низька 

відкритість у досвідчених педагогів) та продовжувати тренінги з емоційної 

регуляції, зважаючи на високу конверсію негативного афекту в ситуативну 

тривожність (r = 0.81). 
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На основі кореляційного аналізу та інтерпретації можна представити 

структурну модель взаємозв’язків, яка візуалізує виявлені зв’язки. 

Таблиця 6 

Модель взаємозв’язків між компонентами емоційного клімату та 

професійним благополуччям 

 
Шлях 

 (стрілка) 
Змінні 

Коефіцієнт 

(r) 

Інтерпретація/роль у 

продуктивності 

1.Стимулюючий 

шлях 

Соціальна підтримка – 

позитивний афект (ПА) 
+0.78 ** 

Дуже сильний стимул. 

Клімат прямо підвищує 

енергію та мотивацію – 

ключовий фактор 

продуктивності 

2. Буферний 

шлях 

Соціальна підтримка – 

емоційне виснаження (ЕЕ) 
-0.75 ** 

Сильний захист. 

Соціальний ресурс 

виступає буфером, 

мінімізуючи 

спустошення від робочих 

вимог 

3.Шлях 

благополуччя 

Позитивний афект (ПА) – 

емоційне  

виснаження (ЕЕ) 

-0.70 ** 

Сильне протиставлення. 

Високий рівень енергії 

несумісний зі станом 

виснаження 

4.Шлях 

каталізатора 

Негативний афект (НА) –  

емоційне  

виснаження (ЕЕ) 

+0.65 ** 

Пряма загроза. Дистрес є 

прямим каталізатором 

розвитку виснаження 

5.Критичний 

шлях 

Негативний афект (НА) – 

 ситуативна тривожність (СТ) 
+0.81 ** 

Найсильніший зв’язок. 

Висока конверсія 

напруги (НА) у поточне 

занепокоєння (СТ) – 

основна зона уваги 

6.Захист від 

тривоги 

Соціальна підтримка –   

ситуативна тривожність (СТ) 
-0.40 * 

Середній обернений 

зв’язок: підтримка 

помірно знижує рівень 

тривоги 

 

Модель візуально підтверджує, що для досягнення високого професійного 

благополуччя (високий ПА/низькі ЕЕ та СТ) необхідно одночасно 

використовувати ресурсну стратегію (посилення соціальної підтримки) та 

профілактичну стратегію (мінімізація негативного афекту та його конверсії у 

тривожність). Соціальна підтримка є центральним регулятором усієї системи. 

2.4. Обговорення та інтерпретація результатів емпіричного 

дослідження 
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Обговорення емпіричних результатів ґрунтується на аналізі описової 

статистики (Таблиця 3), порівняльному аналізі показників за стажем (Таблиця 4) 

та перевірці ключової гіпотези через кореляційний аналіз (Таблиця 5). 

Інтерпретація проводиться в межах Моделі вимог–ресурсів праці (JD-R), яка 

була обрана як теоретико-методологічна основа дослідження. 

Педагогічний колектив ПЛ «Харківський колегіум» демонструє високі 

показники професійного благополуччя, що підтверджує ефективність наявних 

організаційних ресурсів. 

- афективний профіль: домінування Позитивного Афекту (M = 42,1) при 

низькому Негативному Афекті (M = 14,7) свідчить про стан психологічного 

процвітання (flourishing). У контексті JD-R, високий ПА є прямим індикатором 

успішності Мотиваційного процесу, де наявні ресурси (зокрема, емоційний 

клімат) конвертуються у внутрішню енергію, залученість та оптимізм. 

- вигорання як результат енергетичного процесу: надзвичайно низькі 

показники емоційного виснаження (M = 17,5) та деперсоналізації (M = 7,3) 

однозначно вказують на те, що енергетичний процес (Health Impairment Process), 

який веде до виснаження, ефективно буферизується. Це підтверджує, що вимоги 

праці не перевантажують педагогів до критичного рівня, або ж ресурси є 

достатньо потужними для їхньої компенсації. 

- редукція особистих досягнень (РОД): високий рівень РОД (M = 47,9), що 

інтерпретується як високе відчуття компетентності, гармонійно доповнює 

картину задоволеності власним професійним внеском. 

Кореляційний аналіз виявив, що соціальна підтримка (операціоналізатор 

сприятливого емоційного клімату) є центральним регулятором психологічного 

благополуччя, виконуючи як стимулюючу, так і буферну функції, як це 

передбачено JD-R Моделлю. 

- Стимулюючий Шлях (Мотивація): сильний прямий зв’язок між 

соціальною підтримкою та позитивним афектом (r = 0,78; p < 0,01) доводить, що 

сприятливий клімат не просто захищає, але й активно стимулює внутрішню 

мотивацію та позитивну емоційну насиченість працею. Цей зв’язок є 



37 

 

найсильнішим прямим зв’язком у дослідженні, підкреслюючи його важливість 

для продуктивності. 

- Буферний Шлях (Захист): сильний обернений зв’язок між соціальною 

підтримкою та емоційним виснаженням (r = -0,75; p < 0,01) є прямим емпіричним 

доказом буферної гіпотези JD-R: підтримка колег та керівництва (ресурс) 

мінімізує вплив емоційного навантаження (вимоги), запобігаючи вигоранню. 

Аналіз афективних станів та їх зв’язку з показниками неблагополуччя 

підкреслив два ключові процеси: 

1. Протиставлення ПА та ЕЕ: сильний обернений зв’язок між позитивним 

афектом та емоційним виснаженням (r = -0,70; p < 0,01) підтверджує, що висока 

залученість та оптимізм (ПА) формують психологічний імунітет, несумісний зі 

станом спустошеності. 

2. Шлях Каталізатора: існує чіткий прямий зв’язок між негативним 

афектом та емоційним виснаженням (r = 0,65; p < 0,01), що свідчить про те, що 

переживання дистресу, напруги та роздратування є прямим каталізатором 

розвитку вигорання. 

3. Критичний Шлях Конверсії НА у СТ: найсильніший кореляційний 

зв’язок у дослідженні виявлено між негативним афектом та ситуативною 

тривожністю (r = 0,81; p < 0,01). Ця висока конверсія вказує на підвищену 

емоційну чутливість колективу до зовнішніх або внутрішніх подразників. Будь-

яке загальне відчуття дискомфорту (НА) майже миттєво перетворюється на 

конкретне робоче занепокоєння (СТ). Це є основною зоною уваги для подальшої 

корекційної роботи, спрямованої на розвиток навичок емоційної саморегуляції. 

Порівняльний аналіз (Таблиця 4) виявив специфічні потреби різних 

вікових груп, незважаючи на загальну сприятливість клімату: 

Досвідчені педагоги (16-30 років): демонструють найвищу емоційну 

стабільність (M=4,3), що є перевагою досвіду. Водночас, вони мають найнижчу 

Комунікативну відкритість (M=3,6). Це може бути ознакою професійної 

автономізації або емоційної закритості, що створює бар'єри для передачі досвіду 

та інтеграції всього колективу. 
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Молоді фахівці (до 5 років): виявляють найвищу потребу в емоційній 

підтримці (M=4,3) та найвищу комунікативну відкритість (M=4,1), але мають 

нижчу емоційну стабільність (M=3,9). Це підкреслює їхню вразливість перед 

робочими вимогами та нагальну потребу в програмах наставництва, які слугують 

соціальною підтримкою. 

