
ЗВІТ
за результатами опитування персоналу щодо факторів, які 

впливають на сприйняття, ресурси та подолання стресу на роботі. 

ДЕРЖАВНА ПОДАТКОВА СЛУЖБА УКРАЇНИ

2025 рік.



Сприйняття, ресурси та подолання 
стресу на роботі:  аналіз факторів
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Сприйняття, ресурси та 
подолання стресу
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У 2025 році щорічне опитування доповнено новим модулем —
«Сприйняття, ресурси та подолання робочого стресу».

Мета: визначити рівень обізнаності, навичок і 
доступних ресурсів для подолання робочого 
стресу та оцінити ефективність підтримки з боку 
керівництва, колег і організації. 

Аналіз факторів

✓ Індивідуальні знання та навички

✓ Навчальні програми та розвиток 
навичок управління стресом

✓ Підтримка з боку керівника та колег

✓ Ресурси та політики в організації



Сприйняття, ресурси та подолання стресу на роботі
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Я розумію, що потрібно зробити, щоб подолати стрес

Я вмію розпізнавати перші ознаки стресу у себе (емоції, фізичні 

симптоми, зміни у поведінці)

Я вмію визначити момент, коли рівень мого стресу стає надмірним …

Навчальні курси, які я проходив(ла), містять корисну інформацію про 

подолання стресу та підтримку психічного здоров’я

Я можу застосувати знання та навички, отримані під час …

Мій керівник відкритий до діалогу та готовий підтримати, якщо я …

Я відчуваю підтримку з боку своєї команди (колег) у стресових або …

Я знаю, куди звернутися в разі потреби психологічної підтримки або 

консультації

В організації є ресурси чи ініціативи для зниження стресу (тренінги, 

інформування, підтримка HR)

частково згоден, частково ні абсолютно не згоден, скоріше не згоден абсолютно згоден, скоріше згоден



Підсумки аналізу факторів
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Індивідуальні знання та навички.

Індивідуальні знання та навички з управління стресом – це здатність працівників розпізнавати ознаки стресу, оцінювати
його рівень та вчасно вживати заходи для запобігання негативному впливу на ефективність роботи. Розвинені знання та
навички у цій сфері сприяють підтриманню стабільної працездатності, збереженню здоров’я та підвищенню якості
виконання завдань.
За результатами опитування:
Індивідуальна обізнаність та навички управління стресом
Питання: «Я розумію, що потрібно зробити, щоб подолати стрес». Результат: 66 %. Це частка тих, хто має чітке розуміння, що саме
робити, аби впоратися зі стресом у поточній ситуації. Дві третини вже мають готовий «алгоритм дій», однак близько третини ще
потребують простих і зрозумілих інструкцій.

Самоусвідомлення та здатність ідентифікувати початкові прояви стресу
Питання: «Я вмію розпізнавати перші ознаки стресу у себе (емоції, фізичні симптоми, зміни у поведінці). Результат:79 %. Більшість
працівників уміють помічати ранні сигнали — емоційні, фізіологічні та поведінкові. Це сильна сторона: співробітники встигають
зафіксувати момент, коли напруга тільки зростає, і можуть втрутитися завчасно.

Самоконтроль рівня стресу та превентивні дії
Питання: «Я вмію визначити момент, коли рівень мого стресу стає надмірним та починає заважати роботі».
Результат: 80 %.Переважна більшість здатні визначити, коли стрес уже починає заважати роботі. Механізм «стоп-сигналу» працює:
працівники розуміють, що межу перевищено і потрібні дії, щоб не втрачати результативність.

Висновки. Опитування демонструє: високий рівень усвідомлення щодо знань та навичок роботи зі стресом та як розпізнати стрес,
коли він стає надмірним, і демонструють добрий рівень готовності до дій. ( 66 % мають чіткий прикладний сценарій «що робити
зараз»).
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Навчальні програми та розвиток навичок управління стресом.
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Навчальні програми та розвиток навичок управління стресом — це організовані заходи, курси та тренінги, спрямовані на
підвищення обізнаності працівників щодо причин і наслідків стресу, а також на формування практичних умінь його подолання.
Якісне та актуальне навчання дає змогу працівникам ефективно застосовувати отримані знання у робочих ситуаціях, зміцнювати
власну стресостійкість і підтримувати психічне здоров’я, що позитивно впливає на загальну результативність роботи.

