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Аннотация
В статье рассматривается проблема профессионального выгорания IT-специалистов, работающих удаленно. Проведен сравнительный анализ 
существующих методик диагностики выгорания (MBI, CBI, SMBM, методика В.В. Бойко) и выявлены их ограничения применительно к удаленному 
IT-формату: отсутствие шкал, оценивающих цифровую перегрузку, размытость границ «работа/дом» и специфические коммуникативные 
барьеры дистанционного взаимодействия. Определены требования к инструментам диагностики профессионального выгорания IT-специалистов, 
работающих удаленно. Разработана оригинальная методика диагностики, включающая специализированный опросник анкету и процедуру 
сопоставления с корпоративными показателями (KPI). Представлены результаты апробации методики в малой инновационной IT-компании, 
выявившие ключевые стресс-факторы (высокая нагрузка, давление заказчиков, проблемы адаптации к удаленному формату). Приведены резуль-
таты корреляционного анализа, отражающие влияние различных факторов на уровень выгорания IT-специалистов, работающих дистанци-
онно. Предложенная авторами методика может использоваться HR-службами для ранней диагностики выгорания и разработки адресных 
программ поддержки персонала.

Ключевые слова: профессиональное выгорание, управление персоналом, IT-организации, удаленная работа, методики диагностики.

Abstract
The article examines the problem of professional burnout among IT specialists engaged in remote work. A comparative analysis of existing burnout diagnostic 
methodologies (MBI, CBI, SMBM, and V.V. Boyko’s method) was conducted, revealing their limitations in the context of the remote IT format. These limitations 
include the absence of scales for assessing digital overload, the blurring of work-life boundaries, and the specific communicative barriers inherent in remote 
interaction. The study defines the requirements for diagnostic tools tailored to remote IT professionals. An original diagnostic methodology was developed, 
comprising a specialized questionnaire and a procedure for correlating results with corporate performance indicators (KPIs). The article presents the findings 
from a pilot validation of this methodology within a small, innovative IT company, which identified key stress factors such as high workload, client pressure, 
and challenges in adapting to the remote format. The results of the correlation analysis are presented, reflecting the influence of various factors on the burnout 
level of remote IT specialists. The methodology proposed by the authors can be utilized by HR departments for the early diagnosis of burnout and the development 
of targeted personnel support programs.

Keywords: professional burnout, human resource management, IT organizations, remote work, assessment techniques.
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Работа в сфере информационных технологий часто свя-
зана с высоким уровнем стресса, интенсивным использо-
ванием интеллектуальных ресурсов и необходимостью по-
стоянно осваивать новые технологии.

Согласно современным данным, распространенность про-
фессионального выгорания среди сотрудников IT-отрасли 
демонстрирует тенденцию к росту [1; 2]. При этом иссле-
дования показывают, что сотрудники, работающие удаленно 
чаще подвержены риску выгорания, чем работники, занятые 
в офисе полный день [3]. Учитывая, что IT-сфера лидирует 
по числу удаленных сотрудников [4], а управление в усло-
виях информационной перегрузки становится нормой [5], 
задачи диагностики и предотвращения выгорания приобре-
тают особую актуальность.

ОБЗОР ЛИТЕРАТУРЫ

Основными методиками, применяемыми в настоящее 
время для диагностики профессионального выгорания, яв-
ляются следующие: опросник выгорания Маслач (Maslach 
Burnout Inventory, MBI). Он был разработан психологами  
К. Маслач и С. Джексон в 1981 г. [6], опросник Copenhagen 
Burnout Inventory (CBI), разработанный группой датских учё-
ных под руководством Кристена Борца (Kristen Borritz)  
в 1990-х гг. [7], опросник Shirom — Melamed Burnout Measure 
(SMBM), разработанный Авигдором Широмом (A. Shirom) 
и С. Меламедом (S. Melamed) [8]. В постсоветском простран-
стве широко используется методика, предложенная россий-
ским исследователем В.В. Бойко [9]. 

Цель исследования: разработка и апробация методики 
диагностики профессионального выгорания персонала ин-
новационных IT-организаций, работающего удаленно.