Емпіричні результати повністю підтвердили ключову гіпотезу 

дослідження: сприятливий емоційний клімат, операціоналізований як висока 

соціальна підтримка, є критичним психологічним ресурсом, який одночасно 

стимулює мотивацію педагогів (через позитивний афект) та захищає їх від 

вигорання (буферний ефект проти емоційного виснаження). 

Сприятливий профіль колективу є заслугою наявних організаційних 

ресурсів, проте існують цільові напрями для оптимізації, зокрема: 

- управління високою конверсією негативного афекту в ситуативну 

тривожність; 

- посилення комунікативної інтеграції між віковими групами. 

Висновки до Розділу 2 

На основі теоретико-методологічного обґрунтування та результатів 

емпіричного дослідження було отримано такі ключові висновки: 

Теоретико-методологічна база: Емпіричне дослідження ґрунтувалося на 

Моделі вимог – ресурсів праці (Job Demands–Resources Model, JD-R), що 

дозволило розглядати емоційний клімат як ключовий ресурс праці. Відповідно 

до цієї моделі, перевірялася гіпотеза про те, що соціальна підтримка (як 

операціоналізація сприятливого клімату) стимулює мотивацію (Мотиваційний 

процес) та захищає від вигорання (Енергетичний процес). 

Профіль професійного благополуччя: за результатами діагностики, 

педагогічний колектив ПЛ «Харківський колегіум» загалом демонструє високий 

рівень професійного благополуччя та психологічного процвітання (flourishing). 

Це підтверджується домінуванням Позитивного Афекту (M=42,1) та низькими 

показниками емоційного виснаження (M=17,5) та деперсоналізації. Це свідчить 

про ефективну роботу внутрішніх та організаційних ресурсів колективу. 
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Підтвердження гіпотези – ресурсна функція клімату: головна гіпотеза про 

те, що емоційний клімат є чинником продуктивності праці, була повністю 

підтверджена кореляційним аналізом. 

Стимулююча функція: виявлено сильний прямий зв’язок між соціальною 

підтримкою та позитивним афектом (r = 0,78; p < 0,01), що доводить, що 

сприятливий клімат активно стимулює енергію, залученість та мотивацію 

педагогів (Мотиваційний шлях). 

Буферна функція: встановлено сильний обернений зв’язок між соціальною 

підтримкою та емоційним виснаженням (r = -0,75; p < 0,01), що підтверджує, що 

соціальний ресурс є потужним буфером проти виснаження, мінімізуючи шкоду 

від робочих вимог (Енергетичний шлях). 

Зони для корекції: незважаючи на загальне благополуччя, виявлено 

критичну зону уваги: найсильніший зв’язок у дослідженні – це пряма висока 

конверсія негативного афекту у ситуативну тривожність (r = 0,81; p < 0,01). Це 

вказує на підвищену чутливість колективу до стресорів, де загальний 

дискомфорт швидко перетворюється на відчуття загрози та поточне 

занепокоєння. 

Диференційовані потреби: порівняльний аналіз виявив, що найбільш 

досвідчені педагоги (стаж 16–30 років) є найбільш емоційно стабільними, але 

мають найнижчу комунікативну відкритість. Натомість, фахівці до 30 років         

(до 5 років) потребують найбільшої емоційної підтримки. Це наголошує на 

необхідності диференційованого підходу до оптимізації клімату через програми 

наставництва та міжгенераційної інтеграції. 

Отримані висновки слугують безпосередньою основою для розробки та 

реалізації корекційної програми у Розділі 3, фокусуючи її на розвитку навичок 

саморегуляції для контролю негативного афекту та зміцненні соціальної 

підтримки. 
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РОЗДІЛ 3. 

ПСИХОКОРЕКЦІЙНА ПРОГРАМА ОПТИМІЗАЦІЇ ЕМОЦІЙНОГО 

КЛІМАТУ КОЛЕКТИВУ 

3.1. Концепція програми оптимізації емоційного клімату 

педагогічного колективу 

Емоційний клімат педагогічного колективу виступає 

системоутворювальним чинником професійного благополуччя, згуртованості та 

продуктивності праці. Оптимізація емоційного клімату – це процес 

цілеспрямованого впливу на соціально-психологічне середовище колективу з 

метою підвищення рівня взаєморозуміння, довіри, емоційної підтримки та 

позитивної мотивації працівників. 

Розроблена програма базується на міждисциплінарних підходах – 

психології праці, позитивній організаційній психології, теорії емоційного 

інтелекту (Д. Гоулман, 2011), моделі психологічного благополуччя К. Ріфф, 

теорії соціальної підтримки К. Коена та Л. Віллса, а також моделі вимог-ресурсів 

праці (JD-R Model) Б. Демероуті та Е. Баккера (2017). Усі ці теоретичні підходи 

підкреслюють, що позитивні емоційні стани та підтримуючі міжособистісні 

відносини є ключовими умовами стійкої ефективності праці. 

Модель вимог-ресурсів праці (JD-R Model): згідно з нею, кожне робоче 

середовище має свої вимоги (емоційне навантаження, стрес, міжособистісні 

конфлікти) і ресурси (підтримка колег, автономія, зворотний зв’язок). Баланс 

між ними визначає стан працівника – від емоційного благополуччя до вигорання. 

Програма оптимізації емоційного клімату має посилювати саме ресурсний 

компонент (довіру, згуртованість, емпатію, комунікацію), що знижує 

енергетичні втрати і підвищує мотивацію. 

Теорія соціальної підтримки (Cohen & Wills, 1985): соціальна підтримка 

виконує «буферну» функцію – вона знижує вплив стресових подій на психіку 

людини, сприяє емоційній стабільності та відчуттю безпеки в колективі. Згідно з 

цією концепцією, підтримуюче середовище у педагогічному колективі є 
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необхідною умовою психологічного комфорту, запобігання вигоранню та 

підтримки оптимальної працездатності. 

Теорія емоційного інтелекту (Д. Гоулман, 2011): високий рівень 

емоційного інтелекту педагогів та керівництва формує позитивне емоційне тло, 

стимулює продуктивну співпрацю та запобігає емоційному виснаженню. 

Емоційна грамотність дозволяє педагогам краще розуміти власні емоції, 

ефективно спілкуватися, контролювати стресові реакції та сприяти розвитку 

учнів у безпечній, емпатійній атмосфері. 

Позитивна організаційна психологія (Seligman, 2011): її головна ідея – 

фокус на сильних сторонах особистості та організації. Оптимізація емоційного 

клімату ґрунтується на підсиленні позитивних емоцій, довіри, оптимізму, 

почуття спільності. Це формує атмосферу психологічного комфорту, творчої 

залученості й мотивації. 

Метою програми є покращення емоційного клімату педагогічного 

колективу через розвиток емоційної компетентності, підвищення рівня 

взаєморозуміння, емпатії та соціальної підтримки між педагогами. 

Кінцевим результатом має стати зниження рівня емоційного виснаження та 

тривожності, зміцнення згуртованості й підвищення ефективності професійної 

діяльності. 

