
травмою потребують більш інтенсивної індивідуальної роботи, а половина учасниць потребують 

продовження терапії з психологом.  

Потужним додатковим чинником інтенсифікації терапевтичних процесів виступило 

поєднання в одному комплексному втручанні індивідуальної та групової роботи. Визначальним 

фактором досягнення цілей психологічного втручання стало забезпечення Програмою базових 

потреб учасників: безпека, проживання в комфортних умовах високої якості, харчування, 

допомога в отриманні термінових медичних послуг.  

Загалом мета комплексного втручання психологів була досягнута. Подальше вивчення 

практики психологічної реабілітації як комплексної допомоги фахівців, спрямованої на 

відновлення попереднього стану учасниць, попередження проблем психічного здоров’я, 

збереження їх соціально-адаптивних можливостей подальшої життєвої активності, має 

перспективи для корисних наукових розвідок, дасть бачення шляхів удосконалення комплексної 

роботи команди психологів в рамках діяльності Програми.  
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ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ ПОНЯТТЯ «ЗАДОВОЛЕНІСТЬ РОБОТОЮ» 

Задоволеність роботою є критично важливим фактором, що впливає на добробут, 

продуктивність і утримання професіоналів у різних сферах, включаючи соціальну роботу, тож 
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інтенсивно вивчається в рамках різних дисциплін, і наразі можна виділити кілька теорій і 

концепцій, які його описують.  

Ранні теорії, такі як «Ієрархія потреб» Маслоу, заклали основу для розуміння людської 

мотивації та задоволеності на робочому місці. Теорія Маслоу стверджувала, що люди повинні 

задовольнити потреби нижчого рівня (наприклад, фізіологічні, пов’язані з безпекою), перш 

ніж вони зможуть задовольнити потреби вищого рівня (наприклад, у приналежності, повазі, 

самореалізації). Цей ієрархічний підхід вплинув на розвиток наступних теорій, які описують 

задоволеність роботою. 

Двофакторна теорія Герцберга (Herzberg, 1968) продовжила внесок в дослідження 

задоволеності роботою, розрізняючи гігієнічні фактори (наприклад, заробітна плата, умови 

праці тощо) та мотиватори (наприклад, визнання, досягнення). Та Герцберг відмітив, що 

гігієнічні фактори запобігають незадоволенню, але не обов'язково призводять до 

задоволеності, тоді як мотиватори підвищують задоволеність і мотивацію працівників. 

Модель характеристик роботи (Hackman & Oldham, 1976) представляє ідею про те, що 

на задоволеність роботою впливає її зміст. Ця модель визначила п'ять основних характеристик 

роботи (різноманітність навичок, ідентичність завдань, значущість завдань, автономію та 

зворотний зв'язок), які безпосередньо впливають на рівень задоволеності роботою та 

мотивації.  Дана модель вперше підкреслила важливість змісту і сенсу професійної діяльності 

для підвищення рівня задоволеності працівників. 

Теорія збереження ресурсів (Hobfoll, 1989) також досліджувала зв'язок між 

задоволеністю роботою та пов'язаними з нею стресами і ресурсами. Ця теорія стверджує, що 

люди прагнуть набувати, підтримувати і захищати цінності, які пов’язують зі своєю 

професійною діяльністю, в тому числі цінності, які здобувають саме завдяки їй. Якщо певні 

ресурси знаходяться під загрозою або втрачені, працівник відчуває тиск стресу. Адекватне 

забезпечення працюючих ресурсами впливає на їх задоволеність роботою і уміння управляти 

ресурсами. 

Модель, яка отримала умовну назву «Вимоги до роботи – ресурси» (Bakker & Demerouti, 

2007) розкриває детальний погляд на задоволеність роботою, підкреслюючи баланс вимог до 

роботи (наприклад, щодо навантаження, емоційного тиску) та ресурсів (йдеться про соціальну 

підтримку, автономію у прийнятті рішень) у формуванні добробуту працівника. Згідно з цією 

моделлю, високі вимоги до роботи можуть призвести до вигорання і зниження задоволеності, 

тоді як доступні ресурси, якими можуть бути забезпечені працівники, можуть пом'якшити ці 

негативні наслідки і сприяти задоволеності роботою. 

Останніми роками дослідження більше зосереджуються на конкретних факторах, що 

впливають на задоволеність роботою, таких як організаційна культура, залученість 
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працівників та досягнення балансу між роботою та особистим життям (Bakker & Oerlemans, 

2019).  

Акер, Кім і Стонер визначили, що такі фактори, як робоче навантаження, рольовий 

конфлікт і невизначеність професійної ролі постійно пов'язані з нижчим рівнем задоволеності 

роботою (Acker, 2004; Kim & Stoner, 2008).  

Щодо задоволеності роботою серед соціальних працівників Брайд відмічав, що такі 

фактори, як вигорання, вторинний травматичний стрес і втома від співчуття найбільш суттєво 

впливають на задоволеність роботою. Особиво це проявляється серед тих соціальних 

працівників, які працюють з вразливими групами населення (Bride, 2007). 

Досліджуючи історичний розвиток теорій і концепцій задоволеності роботою, ми 

можемо глибше зрозуміти фактори, які сприяють задоволеності соціальних працівників у 

складних умовах, в яких їм доводиться працювати зараз, виконуючі різні по рівню 

відповідальності ролі, а також розробляти і втілювати стратегії підтримки соціальних 

працівників в умовах війни. 
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