Задачи исследования: 1) провести сравнительный анализ 
существующих методик диагностики выгорания (MBI, CBI, 
SMBM, методика В.В. Бойко) и выявить их ограничения 
применительно к удаленному IT-формату; 2) определить 
требования к инструментам диагностики профессиональ-
ного выгорания IT-специалистов, работающих удаленно;  
3) разработать методику диагностики, включающую инстру-
ментарий и алгоритм обработки данных, адаптированный 
к специфике IT-сферы; 4) апробировать разработанную 
методику в условиях малой инновационной IT-компании; 
5) определить влияние различных факторов на уровень вы-
горания IT-специалистов, работающих дистанционно.

ОБЪЕКТ И ПРЕДМЕТ ИССЛЕДОВАНИЯ

Объектом данного исследования является феномен про-
фессионального выгорания, проявляющийся у сотрудников, 
работающих дистанционно в сфере информационных тех-
нологий (ИТ).

В качестве предмета исследования выступают факторы, 
способствующие развитию профессионального выгорания 
у удалённо работающих сотрудников IT-компаний. Иссле-
дование направлено на разработку и апробацию методики 
диагностики профессионального выгорания IT-специали-
стов, работающих удаленно.

МЕТОДЫ И МАТЕРИАЛЫ

Исследование, результаты которого приводятся в данной 
работе, является частью комплекса исследований, которые 
проводятся коллективом исследователей Высшей школы 
государственного управления Института промышленного 
менеджмента, экономики и торговли СПбПУ, направление 
«Управление персоналом» в области изучения специфики  

управления персоналом в цифровой экономике [10], в сфере 
ИТ [11], а также в области разработки комплексных и 
простых в использовании систем получения объективной 
информации о деятельности организаций, бизнес-процессов 
и персонала (см., например, [12; 13]).

Исследование проводилось в несколько этапов. На тео-
ретическом этапе применялись методы критического ана-
лиза научной литературы и сравнения для выявления огра-
ничений существующего диагностического инструментария. 
Эмпирическая база исследования сформирована на базе 
малой инновационной IT-компании ООО «Хорошие про-
граммы» (специализация — разработка программного обес-
печения (ПО) и внедрение BPM/CRM-систем).

В апробации приняли участие 23 сотрудника из 27, заня-
тых в разработке программного обеспечения (охват — 85%). 
Выборка однородна по профессиональному признаку (раз-
работчики, тестировщики, аналитики), что соответствует 
задачам пилотного исследования в конкретной организации. 
Критерии отбора: опыт работы в IT не менее шести месяцев, 
удаленный формат занятости.

Для количественной оценки уровня выгорания применя-
лась шкала Лайкерта. Ответам присваивались баллы от 1 
(низкий уровень проявления) до 5 (высокий уровень про-
явления). Например, варианту «Никогда» присваивался  
1 балл, варианту «Постоянно» — 5 баллов. Для каждого ре-
спондента рассчитывался суммарный индекс выгорания и 
индексы по отдельным шкалам (субъективная утомляемость, 
эмоциональное отчуждение и др.). Анализ данных включал 
качественную интерпретацию выявленных факторов. От-
веты респондентов были квантифицированы в сводный 
показатель. Для определения влияния различных факторов 
на уровень выгорания был проведен корреляционный ана-
лиз с использованием коэффициента Пирсона. 

РЕЗУЛЬТАТЫ И ОБСУЖДЕНИЕ 

1. Анализ существующих методик для диагностики профес-
сионального выгорания

Анализ четырех основных инструментов (MBI, CBI, 
SMBM, методика В.В. Бойко) позволил выявить ограни-
чения их применения для удаленно работающего персонала 
в IT-организации (табл. 1).