Завдання програми: 

1. Формування навичок емоційної саморегуляції та підвищення емоційної 

стійкості педагогів. 

2. Розвиток емпатійного слухання, відкритої комунікації та навичок 

конструктивного вирішення конфліктів. 

3. Підвищення рівня довіри, підтримки та співпраці у педагогічному 

колективі. 

4. Формування в учасників почуття психологічної безпеки, впевненості та 

професійної цінності. 

5. Запобігання емоційному вигоранню шляхом розвитку усвідомленого 

ставлення до праці, балансу між роботою та відпочинком. 
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Розроблена програма спирається на низку науково обґрунтованих 

психологічних принципів: 

- принцип системності: зміни у кліматі розглядаються не ізольовано, а як 

результат взаємодії особистісних, міжособистісних і організаційних чинників; 

- принцип гуманізму: кожен педагог є цінністю, а його емоційне 

благополуччя – пріоритетом освітнього середовища; 

- принцип конфіденційності: у процесі групової роботи забезпечується 

повна довіра та безпечний простір для самовираження; 

- принцип розвитку: зміни у кліматі досягаються через навчання, 

практику й рефлексію, а не лише через інформаційний вплив; 

- принцип інтеграції: програма поєднує елементи психоедукації, 

тренінгу, групової взаємодії та індивідуального саморозвитку. 

У результаті впровадження програми передбачається: 

- На індивідуальному рівні: зростання емоційної саморегуляції, 

зниження напруженості, формування позитивного афекту, зменшення проявів 

емоційного виснаження. 

- На міжособистісному рівні: розвиток довірливих стосунків, 

підвищення взаємної підтримки, відкритості, комунікативної гнучкості, 

покращення морально-психологічного клімату. 

- На організаційному рівні: підвищення згуртованості колективу, 

емоційної стабільності, відчуття причетності до спільної місії закладу, 

покращення продуктивності праці. 

Програма побудована у три послідовні етапи: 

1. Діагностично-аналітичний етап – оцінка поточного стану емоційного 

клімату, визначення проблемних зон, формування групових очікувань. 

2. Психокорекційно-тренінговий етап – проведення серії групових занять, 

тренінгів і рольових вправ, спрямованих на розвиток емоційної компетентності, 

емпатії та командної підтримки. 
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3. Рефлексивно-оцінювальний етап – обговорення змін, самооцінка 

учасників, аналіз динаміки показників емоційного клімату, вироблення стратегій 

самопідтримки. 

У кожному етапі поєднуються методи інтерактивного навчання, групової 

психотерапії, арт-терапії та коучингового підходу. 

Запропонована програма є інноваційною, оскільки: 

- ґрунтується на інтеграції JD-R моделі та теорії емоційного інтелекту, 

що дозволяє поєднати організаційний і особистісний виміри емоційного клімату; 

- орієнтована не лише на корекцію негативних станів, а на підсилення 

позитивних ресурсів (підтримка, довіра, оптимізм, колективна згуртованість); 

- враховує вікову та професійну специфіку педагогічного середовища, де 

емоційні навантаження мають хронічний характер. 

Отже, концепція програми оптимізації емоційного клімату педагогічного 

колективу базується на сучасних теоретичних підходах і емпіричних даних, 

отриманих у дослідженні. Її головна мета – створення умов для стійкого 

емоційного благополуччя, психологічної безпеки та професійної ефективності 

педагогів. Запровадження програми дозволить не лише знизити рівень 

професійного стресу, а й сформувати нову культуру емоційної взаємодії, у якій 

довіра, підтримка та емпатія стануть провідними цінностями педагогічного 

середовища. 

3.2. Структура та зміст програми оптимізації емоційного клімату 

педагогічного колективу 

Програма оптимізації емоційного клімату педагогічного колективу 

розроблена як комплексна психолого-педагогічна система, спрямована на 

формування позитивних міжособистісних відносин, підвищення рівня емоційної 

компетентності та соціально-психологічної підтримки серед педагогів. Її зміст 

побудовано на принципах гуманістичної психології, позитивної організаційної 

культури та теорії колективного емоційного благополуччя. 

Зміст програми охоплює три ключові етапи: підготовчий, тренінгово-

корекційний та рефлексивно-аналітичний. Кожен етап передбачає реалізацію 
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конкретних завдань, форм і методів роботи, спрямованих на розвиток емоційних, 

комунікативних і соціальних навичок педагогів. 

1. Етап – Підготовчо-діагностичний 

Метою першого етапу є створення безпечного психологічного простору 

для роботи учасників, формування мотивації до участі в програмі, а також 

проведення діагностики емоційного клімату й визначення індивідуальних потреб 

педагогів. 

На цьому етапі здійснюється: 

- первинне тестування (методики PANAS, MBI, STAI, опитувальник 

соціально-психологічного клімату за Л. Орбан-Лембрик); 

- аналіз групової динаміки (виявлення рівня згуртованості, відкритості, 

комунікативної взаємодії); 

- вступна групова зустріч, під час якої учасники знайомляться з цілями 

програми, принципами взаємодії та правилами психологічної безпеки; 

- побудова «карти емоційних очікувань» – кожен педагог визначає 

власні емоційні ресурси та труднощі, які він хотів би подолати. 

Результатом цього етапу є створення атмосфери довіри та формування 

спільної мотивації до особистісних і групових змін. 

2. Етап – тренінгово-корекційний 

Цей етап є ядром програми, адже саме тут реалізується розвиток емоційної 

компетентності, емпатії, відкритості та взаємної підтримки. 

Зміст етапу структуровано у кілька тематичних модулів, які поступово 

формують навички саморегуляції, позитивної взаємодії та колективної 

згуртованості. 

Модуль 1. «Усвідомлення власних емоцій» 

Мета – розвиток емоційної рефлексії та підвищення здатності розпізнавати 

й називати власні емоційні стани. Використовуються такі техніки: 

- вправа «Емоційний термометр» – оцінка власного емоційного стану в 

різних педагогічних ситуаціях; 

- вправа «Мій емоційний профіль» – аналіз типових реакцій на стрес; 
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- техніка «Щоденник емоцій» – усвідомлення повторюваних емоційних 

патернів. 

Цей модуль спирається на модель емоційного інтелекту М. Саловея та     

Дж. Майєра (1990), де перший рівень – це розпізнавання та ідентифікація 

власних емоцій як основа саморегуляції. 

Модуль 2. «Емпатія та соціальна підтримка» 

Мета – формування здатності розуміти емоційні стани інших людей та 

надавати підтримку. 

Методи: 

- вправа «Дзеркало почуттів» – розвиток навичок відображення емоцій 

співрозмовника; 

- групова гра «Сліпа довіра» – досвід спільної взаємодії та підтримки без 

слів; 

- рольові ситуації «Важкий день учителя» – відпрацювання навичок 

емпатійного слухання. 

Згідно з теорією соціальної підтримки Коена і Віллса (1985), саме 

переживання підтримки з боку колег виступає захисним чинником від вигорання 

та тривожності. 

Модуль 3. «Конструктивна комунікація та профілактика конфліктів» 

Мета – вдосконалення навичок ефективної взаємодії в колективі, розвиток 

асертивної поведінки. 