За результатами опитування:

Якість та релевантність навчальних програм
Питання: «Навчальні курси, які я проходив(ла), містять корисну інформацію про подолання стресу та підтримку психічного
здоров’я». Результат: 59 %. Понад половина оцінює навчальні програми як корисні й актуальні; водночас близько третини вагаються
або не погоджуються — отже, відповідність програм потребам по-різному відповідають потребам співробітників: для одних вони
працюють, іншим бракує формату чи акцентів. Універсального рішення немає — потрібна адаптація під різні групи працівників.

Практичне застосування навичок
Питання: «Я можу застосувати знання та навички, отримані під час навчальних курсів, для подолання стресу в роботі».
Результат: 57 %. Частина працівників уже користується цими інструментами та техніками у повсякденній роботі. Водночас «вузьке
місце» — їх застосування на практиці: майже кожен третій не бачить як саме інтегрувати техніки у свою щоденну роботу.

Висновки. Показники 57–59 % показують, що навчання дає середній результат. Базові знання є, але мало практики і бракує
підтримки після занять. Що далі: зробити курси більш прикладними — додати реальні робочі приклади, прості покрокові інструкції
й короткі вправи. Після курсу — кілька нагадувань і міні-завдань, короткі розмови з керівником. Мета проста: щоб після «пройшов
курс» завжди було «користуюся цим у щоденній роботі».



Підтримка з боку керівника та колег.

Підтримка з боку керівника та колег – це рівень взаємодії та довіри у робочому середовищі, що дає змогу
працівникам відкрито ділитися труднощами та отримувати допомогу у стресових ситуаціях. Така підтримка
зміцнює командну згуртованість, підвищує психологічну безпеку та сприяє ефективному вирішенню
професійних завдань.

Відкритість керівника та психологічна безпека у спілкуванні
Питання: «Мій керівник відкритий до діалогу та готовий підтримати, якщо я відчуваю стрес чи емоційне навантаження на
роботі». Результат: 75 %. Більшість відчувають доступність керівника та готовність до підтримки; водночас близько чверті
працівників не мають стабільного відчуття безпеки — управлінські практики різняться між підрозділами.

Підтримка колег та командна взаємодопомога
Питання: «Я відчуваю підтримку з боку своєї команди (колег) у стресових або емоційно складних ситуаціях».
Результат: 74 %. Команди загалом демонструють солідарність і взаємодопомогу; однак приблизно кожен четвертий працівник
не відчуває достатньої опори, тож потрібні більш системні командні інструменти та командні практики підтримки.

Висновок: Показники 74–75 % свідчать про сильну сторону культури — наявність як управлінської, так і колегіальної
підтримки. Водночас існує «зона вирівнювання»: близько 25 % працівників досі не отримують регулярної (сталої) підтримки —
тобто наставництва, зворотного зв’язку, ресурсів чи уваги керівника. «Зона вирівнювання» — група, яку треба підтягнути до
середнього рівня.
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Ресурси та політики підтримки в організації.

Ресурси та політики підтримки в організації – це наявність у державному органі інструментів, програм і процедур, які
допомагають знижувати рівень стресу та підтримувати психологічний добробут працівників. Це можуть бути
інформаційні матеріали, тренінги, програми підтримки, чіткі та безпечні канали для звернень по допомогу.
Наявність таких ресурсів сприяє зміцненню довіри та підвищенню стресостійкості персоналу.

Обізнаність про доступні канали підтримки
Питання: «Я знаю, до кого звернутися, якщо потрібна психологічна/емоційна підтримка».
Результат: 64 %. Більшість знають, до кого звернутися. Але приблизно третина — ні. Потрібно чітко показати, куди йти по
допомогу (контакти, коротка інструкція «крок за кроком») і зробити доступ простим.

Наявність організаційних ресурсів для управління стресом
Питання: «В організації є ресурси чи ініціативи для зниження стресу — тренінги, інформування, підтримка HR»
Результат: 39 %. Низький показник: ресурси є лише частково або малопомітні для працівників; бракує стандартів і системного
охоплення.

Висновок: Співробітники частіше знають, куди звернутися, ніж бачать реальні програми підтримки й навчання. Це свідчить про
розрив між очікуваннями та фактичними можливостями. Що робимо: робимо ресурси помітними й однаковими для всіх —
запускаємо регулярні програми/курси, даємо прості інструкції «куди йти», HR стає першою точкою входу та підтримки. Мета —
закрити розрив і підвищити показник наявності ініціатив.
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Висновки та наступні кроки
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Усвідомлення. Опитування показує високий рівень базового
розуміння теми стресу: як працювати зі стресом і як
розпізнати, коли він стає надмірним. 79–80 % знають, як
розпізнати стрес і коли він заважає роботі.