Таблица 1
 Анализ существующих инструментов диагностики 

профессионального выгорания (разработано авторами)

Название 
опросника

Ключевые 
аспекты

Преимущества 
для IT-специали-

стов, работа-
ющих удаленно

Ограничения в 
контексте уда-

ленного формата 
работы IT-специа-

листов

Опросник вы-
горания Мас-
лач (MBI) [6]

Эмоциональное 
истощение, де-
персонализа-
ция, редукция 
достижений

Стандартизиро-
ван, позволяет 
сравнивать с 
международ-
ными данными

Слабо учитывает 
когнитивное и 
физическое исто-
щение, характер-
ные для IT-специ-
алистов

Копенгаген-
ский опросник 
выгорания (CBI) 
[7]

Личностное, ра-
бочее и клиент-
ориентирован-
ное выгорание

Учитывает 
влияние среды

Меньше подхо-
дит для IT-специ-
алистов, не име-
ющих прямого 
контакта с конеч-
ным клиентом

Шкала выгора-
ния Широма — 
Меламеда 
(SMBM) [8]

Физическое, 
эмоциональное 
и когнитивное 
истощение

Подходит для 
анализа энерге-
тического и ког-
нитивного исто-
щения

Не охватывает 
социальные и 
организацион-
ные аспекты уда-
лённой работы
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Название 
опросника

Ключевые 
аспекты

Преимущества 
для IT-специали-

стов, работа-
ющих удаленно

Ограничения в 
контексте уда-

ленного формата 
работы IT-специа-

листов

Методика диаг-
ностики выго-
рания В.В. 
Бойко [9]

Напряжение, со-
противление, 
истощение

Адаптирована 
под российские 
условия, до-
ступна для мас-
совой диагно-
стики

Длинная, утоми-
тельна, возможна 
субъективность

Установлено, что рассмотренные в табл. 1 методики не 
содержат шкал, специфичных для диагностики выгорания 
IT-специалистов, работающих удаленно: «цифровая пере-
грузка», «размытые границы рабочего времени», «самоор-
ганизация в дистанционном режиме». Это обосновывает 
необходимость разработки специализированного инстру-
ментария, отвечающего следующим требованиям:
	• наличие вопросов, специфичных для удаленной работы 

IT-специалистов, и охватывающих уникальные аспекты 
именно IT-сферы: диагностирование фактора, связан-
ного с интенсивностью труда IT-специалистов; диагно-
стирование фактора, связанного с соблюдением баланса 
между работой и отдыхом при удаленной работе; диаг-
ностирование фактора, связанного с неформальным об-
щением; 

	• сохранение базовой структуры опросника, свойственной 
классическим методикам по выгоранию, что позволит 
проводить частичное сопоставление с предыдущими ис-
следованиями;

	• минимизация времени респондентов на ответы на во-
просы (обязательное условие для использования опрос-
ника в условиях информационной перегрузки).
2. Описание разработанной методики (основной результат 

исследования)
Регулярное анкетирование, проводимое, например, ка-

ждые шесть месяцев, позволяет отслеживать динамику из-
менений в психоэмоциональном состоянии работников и 
выявлять первые признаки выгорания на ранней стадии. 
Эти результаты можно представлять в разрезе различных 
групп работников: по профессиональному признаку (ана-
литика, разработка, менеджмент), половозрастному и т.д. 
Динамика этих обобщенных индексов может служить опе-
режающим индикатором, свидетельствующим о возможном 
ухудшении производительности труда и увеличении теку-
чести кадров. Для результатов анкетирования, требующих 
внимания (т.е. для работников, для которых диагностиро-
ваны проблемы профессионального выгорания, применя-
ются другие методы (более трудозатратные), которые поз-
воляют выявить причины выгорания и выбрать мероприятия 
для устранения как последствий, так и причины обнару-
женного выгорания. Предлагаемая методика предполагает 
определение целей диагностики, включая описание задач 
диагностики, ее участников, сроков и т.п. (основной целе-
вой аудиторией являются сотрудники IT-компаний, рабо-
тающие удаленно, такие как разработчики, тестировщики, 
аналитики, специалисты в области машинного обучения). 
Реализация методики включает четыре этапа:
1)	 проведение анкетирования направлено на выявление 

проявлений (симптомов) выгорания и в случае их обна-
ружения — на выявление основных стрессовых факторов, 
способствующих развитию профессионального выгора-
ния. 