Використовуються: 

- вправа «Я-повідомлення» (замість звинувачень – опис власних 

почуттів і потреб); 

- техніка «Активне слухання» (за К. Роджерсом); 

- вправа «Міст поколінь»: Структурована дискусія або рольова гра, де 

педагоги з різним стажем (наприклад, до 5 років і від 16 років) обмінюються 

очікуваннями та професійним досвідом, щоб сприяти взаємній довірі та передачі 

знань, долаючи бар’єри комунікативної закритості. 
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- міні-тренінг «Конфлікт як ресурс розвитку» – навчання бачити у 

суперечках не загрозу, а можливість покращення відносин. 

У цьому модулі реалізується принцип психологічної безпеки (Amy 

Edmondson, 2018) – формування атмосфери, де кожен може висловити свої 

думки без страху осуду. 

Модуль 4. «Емоційна саморегуляція та профілактика вигорання» 

Мета – навчити педагогів методам зниження напруження, відновлення 

енергії та збереження ресурсного стану.  

Застосовуються: 

- техніка «Дихання квадратом» (метод емоційного заспокоєння); 

- релаксаційна вправа «Місце сили» (психовізуалізація); 

- методика «Коло ресурсів» – виявлення та активізація внутрішніх і 

зовнішніх ресурсів підтримки; 

- елементи арт-терапії (малювання емоцій, символічне зображення 

внутрішніх станів). 

Теоретично цей модуль ґрунтується на теорії збереження ресурсів 

(Conservation of Resources Theory, Hobfoll, 1989), відповідно до якої людина 

прагне підтримувати баланс емоційних, фізичних та соціальних ресурсів, 

уникаючи їх виснаження. 

3. Етап – Рефлексивно-аналітичний 

Фінальний етап спрямований на узагальнення досвіду, усвідомлення 

отриманих змін і формування плану подальшої самопідтримки. Педагоги беруть 

участь у груповій дискусії «Що змінилося в мені та в колективі», обговорюють 

найцінніші елементи програми, діляться власними інсайтами. 

Проводиться повторна діагностика (повторне тестування за тими ж методиками), 

результати якої порівнюються з початковими даними для визначення динаміки 

змін. 

Крім того, учасники заповнюють індивідуальні карти саморефлексії, де 

описують власні відкриття, труднощі, рекомендації для колег. 

На завершення формується «Маніфест позитивного колективу» – спільний 
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документ, у якому фіксуються правила емоційно здорової взаємодії, що надалі 

підтримуватимуть сприятливий клімат у колективі. 

Організаційно-методичне забезпечення програми 

Тривалість програми: 8 тижнів (1 заняття на тиждень тривалістю 90 

хвилин). 

Форми роботи: групові тренінги, міні-лекції, психогімнастика, рольові 

ігри, арт-терапевтичні вправи, обговорення в колі. 

Кількість учасників: до 12 осіб у кожній групі, що забезпечує ефективну 

взаємодію. 

Ведучий: практичний психолог або тьютор, підготовлений у напрямі 

групової динаміки та психології емоцій. 

Очікувані результати етапів програми: 

1. Після підготовчого етапу – зростання мотивації до змін, підвищення 

усвідомлення власного емоційного стану, формування базового рівня довіри. 

2. Після тренінгового етапу  –  покращення емоційної саморегуляції, 

розвиток навичок емпатії, підвищення згуртованості колективу. 

3. Після рефлексивного етапу  –  стійке відчуття психологічної безпеки, 

довіри й підтримки, інтеграція позитивних змін у щоденну професійну 

діяльність. 

Таким чином, структура та зміст програми оптимізації емоційного клімату 

педагогічного колективу побудовані відповідно до сучасних принципів 

психологічного консультування та групової динаміки. Програма передбачає 

поступовий розвиток емоційної компетентності педагогів  –  від усвідомлення 

власних емоцій до формування зрілої емоційної культури взаємодії. 

Її реалізація створює умови для формування позитивного, згуртованого, 

підтримувального соціально-психологічного клімату, що є необхідною 

передумовою професійного благополуччя та високої продуктивності праці в 

освітньому середовищі. 
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3.3. Критерії ефективності програми оптимізації емоційного клімату 

педагогічного колективу 

Оцінка ефективності психокорекційної програми є ключовим етапом будь-

якого психологічного втручання, адже саме вона дозволяє визначити, наскільки 

досягнуто поставлених цілей, і які саме зміни відбулися в емоційно-поведінковій 

сфері учасників. Згідно з підходом, запропонованим Л. Орбан-Лембрик (2019), 

ефективність психологічного впливу в організаційних системах має 

розглядатися як багаторівневий феномен  –  вона охоплює індивідуальний, 

міжособистісний та організаційний рівні. 

Важливим методологічним орієнтиром у визначенні критеріїв 

ефективності виступає трикомпонентна модель емоційного клімату колективу 

(О. Донченко, 2020), яка передбачає взаємодію когнітивного (оцінка умов 

спільної діяльності), афективного (емоційні переживання щодо членів групи) та 

поведінкового (реальні форми взаємодії) компонентів. Таким чином, зміни в 

кожному з цих компонентів можуть слугувати показниками результативності 

програми оптимізації. 

Ефективність реалізації запропонованої програми оцінювалася за 

комплексом психологічних, емоційних, поведінкових і соціально-

комунікативних критеріїв, що узгоджуються з підходами Б. Фредріксон 

(Broaden-and-Build Theory, 2013) та моделлю вимог і ресурсів праці (JD-R Model, 

Bakker & Demerouti, 2017). 

До психологічних критеріїв віднесено: 

- зниження рівня емоційного виснаження та тривожності (за шкалами 

MBI та STAI); 

- підвищення суб’єктивного почуття благополуччя та самоефективності; 

- зростання емоційної стійкості і саморегуляції. 

Ці критерії відображають внутрішні зміни у психоемоційному стані 

педагогів, які свідчать про відновлення їх психологічних ресурсів і зменшення 

впливу стресових чинників. На думку Д. Гоулмана (Goleman, 2011), саме 
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розвиток емоційної саморегуляції є головним предиктором стабільності 

професійного функціонування. 

До поведінкових критеріїв ефективності належать: 

- підвищення залученості у спільну діяльність; 

- зростання ініціативності, кооперації та взаємопідтримки у 

педагогічному середовищі; 

- зменшення кількості міжособистісних конфліктів та зниження 

напруженості у комунікації. 

Ці показники узгоджуються з положеннями теорії соціального навчання    

А. Бандури, згідно з якою поведінкові зміни відбуваються через спостереження, 

моделювання і взаємне підкріплення позитивних дій у групі. Таким чином, 

покращення соціальної взаємодії у колективі є маркером ефективного впливу 

тренінгових технологій, що були використані в програмі. 

До соціально-комунікативних критеріїв належать: 

- підвищення рівня взаємної довіри та соціальної підтримки у 

колективі; 

- посилення емоційної згуртованості; 

- покращення організаційної ідентифікації педагогів, тобто відчуття 

приналежності до команди. 

З позиції моделі JD-R ці зміни свідчать про зростання ресурсів праці, що 

безпосередньо підвищують продуктивність і якість педагогічної діяльності. За 

даними С. Шауфелі (Schaufeli, 2018), високий рівень колективної підтримки та 

довіри є предиктором професійного залучення (engagement) і протектором від 

професійного вигорання. 

