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Актуальность исследования обусловлена той ролью, которую играет социально-

психологическое состояние работника в процессе влияния на эффективность его дея-
тельности.  

В статье исследуются теоретические аспекты возникновения и развития профес-
сионального выгорания работника: выявляются причины и факторы, влияющие на уро-
вень профессионального выгорания, анализируются возможные пути его снижения, а 
также рассматриваются направления профилактики и улучшения социально-
психологического состояния работника. 
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Профессиональное выгорание – это 
синдром, развивающийся на фоне хрони-
ческого стресса, возникающий в результа-
те внутреннего накапливания отрицатель-
ных эмоций без соответствующей «раз-
рядки» от них, ведущий к истощению 
эмоционально-энергетических и личност-
ных ресурсов работающего человека [1]. 

Термин «выгорание» для описания 

состояния впервые был использован в 
1974 году Г. Фроуденбергером. Другие 
термины использовались для описания 
условий, подобных выгоранию, таких как 
«перенапряжение», «нейроциркуляторная 
астения» и «промышленная усталость».  

Наиболее распространенное опреде-
ление профессионального выгорания бы-
ло предложено К. Маслач и С. Джексоном 
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(1981), в котором оно понимается как 
синдром, характеризующийся эмоцио-
нальным истощением, деперсонализацией 
и низкими профессиональными достиже-
ниями, часто встречающийся среди лиц, 
работающих в тесном контакте с другими 
людьми [1]. 

Поскольку эта формулировка была 
предложена, эмоциональное истощение и 
деперсонализация рассматривались как 
аспекты, связанные с выгоранием, хотя и 
независимые. Впоследствии толкование 
профессионального выгорания было рас-
ширено, чтобы помимо обслуживания 
клиентов включить и другие виды работ, 
способствующие появлению данного син-
дрома (работа, требующая творчества, 
решения проблем или наставничества). 

Таким образом, три первоначальных 
аспекта выгорания начали концептуали-
зироваться в несколько более всеобъем-
лющих терминов, позволивших охватить 
не только личные отношения, но и про-
фессиональную деятельность индивидов. 
В рамках этой концепции «профессио-
нальное истощение» определяется как не-
достаток энергии и энтузиазма и чувство 
истощения ресурсов, которое может про-
являться в различных симптомах, таких 
как головные боли, тошнота, мышечное 
напряжение, боли в пояснице, нарушение 
сна, нетерпение, раздражительность и т.д. 

В российском обществе не все работ-
ники подвержены синдрому профессио-
нального выгорания в одинаковой степе-
ни, есть профессии, относящиеся к груп-
пам риска [2]: 

1. «Помогающие профессии» – в дан-
ном случае речь идет о профессиях, кото-
рые сопряжены с постоянным общением с 
разными людьми. К таким профессиям в 
основном относятся профессии типа «че-
ловек–человек» (педагоги, медики, психо-
логи, юристы, чиновники, работники сер-
виса и торговли и т.п.).  

2. Еще одна группа риска объединяет 
людей, которые постоянно переживают 
внутриличностный конфликт, обуслов-
ленный разного рода причинами: низкий 
уровень оплаты труда, неудовлетвори-
тельные условия труда, отсутствие собст-
венного жилья и т.д. Кроме того, сюда же 

входят и работники, на которых в силу 
особенностей занимаемой ими должности 
возложена большая ответственность за 
результат их труда, что является индика-
тором соответствия их профессиональных 
качеств занимаемой должности. 

3. В условиях экономических кризи-
сов формируется еще одна группа риска с 
точки зрения подверженности синдрому 
профессионального выгорания – это ра-
ботники, которые боятся потерять рабочее 
место.  

4. Также признаки синдрома профес-
сионального выгорания могут проявлять-
ся у людей, попавших в новую и непри-
вычную для себя обстановку из-за возни-
кающего чувства некомпетентности и, как 
следствие, неумения быстро принимать 
решения и действовать. В таком случае в 
организации должна функционировать 
эффективная система адаптации.  

5. Жители мегаполисов, вынужденные 
постоянно сталкиваться и общаться с ог-
ромным количеством разных людей, под-
вержены синдрому профессионального 
выгорания больше, чем жители маленьких 
городов и сельских поселений. 