	 Для количественной оценки уровня профессионального 
выгорания в рамках проведённого опроса использованы 

ответы на блок вопросов, напрямую связанных с прояв-
лениями физического, эмоционального и когнитивного 
истощения. С целью выявления признаков выгорания в 
опросник включены вопросы, направленные на оценку 
следующих факторов:

	• субъективная утомляемость и нехватка энергии в тече-
ние дня;

	• эмоциональное отчуждение и безразличие к рабочей 
деятельности;

	• нарушения сна и соматические симптомы;
	• восприятие значимости и полезности своей работы.

	 Эти факторы соотносятся с факторами, выделенными 
Кристиной Маслач. Однако дополнительно в вопросах 
разработанной методики учитывается аспект физического 
истощения. Разработанная анкета представлена в прило-
жении 1;

2)	 проведение оценки 360 градусов, которая представляет 
собой комплексное интервью с участием трех сторон: 
самого сотрудника, его коллег и непосредственного ру-
ководителя. Такой подход позволяет получить всесто-
роннюю картину состояния работника, выявить расхо-
ждения между его самооценкой и наблюдениями окру-
жающих, а также оценить объективность восприятия его 
профессионального состояния. В рамках интервью со-
трудникам предлагается ответить на вопросы, каса-
ющиеся четкости поставленных задач, уровня нагрузки, 
баланса между рутинными и интересными задачами,  
а также качества обратной связи от руководства. Кол-
леги оценивают признаки перегрузки, усталости, моно-
тонности в работе и склонность сотрудника к излиш-
нему стремлению к идеальному результату. Руководи-
тель, в свою очередь, предоставляет информацию о 
распределении задач, наличии перегрузки, разнообразии 
выполняемых обязанностей и степени восприимчивости 
сотрудника к обратной связи. Комплексный подход 
оценки 360 градусов позволяет не только идентифици-
ровать ранние симптомы выгорания, но и понять, какие 
организационные и индивидуальные факторы вносят 
наибольший вклад в формирование негативного эмо-
ционального состояния. В приложении 2 представлены 
примерные вопросы для проведения оценки 360 граду-
сов в условиях удаленного формата работы;

3)	 сопоставление результатов анкетирования и оценки 360 
градусов с корпоративными показателями, такими как 
ключевые показатели эффективности (KPI), данные о 
больничных и статистика отпусков. Анализ взаимосвязей 
между субъективными оценками состояния сотрудников 
и объективными показателями эффективности работы 
компании позволяет выявить пороговые значения, при 
которых ухудшение психоэмоционального состояния 
начинает сказываться на производительности. Такой 
сравнительный анализ является важным этапом для опре-
деления эффективности диагностической методики и 
разработки практических рекомендаций по профилак-
тике выгорания;

4)	 разработка рекомендаций по профилактике и коррекции 
профессионального выгорания. На основании получен-
ных данных формируются конкретные меры, направлен-
ные на оптимизацию организации труда, корректировку 
нагрузки, улучшение системы обратной связи и повыше-
ния уровня поддержки со стороны руководства. Реко-
мендации могут включать внедрение тренингов по управ-
лению стрессом, пересмотр системы распределения обя-
занностей, а также организацию регулярных встреч для 
обсуждения результатов и корректировки рабочих про-
цессов. 

105: 15–22
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3. Апробация
Методика диагностики профессионального выгорания, 

представленная в данном исследовании, была апробирована 
в малой инновационной ИТ-компании, специализирую-
щейся на разработке программного обеспечения и внедре-
нии BPM/CRM-систем, таких как BPMSoft. В исследовании 
приняли участие 85% сотрудников, участвующих в разра-
ботке программного обеспечения (23 из 27 человек). 

В ходе пилотного исследования в ООО «Хорошие про-
граммы» (N = 23) установлено, что чуть более половины 
опрошенных (12 человек, 52%) испытывают субъективное 
чувство выгорания на «среднем» и «высоком» уровне. Наи-
более выражено это чувство у молодых сотрудников в воз-
расте до 34 лет.