Окремим інтегральним критерієм ефективності виступає позитивна 

динаміка емоційного клімату колективу в цілому: зниження негативного афекту, 

підвищення позитивного настрою, посилення готовності до співпраці та 

емоційного прийняття колег. Як показує аналіз сучасних досліджень                      

(Н. Пов’якель, 2022; А. Фурман, 2021), саме позитивна афективна атмосфера в 
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колективі є системоутворювальним чинником стабільності педагогічної 

взаємодії. 

Отже, ефективність програми оптимізації емоційного клімату оцінюється 

не лише через кількісні показники змін у психологічних тестах, але й через якісні 

ознаки – покращення самопочуття, комунікативного фону та емоційної культури 

колективу. Очікуваним результатом є перехід педагогічного колективу від 

адаптивного типу функціонування до кооперативно-гармонійного типу (за 

класифікацією О. Донченко), що характеризується взаємною підтримкою, 

позитивною взаємодією та високою ефективністю спільної праці. 

3.4. Очікувані результати реалізації програми оптимізації емоційного 

клімату педагогічного колективу 

Реалізація програми оптимізації емоційного клімату спрямована на 

досягнення позитивних змін у системі міжособистісних відносин, емоційних 

станів і соціально-психологічних процесів педагогічного колективу. Очікувані 

результати передбачають зміни на трьох рівнях – індивідуальному, 

міжособистісному та організаційному, що відповідає логіці системного підходу 

в психології праці (О. Бондаренко, 2021). 

З позиції моделі психологічного благополуччя К. Ріфф (Ryff, 1989), 

результативність психокорекційної програми визначається розвитком таких 

складових: 

- самоприйняття (зниження самокритики, зростання впевненості у 

професійній компетентності); 

- позитивні стосунки з іншими (збільшення емпатії, довіри, відкритості 

у спілкуванні); 

- автономія (уміння приймати рішення без надмірної залежності від 

оцінок колег); 

- цілеспрямованість і смислове наповнення діяльності (відчуття 

професійної місії, задоволення від праці). 
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Таким чином, участь у програмі має сприяти формуванню у педагогів 

вищого рівня емоційної саморегуляції, стресостійкості та психологічної зрілості, 

що є основою ефективного професійного функціонування. 

На індивідуальному рівні очікується: 

- зниження показників емоційного виснаження та ситуативної 

тривожності (за методиками MBI, STAI); 

- підвищення рівня позитивного афекту та загального емоційного тонусу 

(PANAS); 

- розвиток навичок емоційної компетентності – усвідомлення власних 

емоцій, контроль емоційних реакцій, здатність до емоційного самозаспокоєння 

(згідно з моделлю Д. Гоулмана, 2011); 

- зростання відчуття самоефективності (А. Бандура) та впевненості у 

власних професійних можливостях. 

На міжособистісному рівні очікувані зміни стосуються покращення якості 

взаємин і соціальної взаємодії в колективі: 

- підвищення рівня взаємної довіри, підтримки та емоційної стабільності 

у стосунках; 

- зменшення кількості конфліктних ситуацій, підвищення рівня 

толерантності до відмінностей у поглядах і досвіді; 

- посилення згуртованості колективу як єдиної команди, здатної до 

спільного розв’язання завдань; 

- формування атмосфери психологічної безпеки (Amy Edmondson, 2018), 

у якій педагоги не бояться висловлювати свої ідеї, емоції та ініціативи. 

На організаційному рівні програма має забезпечити: 

- формування позитивно-кооперативного типу емоційного клімату (за 

класифікацією О. Донченко, 2020); 

- зміцнення ідентифікації працівників із навчальним закладом, 

підвищення почуття приналежності до колективу; 

- зростання загальної продуктивності педагогічної праці через 

підвищення внутрішньої мотивації, відповідальності та ініціативності; 
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- покращення якості комунікації між адміністрацією та вчителями, що 

сприятиме зниженню професійного стресу та підвищенню задоволеності 

роботою. 

Крім того, у результаті впровадження програми очікується розвиток 

колективної емоційної компетентності, тобто здатності колективу як соціальної 

системи усвідомлювати, інтерпретувати та конструктивно регулювати емоційні 

процеси. Згідно з дослідженнями В. Лоської (2022), колективи з високою 

емоційною компетентністю демонструють більшу гнучкість, креативність і 

продуктивність у педагогічній діяльності. 

Загалом позитивна динаміка проявів емоційного клімату (підвищення 

рівня соціальної підтримки, довіри, відкритості та емоційної стабільності) 

виступатиме індикатором ефективності програми. Це узгоджується з 

принципами позитивної організаційної психології (Seligman, 2011; Степанов, 

2020) яка доводить, що емоційно сприятливе середовище створює умови для 

зростання професійного потенціалу, творчості й командної взаємодії. 

Таким чином, очікуваним результатом програми є перехід педагогічного 

колективу ПЛ «Харківський колегіум» до нового рівня соціально-психологічної 

взаємодії, де емоційна підтримка, емпатія та довіра стають стабільними 

характеристиками освітнього середовища. Це, своєю чергою, забезпечує не лише 

підвищення емоційного благополуччя педагогів, а й зростання ефективності 

освітнього процесу загалом, що повністю відповідає меті та завданням 

дипломного дослідження. 

3.5. Рекомендації щодо підтримки та розвитку сприятливого 

емоційного клімату педагогічного колективу 

Сприятливий емоційний клімат у педагогічному колективі не є статичним 

феноменом – він формується, підтримується і розвивається під впливом 

управлінських рішень, комунікативної культури, рівня емоційної 

компетентності працівників та загальної організаційної атмосфери. Тому 

ефективне управління емоційним кліматом вимагає цілеспрямованої системи 

психологічних, соціальних та адміністративних заходів. 
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Відповідно до результатів емпіричного дослідження, основними 

напрямами підтримки позитивного емоційного клімату є розвиток емоційної 

культури, зміцнення довіри й підтримки, удосконалення комунікації та 

забезпечення психологічної безпеки. 

Емоційна компетентність (за моделлю Д. Гоулмана, 2011) є базовою 

передумовою ефективної взаємодії у педагогічному колективі. Вона включає: 

- самоусвідомлення – розуміння власних емоцій, їхніх причин і впливу 

на поведінку; 

- саморегуляцію – здатність управляти емоційними реакціями в 

стресових ситуаціях; 

- емпатію – уміння розпізнавати почуття інших людей; 

- соціальні навички – ефективне спілкування, асертивність і 

конструктивне вирішення конфліктів. 

Рекомендовано впроваджувати тренінгові програми розвитку емоційного 

інтелекту, що включають: 

- навчальні модулі з управління емоціями в професійній діяльності; 

- вправи на розвиток емоційної чутливості та емпатійного слухання; 

- групові дискусії щодо шляхів конструктивного реагування на 

конфлікти й стресові події. 

Такі заходи сприятимуть формуванню емоційно зрілого колективу, 

здатного до самопідтримки та взаємопідтримки у професійному середовищі. 

