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Аннотация
Настоящая работа посвящена исследованию взаимосвязей между профессиональным выгоранием, спецификой профессиональной деятельности 
и уровнем эмпатии работников различных социальных профессий. Профессиональное выгорание рассматривается как комплекс эмоциональ-
ного истощения, деперсонализации и снижения профессиональных достижений, возникающий вследствие длительного воздействия стрессовых 
факторов рабочей среды. Методология включает опросник диагностики профессионального выгорания Маслач, а также тест на определение 
уровня эмпатии (EETS). В исследовании приняли участие 37 человек из разных сфер экономической деятельности для определения их уровня 
эмпатии и стадии профессионального выгорания по Маслач. Были выявлены 3 паттерна поведения, приведены рекомендации для каждой группы, 
учитывая стадию развития выгорания. Установлена практическая ценность проведения исследований профессионального выгорания в сфере 
управления персоналом.
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Abstract
This Article is devoted to the study of the interrelationships between professional burnout, the specifics of professional activity and the level of empathy of 
workers in various social professions. Professional burnout is considered as a complex of emotional exhaustion, depersonalization and reduction of profes-
sional achievements, resulting from prolonged exposure to stressful factors of the working environment. The methodology includes the Maslach Professional 
Burnout Diagnostic questionnaire, and Empathy Test (EETS). The study involved 37 people from different fields of economic activity to determine their level of 
empathy and the stage of professional burnout according to Maslach. Three patterns of behavior were identified, and recommendations were given for each 
group, taking into account the stage of burnout development. The practical value of conducting research on professional burnout in the field of personnel 
management has been established.

Keywords: professional burnout, empathy, emotional burnout, social orientation, prevention.

ВВЕДЕНИЕ

В настоящее время тема профессионального выгорания 
поднимается все чаще и чаще. Эта проблема обусловлена 
тем, что производительность сотрудников падает с каждым 
годом все выше из-за факторов, не связанных с оборудова-
нием и его качеством. Проблема настолько усугубилась и 
распространилась, что ее даже рассматривают на примере 
сотрудников, работающих в условиях удаленной работы и 
гибридных офисов [9]. 

Эмоциональное выгорание — это крайняя стадия прояв-
ления профессионального стресса. Универсальную концеп-
цию стресса сформулировал всемирно известный канадский 
физиолог Ганс Селье, что оказало большое влияние большое 
количество направлений науки. В своей книге «Стресс без 
дистресса» он дает следующее понятие: cтресс есть неспе-
цифический ответ организма на любое предъявленное ему 
требование [7].

По данным исследований службы занятости HH.ru (было 
опрошено более 11 тыс. работников РФ), около 20% сотруд-
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ников предприятий находятся в постоянном состоянии 
стресса. Конкретно 18% работников сказали, что стресс на 
рабочем месте испытывают каждый день [5]. Профессио-
нальный стресс обычно вызван факторами, связанными с 
чувством неудовлетворенности во время работы.

Эмоциональное выгорание — это защитная реакция ор-
ганизма на чрезмерное потребление резервных ресурсов и 
возможностей человека. Главная причина эмоционального 
выгорания — постоянное напряжение центральной нервной 
системы из-за требований и стереотипов человека, которые 
он предъявляет к самому себе и окружающим его людям, 
действиям. Такое напряжение приводит к переутомлению, 
усталости, из-за чего человек перестает работать также эф-
фективно, как работал до этого.

Термин «выгорание» (burnout — в переводе с английского — 
прекращение горения) ввел в научную литературу амери-
канский психолог Х.Дж. Фрейденбергер, использовав его в 
своей статье в «Журнале социальных представлений». Этот 
термин был представлен в концепции, которая характери-
зует психологическое состояние здоровых людей, которые 
находятся в тесном взаимодействии с клиентами, в чрез-
мерно перегруженной атмосфере. Ранее эта концепция ис-
пользовалась в связи с концепцией рабочего стресса, и это 
было определено как неспособность справиться со стрессом, 
что привело к разочарованию и снижению эффективности 
деятельности человека [4].