Анализ стратегий совладания со стрессом (рис. 1) показал, 
что сотрудники отдают предпочтение пассивным формам 
восстановления: просмотру контента (91% респондентов) и 
общению (70%). Структурированные методы (планирова-
ние, обращение к специалистам) используются значительно 
реже. Это свидетельствует о риске неэффективного восста-
новления ресурсов.

 
Рис. 1. Распределение ответов респондентов на вопрос «Какие из следующих 

стратегий Вы используете для борьбы со стрессом?» (составлено авторами)

С методической точки зрения в ходе исследования было 
установлено, что вопросы анкеты понятны респондентам, 
а полученные данные позволяют HR-специалистам форми-
ровать адресные программы поддержки (рис. 2).

Наибольшее число респондентов (31%) указали, что эф-
фективной поддержкой со стороны компании могли бы 
стать занятия английским языком, 30% участников опроса 
выбрали компенсацию затрат на фитнес как предпочтитель-
ный способ снижения уровня стресса. Консультации с пси-
хологом оказались значимыми для 22% опрошенных, что 
свидетельствует о признании важности психологического 
сопровождения в условиях профессионального напряжения. 
Наименьшее число респондентов (17%) отметили, что до-
полнительный выходной помог бы им справляться со стрес-
сом.

 

Рис. 2. Распределение ответов респондентов на вопрос «Какие меры 
поддержки со стороны компании помогли бы Вам лучше справляться со 

стрессом?» (составлено авторами)

В результате проведения опроса сотрудников и последу-
ющего анализа полученных данных были выявлены ключе-
вые организационные и поведенческие факторы, сопряжён-
ные с риском развития профессионального выгорания в 
условиях дистанционной работы. В ходе последующего 
изучения было установлено, что основными стресс-факто-
рами, которые оказывают существенное негативное влияние 
на сотрудников, являются следующие:
	• высокая рабочая нагрузка: жесткие дедлайны и сжатые 

сроки выполнения проектов; cверхурочная работа и от-
сутствие достаточных по времени перерывов;

	• давление со стороны заказчиков: работа с требователь-
ными и сложными клиентами; частые изменения в тре-
бованиях и задачах;

	• проблемы с адаптацией к удалённому формату профес-
сиональной деятельности: необходимость высокой само-
организации в условиях дистанционной работы; сложно-
сти в поддержании эффективной коммуникации между 
удалёнными сотрудниками;

	• недостаток физической активности: недостаток времени 
на физическую активность и пребывание на свежем воз-
духе; отсутствие регулярных перерывов, что приводит к 
ухудшению состояния здоровья;

	• постоянное обучение и необходимость интеграции новых 
знаний: организация мероприятий, связанных с повыше-
нием квалификации, которые могут не вписываться в 
основной график работы; давление, связанное с необхо-
димостью регулярного освоения новых знаний и техно-
логий.
Часть этих факторов является общей для подавляющего 

большинства компаний [14], часть специфична именно для 
IT-сферы (давление, связанное с необходимостью регуляр-
ного освоения новых знаний и технологий), а часть  — 
именно для удаленной работы (необходимость высокой 
самоорганизации в условиях дистанционной работы; слож-
ности в поддержании эффективной коммуникации между 
удалёнными сотрудниками).

Для количественной оценки уровня выгорания ответы 
респондентов о самочувствии были квантифицированы в 
сводный показатель (шкала от 0 до 20). Данный показатель 
был разделен на четыре уровня (квартиля) для качественной 
интерпретации [15]: 
	• уровень 0 («зеленый», 0–5 баллов): норма, симптомы вы-

горания отсутствуют;
	• уровень 1 («желтый», 6–10 баллов): низкий уровень, тре-

бует внимания;
	• уровень 2 («оранжевый», 11–15 баллов): высокий уровень, 

требует рассмотрения;
	• уровень 3 («красный», 16–20 баллов): критический уро-

вень, требует немедленного реагирования;
Для определения итогового влияния различных факторов 

на уровень выгорания был проведен корреляционный ана-
лиз с использованием коэффициента Пирсона. 

Результаты корреляционного анализа сгруппированы по 
уровню значимости коэффициента корреляции (r). 