Синдром профессионального выгора-
ния связан с продолжительным воздейст-
вием стрессообразующих факторов сред-
ней интенсивности, которые обусловлены 
профессиональной деятельностью. 

Традиционно факторы профессио-
нального выгорания сгруппированы в два 
больших типа: внешние (организацион-
ные характеристики профессиональной 
деятельности) и внутренние (индивиду-
альные характеристики самих профессио-
налов). 

Организационные характеристики яв-
ляются главным образом следствием не-
компетентности руководства организации, 
и не всегда легко предупредить их на этом 
уровне самими работниками. Это будет 
зависеть от открытости и гибкости управ-
ления, его заинтересованности в работе с 
профессионалами и инновационного по-
тенциала организации. Поэтому важно не 
только видеть проблемы, возникающие в 
организации, но и умело предлагать при-
емлемые конкретные решения, которые 
могут повысить эффективность и оптими-
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зировать работу.  
Основные структурные ошибки, спо-

собствующие развитию у работников 
симптома профессионального выгорания 
на организационном уровне: высокая спе-
циализация и строгое разделение труда, 
излишняя централизация управления, не-
определенность в диапазоне обязанностей 
сотрудников, границ их ответственности, 
строгая формализация работы, низкая 
или, наоборот, слишком высокая степень 
участия в принятии решений, неясные, 
противоречивые цели, отсутствие обрат-
ной связи по результатам деятельности. 

В дополнение к структурным ошиб-
кам могут возникать недостатки управле-
ния, такие как неадекватная политика на-
бора персонала, неструктурированная по-
литика по оценке действий, несвоевре-
менное или неадекватное вознаграждение 
за труд, отсутствие четкого режима рабо-
ты, неожиданные изменения в графике 
работы, отсутствие техники безопасности, 
плохая или неадекватная организация ра-
бочего места. 

Проблемы социального климата в ор-
ганизации могут привести к снижению 
самооценки и тем самым к формированию 
симптомов профессионального выгора-
ния, составляющими которого являются 
негативная психологическая ситуация в 
коллективе, микрогруппа и личная несо-
вместимость отдельных сотрудников, от-
сутствие сплоченности, межличностные 
конфликты, низкий ролевый статус ра-
ботников, нездоровая конкуренция, отсут-
ствие общественного признания и одоб-
рения, позитивное усиление деятельности. 

Контроль за всеми этими организаци-
онными факторами является обязанно-
стью как сотрудников, так и руководства 
организации. Индивидуальные характери-
стики работников, которые также могут 
быть причинами профессионального вы-
горания, можно разделить на несколько 
групп: психологические, профессиональ-
ные, моральные и физические. 

Основными психологическими харак-
теристиками могут выступать следующие 
характеристики: отсутствие границ собст-
венного «Я», неясное понимание цели 
деятельности, нехватка ресурсов (интел-

лектуальных, социальных и т.д.); низкая 
или чрезмерно высокая мотивация к ак-
тивности, мнение, что никто другой не 
может сделать эту работу; неспособность 
отвлечься от проблем на работе; неспо-
собность поставить границу между рабо-
той и личным временем; характеристики 
личности (тревога, невротизм, ригид-
ность, агрессивность, внешний локус кон-
троля, эмоциональная реактивность, 
склонность к риску, чрезмерная интровер-
сия-экстраверсия, робость, подозрение, 
склонность к вине, консерватизм, напря-
женность). 

Это также могут быть профессио-
нальные проблемы, которые мешают пре-
одолеть симптом выгорания: низкий уро-
вень знаний, навыков, способностей, не-
способность планировать свое время и 
задачи, попытки компенсировать личные 
неудачи на работе, неспособность делеги-
ровать полномочия, отсутствие профес-
сионального опыта карьерных кризисов, 
неудовлетворенность профессиональными 
ожиданиями и результатами, неадекват-
ные методы реагирования на проблемы. 