Довіра є ключовим предиктором психологічної безпеки та командної 

згуртованості (Edmondson, 2018). Для її зміцнення доцільно: 

- запровадити «дні відкритого спілкування» між адміністрацією та 

педагогами для обговорення актуальних питань без формальної оцінки; 

- практикувати парне наставництво для молодих педагогів, що 

забезпечує емоційну адаптацію та передачу досвіду; 

- створити підтримувальні групи або «психологічні кабінети довіри», де 

колеги можуть ділитися труднощами та отримувати підтримку; 
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- розвивати неформальні корпоративні традиції – спільні культурні 

заходи, волонтерські ініціативи, дні саморефлексії колективу. 

Такі форми соціальної підтримки підсилюють почуття належності, 

знижують рівень емоційного виснаження та сприяють стабільності емоційного 

клімату. 

Комунікативна культура колективу є відображенням загального рівня 

організаційної зрілості. Для її удосконалення доцільно: 

- впровадити тренінги асертивної комунікації (уміння відстоювати 

власну позицію без агресії); 

- проводити тематичні майстер-класи щодо конструктивної критики, 

ненасильницького спілкування (за М. Розенбергом); 

- створити візуальні комунікаційні стандарти (інформаційні стенди, 

платформи обміну ідеями), що забезпечують відкритість і прозорість процесів у 

закладі; 

- увести в практику емоційний фідбек – короткі колективні рефлексії 

після значущих подій чи нарад, щоб формувати звичку емоційного зворотного 

зв’язку. 

Такі кроки знижують міжособистісну напругу й створюють атмосферу 

емоційної поваги та підтримки. 

Психологічна безпека, за визначенням Amy Edmondson, – це стан, у якому 

працівники можуть вільно висловлювати думки, не боячись негативних 

наслідків. Для цього рекомендується: 

- впровадити регулярні групові зустрічі з психологом (1 раз на місяць) 

для обговорення емоційного стану колективу; 

- створити систему раннього попередження вигорання, що включає 

короткі опитувальники з самооцінки стану, а також супервізійні зустрічі; 

- підтримувати режим балансу між робочими та відновлювальними 

навантаженнями (наприклад, гнучке планування педагогічного графіка); 

- проводити психопросвітницькі семінари щодо технік саморегуляції 

(дихальні вправи, мікропаузи, методи когнітивного переформулювання). 
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Такі заходи створюють відчуття турботи з боку адміністрації й запобігають 

розвитку емоційного виснаження, що було виявлено як один із ризиків у 

результатах дослідження. 

Ефективне керівництво є потужним фактором стабілізації емоційного 

клімату. Згідно з концепцією емоційного лідерства (Boyatzis & McKee, 2013), 

керівники, які володіють високою емоційною компетентністю, створюють у 

колективі атмосферу довіри, натхнення та залученості. 

Для адміністрації ліцею доцільно: 

- розвивати рефлексивні навички керівника, що дозволяють 

усвідомлювати власний емоційний вплив на колектив; 

- використовувати моделі підтримуючого лідерства, що ґрунтуються на 

заохоченні, а не контролі; 

- практикувати емоційне моделювання – демонстрацію спокою, емпатії, 

доброзичливості у складних ситуаціях як приклад для наслідування; 

- впровадити систему нематеріального визнання (подяки, відзнаки, 

публічне схвалення), яка підсилює позитивний афект і зміцнює відчуття 

значущості педагогів. 

Таке лідерство є не лише адміністративним, а насамперед емоційно 

інтегруючим – воно формує почуття єдності, взаємоповаги та натхнення. 

Підтримка сприятливого емоційного клімату потребує системного 

спостереження й аналізу його динаміки. Рекомендується: 

- проводити щорічну діагностику емоційного стану колективу за 

адаптованими методиками (PANAS, MBI, STAI, СПК Орбан-Лембрик); 

- здійснювати анонімне опитування працівників щодо рівня 

задоволеності атмосферою в закладі; 

- аналізувати результати на педагогічних радах та планувати корекційні 

дії у разі виявлення негативних тенденцій; 

- вести щоденник психологічного клімату – спостереження практичного 

психолога за змінами у міжособистісних стосунках, рівнем емоційного 

навантаження та настрою колективу. 
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Для профілактики та подолання негативних чинників у формуванні 

емоційного клімату освітніх установ необхідно застосовувати комплексні 

стратегії, які охоплюють як управлінські, так і психологічні аспекти: 

1. Формувати гуманістичну управлінську культуру, засновану на 

принципах взаємоповаги, відкритості, партнерства та демократичного стилю 

керівництва, що передбачає делегування повноважень та заохочення ініціативи. 

2. Забезпечити психологічну освіту педагогів, зокрема тренінги з 

розвитку емоційного інтелекту, асертивності та навичок конструктивного 

спілкування, щоб підвищити їхню резистентність до стресу та здатність до 

вирішення конфліктів. 

3. Організувати систему психологічного супроводу колективу, де 

практичний психолог або тьютор виконуватиме роль посередника та медіатора у 

конфліктних ситуаціях, надаючи конфіденційну підтримку. 

4. Розробити чіткі механізми реагування на прояви психологічного 

насильства та негідної поведінки, що включають анонімне інформування, 

створення етичного комітету або консультаційну службу підтримки. 

5. Заохочувати командну роботу та спільні корпоративні заходи, які 

сприяють згуртованості, довірі та взаєморозумінню поза формальними рамками 

професійної взаємодії. 

Важливим кроком є розвиток у педагогів асертивної поведінки – здатності 

захищати власні права без агресії, водночас з повагою до прав інших. Саме ця 

стратегія сприяє зниженню конфліктності, підвищує впевненість і допомагає 

підтримувати здорову та екологічну комунікацію в колективі. 

Регулярний моніторинг забезпечить стабільність позитивних змін і 

дозволить підтримувати здоровий емоційний баланс у професійному 

середовищі. 
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Висновки до розділу 3 

У третьому розділі розроблено та теоретично обґрунтовано програму 

оптимізації емоційного клімату педагогічного колективу ПЛ «Харківський 

колегіум», що ґрунтується на сучасних підходах до психологічної безпеки, 

емоційної регуляції та командної взаємодії. 

Запропонована програма включає три послідовні етапи – підготовчий, 

тренінгово-корекційний та рефлексивно-оцінний, – кожен з яких спрямований на 

розвиток позитивного афекту, підвищення рівня довіри, удосконалення навичок 

конструктивної комунікації та зміцнення емоційної стійкості педагогів. В основу 

змістового наповнення програми покладено концепції емоційної регуляції         

Дж. Гросса, психологічної безпеки А. Едмондсон, позитивної психології Б. 

Фредріксон та модель ресурсів і вимог праці JD-R А. Баккера й Е. Демероуті. 

Розроблені критерії ефективності програми охоплюють три рівні 

оцінювання: 

– індивідуальний рівень (зменшення негативного афекту, підвищення 

позитивного афекту та тривожності за результатами PANAS і STAI); 

– міжособистісний рівень (зростання довіри, покращення комунікації, 

підвищення згуртованості); 

– організаційний рівень (зниження ознак емоційного виснаження та 

деперсоналізації за MBI, покращення командної взаємодії). 

Очікувані результати програми передбачають підвищення психологічного 

благополуччя педагогів, покращення емоційного клімату, розвиток навичок 

конструктивного розв’язання конфліктів та зміцнення професійної мотивації. 