1. Факторы со статистически значимой корреляцией  
(p < 0,05): 
	• высокая интенсивность труда (r = 0,57, p < 0,01): выявлена 

сильная положительная корреляция между уровнем вы-
горания и восприятием темпа работы как чрезмерного. 
Это указывает на то, что высокая когнитивная и опера-
ционная нагрузка является ключевым драйвером истоще-
ния ресурсов сотрудников;

	• нарушение баланса «работа — личная жизнь» (r = 0,49,  
p < 0,05): сотрудники, часто мыслящие о работе в нера-
бочее время, демонстрируют более высокий уровень вы-

105: 15–22
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горания, что свидетельствует о размытии границ между 
работой и жизнью, а также слабой цифровой гигиене в 
корпоративной культуре;

	• недостаток неформального общения (r = 0,44, p < 0,05): 
отсутствие регулярного неформального взаимодействия 
с коллегами (особенно при удаленной работе) связано с 
более высоким уровнем выгорания, что может быть обу-
словлено дефицитом социальной поддержки и снижением 
чувства принадлежности к коллективу.
2. Факторы со статистически незначимой корреляцией  

(p > 0,05): 
	• взаимодействие с заказчиками: показатели стресса от 

взаимодействия (r = 0,31) и давления со стороны заказ-
чиков (r = 0,32) не достигли статистической значимости, 
хотя и демонстрируют умеренную положительную связь;

	• быстро меняющиеся требования в IT (r = 0,24): ощущение 
«отставания» от трендов в отрасли не показало значимой 
корреляции с уровнем выгорания в данной выборке;

	• трудности с самоорганизацией (r ≈ 0,24): нерегулярные 
перерывы в работе также не показали значимой взаимо-
связи с уровнем выгорания;
Значения коэффициентов корреляции для остальных рас-

сматриваемых факторов составили 0,14 и менее, что указы-
вает на отсутствие существенной взаимосвязи с уровнем 
выгорания.

Основными статистически подтвержденными факторами, 
влияющими на выгорание в исследуемой группе, являются 
высокая интенсивность труда, нарушение границ между 
работой и личной жизнью, а также недостаток неформаль-
ного общения. Другие факторы хотя и могут иметь практи-
ческое значение, не показали статистически значимой связи 
в рамках данного исследования. 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

Анализ существующих диагностических методик (MBI, 
CBI, SMBM, методика В.В. Бойко) выявил, что они не учи-
тывают в полной мере особенности труда в удалённом IT-
формате: высокую когнитивную нагрузку, цифровую пере-
грузку, размытые границы между рабочим и личным време-
нем, недостаток неформального общения и поддержки. 

Для учета перечисленных факторов предложена методика 
ранней диагностики профессионального выгорания среди 
IT-специалистов, работающих удалённо, которая включает 
элементы, отражающие специфику цифровой среды труда. 
Методика предполагает анкетирование, оценку 360 градусов 
и сопоставление результатов с корпоративными показате-
лями, что позволяет комплексно оценить состояние сотруд-
ников и выработать эффективные меры профилактики и 
поддержки работоспособности персонала в IT-организа-
циях.

Предложенная методика позволяет не только своевре-
менно выявлять ранние симптомы и скрытые угрозы выго-
рания, но и создавать условия для устойчивого развития и 
повышения удовлетворенности сотрудников, что в итоге 
положительно сказывается на эффективности работы ком-
пании.

В результате проведенного корреляционного анализа уста-
новлено влияние различных факторов на уровень профес-
сионального выгорания у IT-специалистов, работающих 
удаленно.