Дії: 66 % мають чіткий сценарій дій «що робити зараз».
Потрібно зробити ці кроки максимально простими й звичними
у щоденній роботі (короткі чек-листи, мікроритуали,
нагадування).

Підтримка: 74–75 % отримують підтримку керівника і
команди. Водночас ~25 % — не регулярно. Наступні кроки:
регулярні зустрічі один на один, наставництво, зворотний
зв’язок, ресурси та увага керівника, швидкі check-in у
командах, парна допомога.

Висновки та наступні кроки

11



Ресурси: 64 % знають, куди звертатися, але лише 39 % реально бачать
програми/ініціативи. Потрібно підвищити видимість і
стандартизувати ресурси (регулярні програми, навчання) — це
зменшить розрив між очікуваннями та тим, що доступно. HR — перша
точка входу.

Навчання: Поточний ефект — 57–59 %: знання є, але мало практики й
постійного супроводу. Що далі: більше реальних кейсів, покрокові
інструкції, короткі вправи; закріплення мікрозавданнями та
короткими розмовами з керівником (очні семінари, онлайн-модулі,
рольове навчання).

Висновки: Є знання й готовність до дій, бракує системності: практики,
постійного супроводу та рівного доступу до ресурсів. Фокус —
адаптувати під різні групи працівників і перевести «знаю» у «роблю
щодня».

Мета: щоб після «пройшов курс» завжди було «користуюся цим у
роботі».

Висновки та наступні кроки
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Наступні кроки
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Для роботи зі стресом та розвитку психологічної стійкості у межах
співпраці ДПС України з проєктом ЄС EU4PFM розроблено:

Відеокурс «Психічне здоров’я та емоційна стійкість». Підготовлено
експертною командою EU4PFM на запит партнерських установ.
Доступний для самостійного навчання (серія відеоуроків). У курсі —
практичні інструменти подолання стресу, розвитку стійкості та
збереження ресурсу, а також підходи до формування здорових
взаємин у команді та профілактики вигорання. Переглянути відео
https://www.youtube.com/watch?v=jhjJw0WCNZU

Анкета для самооцінювання рівня стресу та ризику вигорання.
Дозволяє швидко визначити зони уваги та потребу в підтримці.
Завантажити анкету
https://eu4pfm.com.ua/wp-
content/uploads/2025/10/anketa_dlia_samootsiniuvannia_prohrama_treninhu_z_psykhichnoho_zdorovia.pdf

Методичні рекомендації для фахівців з управління персоналом
щодо створення середовища психологічної підтримки та
організаційної стійкості. Розроблено з урахуванням кращих світових
практик.

https://www.youtube.com/watch?v=jhjJw0WCNZU
https://eu4pfm.com.ua/wp-content/uploads/2025/10/anketa_dlia_samootsiniuvannia_prohrama_treninhu_z_psykhichnoho_zdorovia.pdf


Джерело: Методичні рекомендації для фахівців з управління персоналом щодо створення середовища психологічної підтримки та організаційної стійкості
(EU4PFM). Авторка матеріалів: Крістіна Якубайтіте-Ревутієне.

Компоненти інфраструктури
підтримки: огляд інструментів
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Компоненти інфраструктури
підтримки: огляд інструментів
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Джерело: Методичні рекомендації для фахівців з управління персоналом щодо створення середовища психологічної підтримки та організаційної стійкості (EU4PFM).
Авторка матеріалів: Крістіна Якубайтіте-Ревутієне.



Компоненти інфраструктури
підтримки: огляд інструментів

16Джерело: Методичні рекомендації для фахівців з управління персоналом щодо створення середовища психологічної підтримки та організаційної стійкості (EU4PFM).
Авторка матеріалів: Крістіна Якубайтіте-Ревутієне.



Управління стресом: знання → дії → стійкість

17

Підготувала 

Пилипенко Олена                                 

Еxpert PAR/HR EU4PFM          
o.pilipenko@eu4pfm.com.ua
+38067 543 24 06            

mailto:o.pilipenko@eu4pfm.com.ua