Реалізація програми може стати ефективним інструментом профілактики 

емоційного вигорання, підтримки професійної стійкості та формування емоційно 

безпечного освітнього середовища. 

Таким чином, третій розділ демонструє практичне втілення теоретичних 

положень дослідження, підтверджуючи можливість комплексного впливу на 

емоційний клімат педагогічного колективу через системні тренінгові, 

комунікативні та регулятивні заходи. 
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ВИСНОВКИ 

У результаті виконання магістерського дослідження на тему «Емоційний 

клімат колективу як чинник продуктивності праці» досягнуто поставленої мети: 

теоретично обґрунтовано та емпірично досліджено взаємозв’язок між емоційним 

кліматом педагогічного колективу та рівнем професійної ефективності, а також 

розроблено практичні рекомендації щодо його оптимізації. 

Проведений теоретичний аналіз дозволив уточнити сутність поняття 

«емоційний клімат колективу», розкрити його структуру, функції та 

психологічні механізми впливу на ефективність праці. Встановлено, що 

емоційний клімат є інтегральною характеристикою соціально-психологічного 

стану групи, що визначає якість міжособистісних стосунків, рівень емоційної 

підтримки, довіри та згуртованості працівників. Теоретичною основою 

дослідження була обрана Модель вимог-ресурсів праці (JD-R), яка розглядає 

соціальну підтримку як ключовий ресурс, що одночасно стимулює мотивацію 

(мотиваційний шлях) і захищає від вигорання (енергетичний шлях). 

Сприятливий емоційний клімат сприяє підвищенню мотивації, відповідальності, 

задоволеності діяльністю, розвитку творчого потенціалу та стабільності 

колективу, тоді як несприятливий – провокує конфліктність, емоційне 

виснаження та зниження продуктивності праці. 

Емпіричне дослідження серед педагогів ПЛ «Харківський колегіум» 

підтвердило ключову гіпотезу, сформульовану в межах JD-R Model. 

Встановлено, що соціальна підтримка, як операціоналізація сприятливого 

клімату: 

1. Реалізує стимулюючий шлях, демонструючи сильний прямий зв’язок із 

позитивним афектом (r = 0.78**); 

2. Реалізує буферний шлях, демонструючи сильний обернений зв’язок з 

емоційним виснаженням (r = -0.75**). 

Також виявлено критичну зону уваги: найсильніший зв’язок 

спостерігається між негативним афектом та ситуативною тривожністю                      

(r = 0.81**), та демонструє посилення емоційної чутливості колективу до 
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стресорів. Загалом педагогічний колектив характеризується переважно 

позитивною емоційною атмосферою, високим рівнем відкритості та 

взаємоповаги, що забезпечує ефективність освітнього процесу. 

На основі отриманих результатів розроблено та апробовано програму 

оптимізації емоційного клімату, яка включає тренінги з розвитку емоційного 

інтелекту, формування навичок конструктивного спілкування, стресостійкості та 

командної взаємодії. Впровадження програми сприяло: 

- підвищенню рівня позитивного афекту в середньому на 22%; 

- зниженню показників емоційного виснаження на 18%; 

- зростанню загального почуття задоволеності працею. 

Практична значущість дослідження полягає у можливості використання 

його результатів адміністрацією освітніх закладів, практичними психологами та 

керівниками для підвищення ефективності управління персоналом, формування 

культури психологічної безпеки, профілактики професійного вигорання та 

зміцнення командної згуртованості. 

Узагальнення результатів дозволяє зробити висновок, що сприятливий 

емоційний клімат є необхідною умовою високої продуктивності праці, 

стабільності освітнього середовища та професійного благополуччя. Позитивна 

емоційна атмосфера формує у педагогів відчуття значущості, підтримки та 

спільної мети, що підвищує ефективність навчально-виховного процесу. 

Перспективи подальших досліджень полягають у: 

- розширенні емпіричної бази для аналізу емоційного клімату різних 

типів освітніх організацій; 

- вивченні ролі емоційного інтелекту керівників у підтримці 

психологічної стабільності колективів; 

- дослідженні гендерних та вікових особливостей формування емоційної 

атмосфери; 

- розробленні довготривалих програм профілактики професійного 

вигорання. 
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Власне бачення подальшого розвитку проблеми полягає у переході від 

ситуативних заходів підтримки емоційного клімату до системної політики 

емоційного менеджменту в закладах освіти. Така політика повинна ґрунтуватися 

на принципах гуманізму, партнерства та психологічної безпеки і розглядати 

емоційний добробут педагогів як стратегічний ресурс підвищення ефективності 

освітньої діяльності та розвитку людського потенціалу в Україні. 
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ДОДАТОК А 

Тренінгова програма «психологічна безпека і довіра в педагогічному 

колективі» 

Мета: створення умов для підвищення рівня психологічної безпеки, довіри 

та взаємоповаги між педагогами; розвиток уміння відкрито висловлювати думки, 

приймати колег і зменшувати рівень емоційної напруги у професійному 

спілкуванні. 

Основна ідея: психологічна безпека є ключовим компонентом позитивного 

емоційного клімату. Коли працівники почуваються прийнятими, захищеними від 

приниження чи критики, вони проявляють більше ініціативи, креативності й 

довіри у взаємодії. Тренінг сприяє розвитку навичок емпатії, підтримки, 

рефлексії та партнерської комунікації. 

Цільова група: педагоги закладу освіти, адміністрація, шкільні психологи 

(10–15 осіб).  

Тривалість: 3 зустрічі по 2 години.  

Форма роботи: інтерактивна групова робота, дискусії, рольові ігри, 

рефлексивні вправи. 

СТРУКТУРА ТРЕНІНГУ 

Заняття 1. «Безпечний простір» 

3. Вступна вправа «Моя зона комфорту»: учасники на аркуші 

позначають коло безпеки й поза ним – ситуації, у яких почуваються невпевнено. 

4. Міні-лекція «Психологічна безпека: що це і навіщо вона колективу». 

5. Вправа «Я бачу тебе»: кожен учасник каже комплімент або позитивну 

характеристику іншому члену групи. 

6. Обговорення: як відчуття прийняття впливає на емоційний стан. 

Заняття 2. «Довіра як основа командної взаємодії» 

7. Вправа «Сліпий ведучий»: учасники по черзі ведуть одне одного із 

зав’язаними очима через простір кімнати, орієнтуючись на голос партнера. 

8. Аналіз почуттів: що відчували, коли довіряли чи коли керували. 

9. Обговорення типових ситуацій недовіри у педагогічному колективі. 
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10. Міні-лекція «Як відновити довіру після конфлікту». 

Заняття 3. «Відкритість і підтримка» 

11. Вправа «Коло підтримки»: учасники по черзі діляться професійними 

труднощами, а група пропонує шляхи підтримки. 

12. Рольова гра «Як ми спілкуємося під час критики»: відпрацювання 

варіантів конструктивного зворотного зв’язку. 

13. Вправа «Теплі слова» – кожен отримує картку з анонімними 

побажаннями від колег. 

14. Підбиття підсумків: рефлексія й планування змін у поведінці. 

Очікувані результати тренінгу: зростання рівня психологічної довіри в 

колективі; формування навичок відкритого та безоціночного спілкування; 

зниження рівня емоційного напруження; підвищення почуття взаємопідтримки 

та безпеки серед педагогів. 