Новизна методики заключается в ее адаптации под спе-
цифику удаленной работы в IT-сфере, где традиционные 
методы диагностики могут оказаться недостаточно эффек-
тивными из-за особенностей коммуникации и распределе-
ния обязанностей.
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НАПРАВЛЕНИЯ ДАЛЬНЕЙШИХ 
ИССЛЕДОВАНИЙ

Апробация методики проведена на ограниченной выборке 
(N = 23) в одной IT-организации, что не позволяет делать 
статистически значимые обобщения на всю отрасль. На-
правлениями дальнейших исследований являются масшта-
бирование выборки для проверки валидности инструмента, 
разработка дифференцированных норм для различных IT-
специализаций: разработчики, тестировщики, менеджеры 
(на необходимость чего, в частности, указывают О.О. Гоф-
ман и др. [16], а О.И. Муравьева и К.В. Козлова выделяют 
особенности выгорания у категории работников «програм-
мисты» [17], однако эти исследователи использовали тра-
диционный инструментарий диагностики, рассмотренный 
в табл. 1), разработку форм  визуализации представления 
индивидуальных результатов анкетирований (для сотрудни-
ков-респондентов) и создание экспертных минисистем для 
выбора как коллективных, так и индивидуализированных 
методов профилактики (для специалистов по управлению 
персоналом) и т.д. с целью повышения наглядности и упро-
щения применения методики в IT-организациях. 

Приложение 1. Анкета для диагностики 
профессионального выгорания сотрудников, 
работающих удаленно
Анкета направлена на диагностирование раннего развития 

профессионального выгорания сотрудников, работающих 
удаленно в IT-сфере, а также выявление основных стресс-
факторов.

В анкете 25 вопросов, среднее время прохождения  
2–3 минуты.

Таблица 2

Анкета для опроса сотрудников (разработана авторами)

Вопрос Варианты ответа

1. Общие вопросы

1.1. Укажите ваш возраст A. До 25 лет
B. 25–34 года
C. 35–44 года
D. 45 лет и старше

1.2. Укажите ваш грейд A. junior
B. middle
C. senior

1.3. Укажите Ваш стаж работы в IT A. менее 1 года
B. 1–3 года
C. 4–7 лет
D. 8–12 лет 
E. более 12 лет

1.4. Укажите, пожалуйста, Ваш пол A. Женский
B. Мужской

2. Вопросы о самочувствии

2.1. Ощущаете ли Вы, что у Вас не 
хватает сил и энергии в течение 
рабочего дня?

A. Постоянно
B. Часто
C. Иногда
D. Редко
E. Никогда

2.2. Кажется ли Вам, что Вам 
трудно выполнять обычный 
объём работы в прежние сроки и 
с прежним качеством?

A. Постоянно
B. Часто
C. Иногда
D. Редко
E. Никогда
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Вопрос Варианты ответа

2.3. Появляется ли у Вас безразли-
чие к рабочим задачам, коллегам 
или результатам своей деятель-
ности?

A. Постоянно
B. Часто
C. Иногда
D. Редко
E. Никогда

2.4. Замечаете ли Вы у себя нару-
шения сна, связанные с работой 
или стрессовыми переживаниями 
по поводу работы? 

A. Постоянно
B. Часто
C. Иногда
D. Редко
E. Никогда

2.5. Ощущаете ли Вы, что ваша ра-
бота действительно важна и по-
лезна?

A. Постоянно
B. Часто
C. Иногда
D. Редко
E. Никогда

3. Вопросы о факторах влияния

3.1. Приходится ли Вам работать 
сверхурочно?

A. Почти никогда 
B. Несколько раз в месяц
C. Почти каждую неделю
D. Почти каждый день

3.2. Как удаленная работа влияет 
на Ваше физическое здоровье 
(осанка, зрение, активность)?

A. Положительно
B. Скорее, положительно
C. Не влияет
D. Скорее, отрицательно
E. Отрицательно

3.3. Приходится ли Вам работать в 
условиях сжатых сроков?

A. Постоянно
B. Часто
C. Иногда
D. Редко
E. Никогда

3.4. Как Вы оцениваете свою про-
дуктивность при работе из дома?

A. Значительно выше, чем в 
офисе
B. Немного выше, чем в офисе
C. Такая же, как в офисе
D. Немного ниже, чем в офисе
E. Значительно ниже, чем в офисе

3.5. Как высокий темп работы 
влияет на Вашу усталость?

A. Я чувствую полное истощение
B. Я часто устаю
C. Иногда устаю
D. Редко устаю
E. Не чувствую усталости

3.6. Вызывает ли взаимодействие 
с заказчиками (клиентами) у Вас 
стресс или эмоциональное напря-
жение?

