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Аннотация
В статье описывается эмпирическое исследование, целью которого стало вы-
явление связи организационной приверженности и профессионального вы-
горания работника. Были использованы следующие методы исследования: 
диагностика уровня эмоционального выгорания В.В. Бойко, Утрехтская шкала 
вовлеченности работой У.Шауфели и. А.Бэккера, методика WACMQ. Участ-
никами исследования выступили 327 работников организаций (159 мужчин, 
168 женщин), средний возраст составил 23 года, стаж работы 1,8 года в теку-
щей организации. Выявлены достоверно значимые различия в организаци-
онной приверженности у работников с разным уровнем профессионального 
выгорания. У работников со всеми полностью сформировавшимися фазами 
выгорания доминирующими симптомами, взаимосвязанными с организаци-
онной приверженностью, стали «эмоциональная отстраненность» и «загнан-
ность в клетку». Доказано, что существует взаимосвязь между организацион-
ной приверженностью, вовлеченностью в профессиональную деятельность 
и профессиональным выгоранием работника. Чем более выражены у работ-
ника симптомы выгорания, тем в меньшей степени он привержен органи-
зации и вовлечен в профессиональную деятельность. Выявлено также, что 
высокая организационная приверженность может оказывать отрицательное 
влияние на психологическое состояние и здоровье работника. 
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Abstract
The article describes an empirical study, which purpose was to identify the relationship 
between organizational commitment and employee burnout. The author used the follow-
ing research methods: V. Boyko’s test “Diagnosis of  the level of  emotional burnout”, The 
Utrecht Work Engagement Scale, WACMQ. 327 employees (159 men, 168 women) be-
came participants of  the study, the average age was 23 years, work experience was 1.8 years 
in the current organization. The author revealed reliably significant differences in organ-
izational commitment among workers with different levels of  professional burnout. The 
dominant symptoms, interrelated with organizational commitment, of  workers with all 
fully formed phases of  burnout were “emotional detachment” and “driven into a cage”. 
It was proved that there is a correlation between organizational commitment, involvement 
in professional activity and professional burnout of  an employee. The more pronounced 
the employee’s symptoms of  burnout, the less he is committed to the organization and 
involved in professional activities. It was also revealed that high organizational commit-
ment can have a negative impact on the psychological state and health of  the employee.
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ВВЕДЕНИЕ 
Сегодня каждая организация стремится получить эффективного и сильного специалиста, показыва-

ющего качественные результаты и на долгие годы приверженного своему делу и компании. Соответст-
венно, для работодателей важно понимать какие факторы оказывают влияние на отношение работника 
к организации. Одним из ключевых факторов может быть профессиональное выгорание. Воздействие 
профессионального выгорания на организационную приверженность работников не социальных про-
фессий, при этом молодого возраста и небольшого стажа работы, не вполне изучено, что обусловли-
вает актуальность настоящего исследования.

Отметим, что проблема выгорания изучается преимущественно у работников помогающих профес-
сий [1; 2]. Важно заметить, что профессиональное выгорание свойственно не только людям зрелого 
возраста, но и молодым сотрудникам [3]. Профессиональное выгорание трактуется как длительная не-
гативная ситуация, возникающая в результате стрессов, связанных с трудовой деятельностью [1]. Среди 
переменных, характеризующих выгорание, обычно называются возраст, пол и стаж работы. Эмоцио-
нальное выгорание в профессии в большей степени выражено у женщин, чем у мужчин. [4; 5]. Эмпи-
рическая значимость возраста и стажа определена неоднозначно, поскольку в работах авторов встреча-
ются данные о том, что, с одной стороны, работники более молодого возраста и с небольшим опытом 
работы в большей степени подвержены выгоранию, другие данные убеждают в противоположном [6; 7]. 

В последние несколько лет активно изучается проблема приверженности организации [8–12]. В рам-
ках данной статьи понятия «преданности», «лояльности», «приверженности» мы рассматриваем как си-
нонимы. В предыдущих исследованиях нами доказано, что факторами, обусловливающими привержен-
ность, являются вид собственности организации, карьерные и ценностные ориентации, нравственная 
установка работника [12; 13; 15]. Исследование направлено на изучение взаимосвязи организацион-
ной приверженности и профессионального выгорания, выявление специфики приверженности орга-
низации у работников с разным уровнем профессионального выгорания, так как в таком аспекте дан-
ная проблема не рассматривалась. 