Среди моральных причин, которые 
мешают профессиональному росту и спо-
собствуют развитию симптома профес-
сионального выгорания, мы отмечаем 
следующие: гиперответственность, чувст-
во «великой миссии», отсутствие других 
интересов помимо работы, личная незре-
лость, несоответствие личных и организа-
ционных ценностей, отсутствие привер-
женности, отсутствие дисциплины, про-
фессиональная безответственность, ха-
латность. 

Кроме того, существует ряд физиче-
ских характеристик, которые также спо-
собствуют появлению симптомов профес-
сионального выгорания: гендерные при-
знаки, острые и хронические заболевания, 
биологические ритмы, возрастные изме-
нения, вредные привычки, слабая физиче-
ская выносливость. 

Перейдем к рассмотрению последст-
вий профессионального выгорания у ра-
ботника. На основании многолетних спе-
циальных исследований, проведенных в 
разных странах мира, были сделаны вы-
воды о том, что последствия профессио-
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нального выгорания могут быть физиче-
скими, психологическими и профессио-
нальными. 

Профессиональное выгорание приво-
дит к следующим физическим последст-
виям: повышение уровня холестерина, са-
харный диабет 2 типа, ишемическая бо-
лезнь сердца, госпитализация из-за сер-
дечно-сосудистых заболеваний, болезни 
опорно-двигательного аппарата, длитель-
ная усталость, головные боли, проблемы 
желудочно-кишечного тракта, респира-
торные заболевания, тяжелые травмы, а 
также смертность в возрасте до 45 лет. 

К психологическим последствиям от-
носятся бессонница, симптомы депрессии, 
применение психотропных и антидепрес-
сивных препаратов, госпитализация в свя-
зи с психическими расстройствами и сим-
птомами психического расстройства.  

Неудовлетворенность работой, прогу-
лы, пенсия по инвалидности, недовольст-
во работой и коллегами относятся к про-
фессиональным последствиям. 

Таким образом, проведенные иссле-
дования позволили выявить физические, 
психологические и профессиональные по-
следствия профессионального выгорания. 
В свою очередь, физические и психологи-
ческие последствия относят к индивиду-
альным, а профессиональные последствия 
– к социальным последствиям профессио-
нального выгорания. 

Обнаруженные индивидуальные и со-
циальные последствия выгорания подчер-
кивают необходимость профилактических 
мероприятий и раннего выявления этого 
состояния в рабочей среде. 

Рассмотрим последствия для органи-
заций и предприятий синдрома профес-
сионального выгорания. Имеющиеся дан-
ные исследований, проведенных в наибо-
лее развитых странах постиндустриально-
го периода (Япония, Америка, Велико-
британия), свидетельствуют о том, что 
выгорание персонала оказывает негатив-
ное влияние на темпы роста развития биз-
неса и повышает вероятность рисков, свя-
занных с упущенной выгодой. 

Происходит это потому, что вследст-
вие проявлений у работников синдрома 
профессионального выгорания снижается 

качество работы, падает производитель-
ность труда, страдает репутация и имидж 
компаний, работники становятся менее 
преданными и лояльными к своей органи-
зации, растет текучесть персонала. Все 
перечисленное вызывает ощутимый рост 
внеплановых расходов на подбор, адапта-
цию, обучение и удержание персонала и 
т.д. 

Понимание размеров ущерба, кото-
рый наносится экономике стран и пред-
приятий из-за синдрома профессиональ-
ного выгорания у работников, в настоя-
щее время привело к тому, что в развитых 
странах Запада и США компании стали 
уделять особое внимания мерам по про-
филактике и снижению профессионально-
го выгорания. Для этого проводятся спе-
циальные исследования, корректируется 
трудовое законодательство и тестируются 
новые методы решения возникшей про-
блемы профессионального выгорания. 
Многочисленные исследования в области 
профессионального выгорания позволяют 
выделить факторы, которые оказывают 
существенное влияния на формирование 
устойчивости работника к проявлению 
синдрома профессионального выгорания 
(см. рисунок). 
Различные компании (в основном круп-
ные) устанавливают внутренние правила и 
положения, которые должны обеспечить 
профилактику этого синдрома. 