Изучение проблемы профессионального выгорания на-
чалось благодаря усилиям ученых во главе с Кристиной 
Маслач и ее коллегами — Сьюзан Джексон и Амиром Пайн-
сом. Их исследования заложили основу для дальнейших 
научных изысканий в данной области. Первоначально по-
нятие было сформулировано Маслач в 1976 г., согласно 
которому выгорание определялось как реакция организма 
на стрессовые условия труда, выражающаяся в эмоциональ-
ном отчуждении от клиентов, утрате эмпатии и снижении 
продуктивности профессиональной деятельности. Позже 
Маслач совместно с Джексоном предложили новое описа-
ние феномена, определив его как комплекс симптомов эмо-
ционального опустошения и равнодушия, возникающих 
преимущественно среди работников социальной сферы и 
негативно влияющих на отношения с окружающими [4].

Профессиональное выгорание может проявляться на лю-
бого рода работе, однако само по себе выгорание — это 
продолжительное состояние, которые может повторяться, 
поскольку является накопительной реакцией, которая воз-
обновляется при воздействии определенных факторов [10].

Во многих учебниках выделяют разнообразные соци-
альные, психологические, личностные и другие факторы 
риска возникновения профессионального выгорания. Чаще 
всего на нервную систему влияет сложная работа. Также в 
статье Т.В. Суваловой и О.С Сувалова отмечают такие при-
чины, как отсутствие вознаграждения со стороны руковод-
ства, отсутствие психологической поддержки от коллектива, 
ощущение «нелюбимой работы» [8]. Одной из самых слож-
ных работ считают работу с людьми по той причине, что 
такая работа является умственном трудом с участием личных 
чувств человека. Чем больше человек отдает своей энергии 
другим, тем быстрее истощается. Исходя из этого, можно 
сказать, что обычно люди с социально-направленными про-
фессиями чаще всего «выгорают». 	

Эмпатия как феномен в психологии насчитывает длитель-
ную историю изучения в исследованиях за границей и срав-
нительно небольшую в российских.

Исходная точка анализа рассматриваемого определения 
приходится на период формирования соответствующих 
представлений в философии, где этот феномен получил 

название «симпатия», ассоциировался с формированием 
нравственных переживаний и проявлением альтруизма  
(Г. Спенсер, А. Шопенгауэр). Проанализировав их работы, 
Т.П. Гаврилова отмечает, что «симпатия» понимается авто-
рами как свойство человеческой души и рассматривается в 
качестве регулятора взаимоотношений между людьми в об-
ществе [3].

Эмпатия — это способность понимать и чувствовать эмо-
ции других людей так, как если бы они были вашими соб-
ственными. Это способность «встать на место другого че-
ловека» в психологии, когда мы переживаем чувства другого 
так же, как и свои, и искренне сочувствуем. 

При этом эмпатийный процесс представляет последователь-
ность из трех проявлений: сопереживание — сочувствие — 
внутреннее содействие. Каждое проявление этого процесса 
выполняет определенную функцию. Сопереживание, в ос-
нове которого лежит идентификация, является эмоциональ-
ным откликом на переживания другого. 

Проявление сочувствия включает когнитивное осмысление 
ситуации, что активизирует разные виды поддержки — пер-
воначально внутренние, а впоследствии, при наличии не-
обходимых условий, внешние. Говоря иначе, способность к 
эмпатии подразумевает высокий уровень развития умения 
распознавать эмоции и эффективно обрабатывать содержа-
щуюся в них информацию [1].

Кроме того, степень выраженности эмпатии существенно 
обусловлена индивидуальной предрасположенностью лич-
ности к реагированию на жизненные трудности посредством 
переживания тревоги [6]. Эмпатия тесно связана с уровнем 
тревожности, поскольку ряд профессиональных групп (учи-
теля, врачи, специалисты социальных служб и пр.) демон-
стрируют прямую зависимость между этими характеристи-
ками. Спортивная наука исследует различные аспекты взаи-
модействия тревожности со спортивными достижениями, 
агрессией и моральными качествами спортсмена, однако 
недостаточно изучены механизмы влияния занятий спортом 
на развитие эмпатии как компонента альтруистического 
поведения и нравственности. Чем сильнее развита эмпатия, 
тем больше человек переживает на работе, в ходе этих пе-
реживаний копится стресс.