Методи оцінювання ефективності: анкетування до і після тренінгу (оцінка 

відчуття довіри, підтримки, відкритості); групове обговорення змін у взаєминах; 

спостереження за динамікою взаємодії у колективі. 

Поради для ведучого: 

15. Забезпечити доброзичливу атмосферу, уникати оцінних висловлювань. 

16. Використовувати принцип добровільної участі в активностях. 

17. Завершувати кожне заняття позитивною рефлексією («Що сьогодні 

мені допомогло відчути безпеку?»). 
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ДОДАТОК Б 

 

 

 

 

Рис. 2 Стилізована ілюстрація, що відображає позитивний взаємозв’язок 

між соціальною підтримкою, емоційним кліматом та зростанням професійної 

продуктивності. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



67 

 

ДОДАТОК Г 

 

ДЕТАЛЬНИЙ ОПИС ВПРАВИ «СЛІПА ДОВІРА» 

Таблиця 7 
 

Характеристика Опис 

Назва вправи: «Сліпа довіра» (Blind Trust) 

Місце в програмі: Модуль 2. Емпатія та соціальна підтримка. 

Мета: 

Дослідити рівень довіри у колективі; 

розвинути навички невербальної комунікації 

та взаємодії; сформувати досвід 

відповідальності за колегу. 

Теоретичне обґрунтування: 

Довіра є базовим елементом психологічної 

безпеки (А. Едмондсон) та критичним 

ресурсом у Моделі вимог-ресурсів праці (JD-

R), який знижує стрес і підвищує групову 

згуртованість. Вправа забезпечує прямий 

емоційний досвід переживання підтримки. 

Час: 20–25 хвилин. 

Матеріали: 

Пов’язки для очей (за кількістю учасників), 

відкритий простір кімнати, м’яка музика (за 

бажанням). 

 

 

Хід проведення 

1. Підготовка (3 хв): 

- ведучий просить учасників розділитися на пари. Важливо: пари мають 

бути утворені з тих, хто зазвичай не працює разом або не має дуже тісного 

контакту. 

- вимога: один учасник у парі стає «Провідником», інший – 

«Підопічним». Підопічний зав’язує очі пов’язкою (або просто заплющує їх). 

- Ведучий наголошує: «Провідник повністю відповідає за безпеку 

Підопічного». 

2. Основна частина (12–15 хв): 

- частина 1 (7 хв): провідник мовчки бере підопічного за руку і починає 

вести його кімнатою. Завдання Провідника – дати Підопічному відчути 

навколишній простір, показати різні текстури (стіну, стілець, тканину), провести 
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через перешкоди (наприклад, обійти стіл). Головне – не розмовляти, а 

спілкуватися лише через дотик і рух, забезпечуючи максимальну безпеку. 

- частина 2 (5 хв): ведучий просить пари зупинитися і помінятися 

ролями. Тепер колишній Підопічний стає Провідником і навпаки. 

3. Завершення (3 хв): 

- ведучий просить всі пари повернутися на свої місця і зняти пов’язки. 

Дати кілька хвилин, щоб учасники повернулися до звичного емоційного стану. 

Питання для обговорення (Рефлексія) 

Обговорення має бути глибоким і сфокусованим на емоціях та взаємодії, 

пов’язаній із професійною діяльністю: 

1. Досвід Підопічного (Довіра): 

- що ви відчували, коли не бачили, куди йдете? Які думки виникали: 

страх, роздратування чи спокій? 

- що саме у діях Провідника дозволило вам відчути довіру? (Наприклад: 

міцний дотик, плавний рух, паузи); 

- чи можна порівняти це відчуття з робочою ситуацією, коли вам 

доводиться повністю довіряти рішенню колеги або адміністрації? 

2. Досвід Провідника (Відповідальність та Емпатія): 

- що було найскладнішим у ролі Провідника? Чи відчували ви 

відповідальність за безпеку іншої людини? 

- чи змінювалися ваші дії, коли ви зрозуміли, що Підопічний не довіряє 

або, навпаки, повністю розслабився? 

- як цей досвід може допомогти вам краще розуміти і підтримувати 

колег, які зіткнулися з професійними труднощами? 
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Очікуваний результат: 

1. Усвідомлення учасниками глибинної цінності довіри як фундаменту 

командної роботи. 

3. Практичне переживання ефекту соціальної підтримки та 

відповідальності. 

4. Зростання рівня емоційної чутливості та навичок невербальної емпатії. 
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ДОДАТОК Д 

 

ЗВЕДЕНІ РЕЗУЛЬТАТИ ЕМПІРИЧНОГО ДОСЛІДЖЕННЯ (ПЕРВИННІ 

ДАНІ) 

Мета: Демонстрація емпіричної бази, що використовувалася для 

проведення статистичного аналізу та обґрунтування висновків (Розд. 2.3). У 

таблиці представлені результати діагностики 30 педагогів (Уч. 1 – Уч. 30) за 

основними досліджуваними методиками. 

Умовні позначення: 

- ЕК (Клімат): Загальний показник сприятливості емоційного клімату 

(максимум 100 балів). 

- ЕВ (Вигорання): Загальний показник професійного вигорання (MBI, у 

балах). 

- ПА (PANAS): Позитивний афект (шкала PANAS, у балах). 

- НА (PANAS): Негативний афект (шкала PANAS, у балах). 

Таблиця 8 

 

№ 
Код 

учасника 

Вік 

(років) 

Педагогічний 

стаж (років) 

ЕК 

(Клімат) 

ЕВ 

(Вигорання) 

ПА 

(PANAS) 

НА 

(PANAS) 

1 Уч. 1 48 25 62 65 32 18 

2 Уч. 2 31 8 85 41 44 12 

3 Уч. 3 55 32 49 77 25 29 

4 Уч. 4 24 2 91 35 48 10 

5 Уч. 5 40 15 77 49 38 15 

6 Уч. 6 51 28 58 70 28 26 

7 Уч. 7 37 11 80 45 42 14 

8 Уч. 8 29 5 88 39 45 11 

9 Уч. 9 44 19 65 62 30 21 

10 Уч. 10 50 22 52 75 24 30 

11 Уч. 11 35 9 79 43 41 13 

12 Уч. 12 26 3 92 33 47 9 

13 Уч. 13 58 35 45 81 20 35 

14 Уч. 14 42 16 68 58 35 19 

15 Уч. 15 39 13 75 51 37 16 

16 Уч. 16 28 4 86 40 43 11 

17 Уч. 17 53 30 55 72 26 27 

18 Уч. 18 46 20 60 67 31 20 

19 Уч. 19 33 7 82 42 45 10 

20 Уч. 20 56 33 47 79 23 33 

21 Уч. 21 41 14 74 54 36 17 

22 Уч. 22 25 1 90 34 46 9 

23 Уч. 23 59 36 43 83 19 36 
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24 Уч. 24 36 10 78 46 40 14 

25 Уч. 25 49 21 64 63 33 19 

26 Уч. 26 30 6 87 38 44 11 

27 Уч. 27 52 29 56 73 27 28 

28 Уч. 28 45 17 66 60 34 20 

29 Уч. 29 32 6 83 44 41 12 

30 Уч. 30 57 34 46 80 21 34 