Например, в некоторых европейских 
странах в крупных фирмах имеются раз-
грузочные помещения, где работники мо-
гут отдыхать и восстанавливаться, а также 
за счет сотрудников компании могут по-
сещать психолога [3]. 

Всемирно известная компания 
«Google», которая является флагманом 
передовых технологий, уделяет особое 
внимание творческому потенциалу своих 
сотрудников. Понятно, что синдром эмо-
ционального выгорания в первую очередь 
затрагивает эту сферу деятельности со-
трудников корпорации, поэтому здесь 
уделяется особое внимание предотвраще-
нию такого явления. Компания является 
лидером не только в ИТ-технологиях, но и 
в организации трудовой деятельности – 
«Google»   максимально   заботится   о  со- 
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Факторы, влияющие на устойчивость к профессиональному выгоранию
 

трудниках, учитывая индивидуальные 
особенности каждого из них. Понимая,
что люди – разные, и имеют разные п
требности, они готовы предоставить им 
лучшие условия для работы и отдыха. 
Прежде всего, компания отказалась от ж
сткого рабочего графика и строгой пр
вязки к конкретному рабочему месту 
сотрудники компании могут работа
удаленно по графику, который они сами 
себе разработали. 

В компании созданы детские центры, 
которые работают с детьми от 3 месяцев. 
То есть родители могут не беспокоиться о 
детях и доверить их профессиональным 
няням. 

Компания приобрела дорогостоящее 
оборудование для отдыха 
коконы для релаксации и стимулирования 
творческого процесса, которые сотрудн
ки могут использовать в любое удобное 
для них время. 

Не менее оригинальным является 
подход компании к отпуску сотрудников, 
обеспечивающий реализацию и
(например, провести отпуск в Гималаях 
или полетать на дельтаплане). Благодаря 
такому подходу они обеспечивают выс
кую эффективность работы сотрудников.

Слоган «Google»: «Мы понимаем, что 
наши сотрудники имеют широкий спектр 
потребностей, и это обязывает нас быть в 
состоянии поддержать их с индивидуал
ной направленностью» [3]. 

Интересный подход к профилактике 
профессионального выгорания выработан
и в Японии. Японские компании известны 
во всем мире благодаря их высокой пр
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трудниках, учитывая индивидуальные 
особенности каждого из них. Понимая, 

разные, и имеют разные по-
требности, они готовы предоставить им 
лучшие условия для работы и отдыха. 
Прежде всего, компания отказалась от же-
сткого рабочего графика и строгой при-
вязки к конкретному рабочему месту – 
сотрудники компании могут работать 
удаленно по графику, который они сами 

В компании созданы детские центры, 
которые работают с детьми от 3 месяцев. 
То есть родители могут не беспокоиться о 
детях и доверить их профессиональным 

Компания приобрела дорогостоящее 
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творческого процесса, которые сотрудни-
ки могут использовать в любое удобное 

Не менее оригинальным является 
подход компании к отпуску сотрудников, 
обеспечивающий реализацию их мечты 
(например, провести отпуск в Гималаях 
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кую эффективность работы сотрудников. 
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наши сотрудники имеют широкий спектр 

ывает нас быть в 
состоянии поддержать их с индивидуаль-

Интересный подход к профилактике 
профессионального выгорания выработан 
и в Японии. Японские компании известны 
во всем мире благодаря их высокой про-

изводительности и высоким рез
области развития технологий и высокого 
качества в сфере услуг. Япония 
которой доминирует коллективистский 
тип общества, подразумевающий приор
тет коллективных целей над целями инд
вида, смогла далеко продвинуться в н
правлении согласования потребностей 
коллектива и индивида. 

Одним из наиболее ярких примеров 
предотвращения профессионального в
горания «по-японски», пожалуй, являются 
специальные комнаты, где работник при 
желании может отбросить агрессию, н
копившуюся в результате плотног
того взаимодействия в команде в услов
ях строгого подчинения. В таких комнатах 
разрешается кричать, бить боксерскую 
грушу и ломать посуду. 