В 2012 г. группа французских ученых, обобщив все пред-
ставления о взаимоотношении между эмпатией и выгора-
нием, представила их в виде трех основных тезисов:
	• профессиональное выгорание «убивает» эмпатию;
	• эмпатия способствует профилактике выгорания;
	• эмпатия способствует развитию синдрома профессиональ-

ного выгорания [2].
Объектом исследования являются профессиональные ра-

ботники различных возрастных групп, занятых в различных 
отраслях. Большая вилка возрастных групп поможет нам 
определить, люди какого возраста наиболее подвержены 
профессиональному выгоранию на работе. Однако ключе-
вым аспектом для определения специфики выступит уро-
вень эмпатии личности.

Предметом исследования является зависимость профес-
сионального выгорания от социальной направленности 
профессии и уровня эмпатии личности.

Цель исследования — определить, люди каких профессий 
наиболее подвержены профессиональному выгоранию, учи-
тывая их уровень эмпатии.

У данного исследования следующие два тезиса: 
1)	 люди «социальных» профессий обладают наибольшим 

уровнем эмпатии в сравнении с людьми из других отра-
слей экономики;

2)	 чем выше уровень эмпатии человека, тем больше он 
подвержен профессиональному выгоранию.
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Из этих двух тезисов мы получаем, что гипотеза данного 
исследования звучит следующим образом: люди социальной 
сферы наиболее подвержены профессиональному выгора-
нию за счет своего уровня эмпатии.

Анкета состоит из 53 вопросов, поэтому было принято 
решение не перегружать респондентов количеством общих 
вопросов непосредственно перед опросниками. Первые три 
вопроса были общими, рассмотрим их в рис. 1–3.

 
Рис. 1. Сводка по половому аспекту

Превалирующее большинство респондентов — предста-
вители женского пола. 

 
Рис. 2. Сводка по возрастному аспекту

Наибольший процент опрашиваемых находятся в воз-
растной категории 18–25 лет и 36–45 лет.

 
Рис. 3. Сводка по профессиональному аспекту

Преобладающей сферой деятельности среди опрашивае-
мых оказалась образовательная деятельность. Педагоги и 
преподаватели проявили наибольший интерес к данному 
исследованию и охотно прошли его. 

Далее респонденты отвечали на вопросы опросников,. 
Первым был предложен опросник определения эмоциональ-
ной эмпатии (Emotional Empathic Tendency Scale, EETS), он 
предназначен для определения уровня эмпатических тен-
денций, способности к эмпатии как личностной черты и 
может быть использован в профессиональном и личностном 
консультировании. Опросник был разработан в 1972 г. Аль-
бертом Мехрабианом и Норманом Эпстайном. Русскоязыч-
ная адаптация сделана Ю.М. Орловым и Ю.Н. Емельяновым 

в 1986 г. (приложение 1). В ходе данного опроса были по-
лучены результаты, показанные на рис. 4.

 
Рис. 4. Сводная таблица респондентов по уровню эмпатии

Чтобы читать данную таблицу, опишем разбалловку:
	• если 16 и меньше — крайне низкий уровень эмпатии 

(красный цвет);
	• если 17–22 — низкий уровень эмпатии (коралловый цвет);
	• если 23–29 — нормальный уровень эмпатии (голубой 

цвет);
	• если 30–33 — высокий уровень эмпатии (зеленый цвет).

Исходя из этого, получаем следующую диаграмму, пред-
ставленную на рис. 5.

 
Рис. 5. Общая диаграмма с уровнем эмпатии респондентов

Исходя из ключа опросника, все результаты, что ниже  
23 баллов, являются признаком низкой эмпатии человека, 
и если их сложить, то получается, что людей с нормальным 
уровнем эмпатии (43%) практически столько же, сколько с 
низким уровнем эмпатии (41%). Рассмотрим уровень эмпа-
тии по профессиональной деятельности респондентов на 
рис. 6–10.