A. Постоянно
B. Часто
C. Иногда
D. Редко
E. Никогда

3.7. Думаете ли Вы о работе в не-
рабочее время?

A. Постоянно
B. Часто
C. Иногда
D. Редко
E. Никогда

3.8. Как Вы оцениваете уровень 
давления со стороны заказчиков?

A. Очень высокий
B. Высокий
C. Умеренный
D. Низкий
E. Отсутствует

3.9. Делаете ли Вы короткие пере-
рывы в течение рабочего дня, 
чтобы встать, размяться или 
пройтись?

A. Постоянно
B. Часто
C. Иногда
D. Редко
E. Никогда

3.10. Легко ли Вам было адаптиро-
ваться к удаленной работе?

A. Очень легко
B. Скорее, легко
C. Нейтрально
D. Скорее, сложно
E. Очень сложно

Вопрос Варианты ответа

3.11. Сталкиваетесь ли Вы с труд-
ностями, связанными с самоорга-
низацией (например, с планиро-
ванием рабочего времени)?

A. Постоянно
B. Часто
C. Иногда
D. Редко
E. Никогда

3.12. Есть ли у Вас ощущение, что 
Вы «не успеваете» за быстро ме-
няющимися требованиями в 
сфере IT?

A. Постоянно
B. Часто
C. Иногда
D. Редко
E. Никогда

3.13. Есть ли у Вас возможность 
для неформального общения с 
коллегами при удаленной работе?

A. Постоянно
B. Часто
C. Иногда
D. Редко
E. Никогда

4. О мерах работы со стрессом

4.1. Какие из следующих страте-
гий Вы используете для борьбы 
со стрессом? (Выберите все под-
ходящие варианты)

1. Физическая активность (спорт, 
прогулки, зарядка)
2. Медитация или дыхательные 
практики
3. Общение с друзьями или кол-
легами
4. Хобби или творчество
5. Просмотр фильмов, сериалов 
или чтение книг
6. Планирование и организация 
рабочего времени
7. Обращение за профессио-
нальной помощью (психолог, 
коуч)

4.2. Насколько эффективны вы-
бранные Вами стратегии для 
борьбы со стрессом?

A. Очень эффективны
B. Скорее, эффективны
C. Скорее, неэффективны
D. Совсем неэффективны

4.3. Какие меры поддержки со 
стороны компании помогли бы 
Вам лучше справляться со стрес-
сом?

Приложение 2. Примерный перечень 
вопросов для проведения оценки 360° с 
сотрудниками, среди которых выявлен 
высокий уровень выгорания

Вопросы для руководителя (о сотруднике):
	• Были ли у сотрудника чётко определены задачи и зоны 

ответственности?
	• Случались ли ситуации, когда он сталкивался с перегруз-

кой или нехваткой ресурсов для выполнения задач?
	• Как часто Вы давали ему обратную связь? Как он её вос-

принимал?
	• Замечали ли Вы у него склонность брать на себя лишние 

обязанности или повышенные требования к себе?

Вопросы для коллег (о сотруднике) или для подчиненных со-
трудника (в случае, если у него есть подчиненные):
	• Замечали ли Вы у коллеги признаки перегрузки, усталости 

или постоянной занятости?
	• Возникали ли у него трудности с пониманием своей роли 

или пересечения с обязанностями других сотрудников?
	• Получал ли он, по Вашим наблюдениям, достаточную 

поддержку и обратную связь от руководителя?

Продолжение табл. 2 Окончание табл. 2
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Вопросы для сотрудника:
	• Чувствовали ли Вы, что объём задач превышает Ваши 

возможности или что Вы не успеваете справляться с ними?
	• Как Вы оцениваете баланс между рутинными и интерес-

ными задачами в Вашей работе?
	• Получали ли Вы регулярную и конструктивную обратную 

связь от руководителя?
	• Бывает ли так, что Вы берёте на себя больше задач, чем 

можете выполнить, или Вам сложно отказать?
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