Также в Японии многие фирмы п
ощряют любое творчество, чтобы стим
лировать творческий процесс. Награды 
присуждаются даже за изобретения, кот
рые никогда не будут востребованы, тем 
самым, поощряя инициативу сотрудников. 
В японских авиакомпаниях обычно раз в 
неделю собираются все стюардессы в 
группы, в которых они могут свободно 
обсуждать свою работу, сложные случаи
сложных клиентов, получать советы и, 
самое главное, поддержку в лице своих 
коллег. Это снимает внутреннее напряж
ние и агрессию, накопленные в течение 
недели в результате выполнения своих 
профессиональных обязанностей.

В некоторых японских компаниях в 
офисах ставят перекладины, на которые 
можно было бы подтягивать и растягивать 
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ования потребностей 
 

Одним из наиболее ярких примеров 
предотвращения профессионального вы-

японски», пожалуй, являются 
специальные комнаты, где работник при 
желании может отбросить агрессию, на-
копившуюся в результате плотного и час-
того взаимодействия в команде в услови-
ях строгого подчинения. В таких комнатах 
разрешается кричать, бить боксерскую 

 
Также в Японии многие фирмы по-

ощряют любое творчество, чтобы стиму-
лировать творческий процесс. Награды 

аются даже за изобретения, кото-
рые никогда не будут востребованы, тем 
самым, поощряя инициативу сотрудников. 
В японских авиакомпаниях обычно раз в 
неделю собираются все стюардессы в 
группы, в которых они могут свободно 
обсуждать свою работу, сложные случаи и 
сложных клиентов, получать советы и, 
самое главное, поддержку в лице своих 
коллег. Это снимает внутреннее напряже-
ние и агрессию, накопленные в течение 
недели в результате выполнения своих 
профессиональных обязанностей. 

В некоторых японских компаниях в 
фисах ставят перекладины, на которые 

можно было бы подтягивать и растягивать 



СОЦИОЛОГИЧЕСКИЕ НАУКИ 

 

227 

спину, а также столы и стулья с возмож-
ностью изменения высоты, что дает воз-
можность изменить положение тела, дабы 
уменьшить усталость. 

Современные отечественные компа-
нии также осознают негативные послед-
ствия профессионального выгорания и 
реализуют меры по его предотвращению и 
коррекции. 

Одним из таких методов можно на-
звать очень популярные «тимбилдинги». 
Они обеспечивают сотрудников не только 
качественным отдыхом и дают возмож-
ность отвлечься от повседневной работы, 
но и новыми впечатлениями, а также объ-
единяют коллектив путем формирования 
атмосферы доверия и взаимной поддерж-
ки, что в итоге способствует предотвра-
щению возникновения синдрома профес-
сионального выгорания. 

Также в качестве примеров мер по 
предотвращению профессионального вы-
горания в некоторых отечественных ком-
паниях можно назвать предоставление ра-
ботникам возможности в течение переры-
ва не только принять пищу, но и заняться 
физической активностью, чтобы переклю-
читься с работы и сбросить возможную 
усталость и негатив. В таких компаниях 
для работников устанавливаются теннис-
ные столы, предоставляются самокаты, 
гироскутеры и т.п. 

В целом нужно отметить, что все ме-
роприятия по профилактике и снижению 
профессионального выгорания напрямую 
связаны с причинами появления данного 
синдрома (организационными и индиви-
дуальными). В связи с этим комплекс ме-
роприятий по предупреждению и сниже-
нию имеющегося профессионального вы-

горания на организационном уровне 
включает следующие методы: 

● грамотная организация труда и ра-
бочих мест сотрудников; 

● формирование положительного со-
циально-психологического климата в кол-
лективе, а также атмосферы дружелюбно-
сти и взаимовыручки; 

● тщательный подбор сотрудников в 
команду с учетом их индивидуальных 
психологических особенностей, для чего 
на этапе отбора активно используются 
различные методы тестирования; 

● внедрение эффективной системы 
профессионального обучения и повыше-
ния квалификации персонала, как внут-
ренней, так и с привлечением внешних 
тренеров; 

● своевременное информирование о 
синдроме профессионального выгорания 
и эффективных стратегиях его преодоле-
ния; 

● внедрение эффективных приемов 
мотивации персонала; 

● формирование сплоченной команды 
и др. 
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