 
Рис. 6. Уровень эмпатии людей из сферы образования

 

Рис. 7. Уровень эмпатии людей из сферы соц.обслуживания
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Рис. 8. Уровень эмпатии людей из сферы общественного питания

 

Рис. 9. Уровень эмпатии людей из сферы IT

 

Рис. 10. Уровень эмпатии людей из торговли

Исходя из следующих графиков, можно сделать следу-
ющие выводы:
	• сфера IT и социального обслуживания выражает наиболее 

низкие показатели эмпатии;
	• в сфере образования и общепита отсутствуют респонденты 

с крайне низким уровнем эмпатии;
	• из сферы IT и торговли отсутствуют респонденты с вы-

соким уровнем эмпатии.
Рассмотрим аналогичным образом опросник Маслач 

(приложение 2) с уровнем эмоционального выгорания по 
системному индексу синдрома перегорания. Индекс изме-
ряется от 0 до 1, поэтому разделим на 4 группы, учитывая 
специфику небольшого количества респондентов:
	• индекс от 0–0,3 — низкий уровень профессионального 

выгорания;
	• индекс от 0,3–0,5 — напряженный уровень профессио-

нального выгорания;
	• индекс от 0,5–0,7 — профессиональное выгорание ярко 

выражено;
	• индекс от 0,7 и выше — критический уровень профессио-

нального выгорания.

 

Рис. 11. Общая диаграмма с уровнем эмпатии респондентов

 

Рис. 12. Уровень профессионального выгорания людей из сферы IT

 

Ри. 13. Уровень профессионального выгорания людей из сферы общепита

 

Рис. 14. Уровень профессионального выгорания людей из сферы 
социального обслуживания

 

Рис. 15. Уровень профессионального выгорания людей из сферы торговли
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Рис. 16. Уровень профессионального выгорания людей из сферы образования

Исходя из следующих графиков, можно сделать следу-
ющие выводы:
	• сфера IT и социального обслуживания выражает наиболее 

низкие показатели эмпатии;
	• в сфере образования и общепита отсутствуют респонденты 

с крайне низким уровнем эмпатии;
	• из сферы IT и торговли отсутствуют респонденты с вы-

соким уровнем эмпатии.
Как мы можем видеть, полученные результаты разнятся 

с нашей гипотезой таким образом, что у нас образовалось 
несколько паттернов проявления, которые совпадают с тео-
ретическим материалом французских ученых, рассмотрен-
ным ранее.

Первая группа — это люди с высоким уровнем эмпатии 
и высоким уровнем профессионального выгорания (пре-
имущественно люди из сферы образования). Эти люди ча-
сто испытывают эмоциональное истощение из-за постоян-
ного взаимодействия с другими людьми и необходимости 
поддерживать высокий уровень вовлеченности в работу. Их 
способность глубоко чувствовать эмоции окружающих де-
лает их особенно уязвимыми перед стрессовыми ситуаци-
ями, связанными с профессиональной деятельностью. По-
стоянная нагрузка на нервную систему, необходимость ре-
шать конфликты и поддерживать мотивацию учеников или 
коллег могут привести к выгоранию, которое проявляется 
в виде усталости, апатии и снижения интереса к работе.

Вторая группа — это люди с низким уровнем эмпатии и 
с высоким уровнем профессионального выгорания (боль-
шинство сотрудников из сферы социального обслуживания). 
Сложно придерживаться одной точки зрения, однако счи-
тается, что эти люди столкнулись с деперсонализацией и 
устали морально от людей. Их уровень эмпатии меняется в 
зависимости от периода их жизни и нагрузки на работе. То 
есть изначально это люди со средним или высоким уровнем 
эмпатии, однако в периоды высокой нагрузки и стресса они 
могут становиться менее чувствительными к нуждам других, 
чтобы защитить себя от эмоционального перенапряжения. 
Важно отметить, что такие колебания уровня эмпатии могут 
негативно сказываться как на самих работниках, так и на 
качестве предоставляемых ими услуг. Поддержка и создание 
условий для регулярного отдыха и восстановления стано-
вятся критически важными для сохранения здоровья и эф-
фективности этих специалистов.

Третья группа — люди с низким или средним уровнем 
эмпатии и низким уровнем профессионального выгорания 
(преимущественно сфера IT и торговля). Они достаточно 
эмоциональны, стабильны к работе и не испытывают проб-
лемы профессионального выгорания в полной мере, по-
скольку напряженный уровень профессионального выгора-
ния говорит о необходимой профилактике некоторых ас-
пектов работы, но еще как таковой проблемой не является. 

Отсутствие глубокой эмоциональной вовлеченности позво-
ляет им сохранять объективность и сосредоточенность на 
задачах, что снижает риск перегрузки. Однако это не озна-
чает, что они полностью защищены от выгорания. Хотя 
напряженные ситуации на работе могут не вызывать у них 
немедленного кризиса, накопительный эффект стресса всё 
же возможен, особенно если условия труда остаются небла-
гоприятными длительное время.

Рассмотрим также у всех респондентов их уровень выго-
рания по стадиям (деперсонализация, эмоциональное исто-
щение, редукция профессиональных достижений) на  
рис. 17–19. Укрупним 5 видов значений опросника Маслач 
до трех:
	• крайне высокий уровень проявления;
	• переходная стадия (группа риска);
	• проявление отсутствует.

 

Рис. 17. Уровень эмоционального истощения всех респондентов

 

Рис. 18. Уровень деперсонализации всех респондентов

 

Рис. 19. Уровень редукции профессиональных достижений всех респондентов

Исходя из представленных графиков, можно увидеть, что 
наиболее распространенными проявлениями профессио-
нального выгорания являются деперсонализация (18) и 
эмоциональное истощение (16), у респондентов наблюда-
ется крайне высокий уровень данных явлений. В то время 
как у эмоционального истощения еще 14 респондентов на-
ходятся в группе риска, что в сумме дает больше половины 
всех респондентов.

Наименее проявляется редукция профессиональных до-
стижений в крайней степени, однако стоит обратить вни-
мание, что группа риска составляет рекордные 15 человек 
(среди всех остальных явлений). Респонденты без проявле-
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ния явных признаков профессионального выгорания со-
ставляют от 7 до 10 человек по каждому аспекту, что в про-
центном отношении достигает 27% всех респондентов.

РЕКОМЕНДАЦИИ ПО ИТОГАМ 
ИССЛЕДОВАНИЯ

В ходе исследования было установлено 3 паттерна прояв-
ления:
1)	 высокий уровень эмпатии и высокий уровень профес-

сионального выгорания;
2)	 низкий уровень эмпатии и низкий уровень профессио-

нального выгорания;
3)	 низкий уровень эмпатии и высокий уровень профессио-

нального выгорания.
Также было определено, что женщины чаще испытывают 

профессиональное выгорание, чем мужчины. Соотношение 
профессионального выгорания по формуле низкий-напря-
женный-яркий-критический выглядит следующим образом:
	• женщины 8-13-4-3;
	• мужчины 2-4-2-0.

В общем, наша гипотеза подтвердилась не до конца, вза-
имосвязь эмпатии и профессионального выгорания оказа-
лась намного сложнее, чем казалось изначально.

Чтобы предотвращать профессиональное выгорание уже 
на уровне «напряженный» и предотвращать самостоятельно 
на уровне «ярко выраженный», необходимы меры профи-
лактики. Профилактика профессионального выгорания 
включает комплекс мер, направленных на поддержание 
физического и психического здоровья работников, создание 
благоприятной рабочей среды и повышение мотивации со-
трудников.

Для начала дадим общие рекомендации по уровням. Лю-
дям на стадии «низкий» уровень профессионального выго-
рания необходимо поддерживать баланс, при котором они 
работают, чтобы не перегружать свою нервную систему.

Людям на стадии «напряженный» уровень профессио-
нального выгорания следует самостоятельно устранить фак-
торы, к которым они наиболее восприимчивы. Также таким 
людям следует больше отдыхать от работы, чтобы восста-
навливаться, выходные стоит проводить в кругу друзей и 
семьи либо на свежем воздухе, отвлекаясь от рабочей ру-
тины.

Людям на стадии «ярко выраженный» уровень профес-
сионального выгорания необходимо обратить внимание на 
более длительный отдых, чем выходные. Следует попросить 
перевести такого человека на другую работу и выявить фак-
тор-«триггер», который наиболее сильно влияет на такого 
сотрудника. Если это не сможет помочь, то сотруднику сле-
довало бы поменять род деятельности.

Людям на стадии «критический» уровень профессиональ-
ного выгорания необходимо как можно скорее сделать паузу 
в данной трудовой деятельности, необходимы консультации 
со специалистами, а также проведение профориентации, 
чтобы дать человеку рекомендации его дальнейшего карь-
ерного пути. Таким сотрудникам нужна поддержка и по-
мощь не только со стороны семьи и друзей, но при возмож-
ности также и коллег.

Теперь рассмотрим рекомендации для людей тех паттер-
нов, которые были выявлены в данном исследовании. Лю-
дям первой группы необходим частый отдых от работы с 
людьми и желательно по возможности ограничить большое 
количество контактов с людьми на работе, также можно 
прибегнуть к абстракции от переживаний других людей, 
насколько это возможно.
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Людям второй группы можно развивать эмпатию посред-
ством чтения книг и просмотров фильмов, потому что эм-
патия сама по себе — очень полезное качество, которое 
иногда необходимо, даже если работа того не предполагает.
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ление от людей, у таких представителей уровень эмпатии 
восстанавливается самостоятельно со временем.

В ключе управления персоналом данные рекомендации 
можно применять к сотрудникам из разных сфер деятель-
ности, поскольку профессиональное выгорание проявляется 
в каждой работе. Специалистам отдела кадров следует от-
слеживать уровень профессионального выгорания коллек-
тива (на примере тесте Маслач) примерно 2 раза в год, чтобы 
отслеживать динамику. Специалисту следует применять 
проактивную тактику, чтобы не разбираться с последствиями 
в будущем. Это также позволит «нарастить» HR-бренд. Если 
сотрудники будут чувствовать, что о них заботится компа-
ния, то они скорее всего будут более удовлетворены своей 
работой, вовлечены в корпоративную культуру, а также бу-
дут рекомендовать свое место работы своим друзьям и семье, 
что в будущем может поспособствовать процессу рекрут-
мента. 

Также HR-специалистам следует установить культуру при-
знания достижений, которой так не хватает в данный мо-
мент в российских организациях. Четкое распределение 
обязанностей также может поспособствовать снижению 
факторов, влияющих на профессиональное выгорание со-
трудников. Самая главная задача HR-специалиста в данном 
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ников и следить, посредством чего вызвано то или иное 
поведение, потому что работа с «выгоревшими» сотрудни-
ками намного сложнее, чем предотвращение появления 
этого явления.

Выгорание может быть вызвано самыми неочевидными 
факторами, поэтому специалистам по управлению персо-
налом нужно обращать внимание на это, поскольку в буду-
щем это может вызвать высокую неудовлетворенность тру-
дом коллектива, текучесть кадров, снижение производи-
тельности труда, что скажется не только на сотрудниках с 
точки зрения их внутренних ощущений, но и негативно 
повлияет на экономическую составляющую предприятия.
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М.: Альпина Паблишер, 2025, 192 с.

•	 Уникальная авторская модель организации бизнеса, обеспечивающая его жизнеспособность и развитие.
•	 Основано на 20 лет опыта работы ведущих бизнес-тренеров России.
•	 Фокусировка метода на сотрудниках как важном аспекте бизнеса.

Настоящая книга знакомит читателей с уникальным подходом к решению проблемы трансформации кор-
поративной культуры — моделью «Клевер». Эта модель помогает изменить привычный образ действий 
людей через работу с пятью элементами: текущими привычками, практиками развития, целевыми привыч-
ками, смыслами и акторами. Авторы подробно описывают каждый элемент модели, представляют инстру-
менты для изменения корпоративной культуры, приводят инструкции по их применению и демонстрируют 
примеры из своей практики. В целом, это универсальное руководство по комплексному развитию корпора-
тивной культуры, основанное на многолетнем опыте работы.