Зарубежные авторы к факторам, повышающим организационную приверженность, относят в пер-
вую очередь снижение стресса на рабочем месте, затем положительный результат работы, а также 
поддержку со стороны руководителя [16]. Данную точку зрения разделяют и другие исследователи, 
отмечая, что, если человек испытывает по отношению к работе положительные эмоции, уровень вы-
горания снижается [17; 18]. В тоже время отмечается, что с ростом приверженности организации та-
кие показатели выгорания, как фазы «истощение» и «деперсонализация» уменьшаются [19]. Следует 
отметить, что к аналогичному выводу приходят и отечественные исследователи, предлагающие ми-
нимизировать негативное воздействие стрессов, возникающих на рабочем месте, через развитие при-
верженности сотрудников [20; 21]. 

Таким образом, мы можем отметить, что при изучении организационной приверженности исследо-
вателями учитываются факторы стресса, но в тоже время существует дефицит отечественных работ, по-
священных взаимосвязи приверженности организации и профессиональному выгоранию работников, 
в частности, не социальных профессий. 

МЕТОДЫ
Нами было организовано исследование с участием 327 человек, средний возраст которых составил 

23 года, из них 159 представителей мужского пола и 168 – женского, средний стаж по выборке – 1,8 года 
в текущей организации. Занимаемые должности респондентов: прорабы, проектировщики, строители, 
администраторы, мастера участка, технологи и т.п., 90 % респондентов имеют техническое образова-
ние. Для измерения уровня вовлеченности в профессиональную деятельность применялась Утрехтская 
шкала вовлеченности У.Шауфели и. А.Бэккера, состоящая из показателей энергичности, преданности 
и погруженности. Уровень организационной приверженности изучался с помощью методики WACMQ 
(англ. Workplace Affective Commitment Multidimensional Questionnaire) A.J.S. Morin, состоящей из 7 пока-
зателей приверженности: приверженность руководителю, коллегам, работе, клиенту, профессии и карь-
ере. Степень профессионального выгорания изучалась с использованием методики «Диагностика уровня 
эмоционального выгорания» В.В. Бойко. Для математической обработки использовался пакет программ 
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MS Excel, Statistica 13.3, с помощью которых осуществлялся сравнительный анализ описательных статистик. 
Для получения достоверно значимых различий использовался t-критерий Стьюдента для независимых вы-
борок. Для структурного анализа полученных результатов использовался корреляционный анализ Пирсона.

РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ И ОБСУЖДЕНИЕ
Нами было выдвинуто предположение о том, что профессиональное выгорание обусловливает при-

верженность работника организации. Анализируя полученные результаты, мы обнаружили, что в среднем 
по выборке у респондентов фазы профессионального выгорания находятся в стадии формирования (рис.1).

Доминирующим симптомом в фазе «резистенция» можно назвать «неадекватное избирательное эмоцио-
нальное реагирование» (X=16). То есть молодые люди ограничивают эмоциональную отдачу за счет выбороч-
ного реагирования в ходе рабочих контактов, возможно, пытаясь таким образом отгородиться от негативных 
воздействий. Исследователи отмечают, что выгорание характерно для начального периода профессиональ-
ной адаптации, так как усиливается напряженность по отношению к профессиональным возможностям 
и дос тижениям, и выгорание положительно связано с возрастом [7]. Проведенный нами корреляционный 
анализ показал отсутствие взаимосвязи между симптомами профессионального выгорания, возрастом и ста-
жем. Наши данные схожи с результатами, полученными О.И. Муравьевой и К.В. Козловой, так как авторы 
также отмечают, что выгорание специалистов (программистов) не связано с возрастом и стажем работы [22].

Результаты, полученные с помощью методик «Утрехтская шкала вовлеченности» и WACMQ, свиде-
тельствуют о среднем уровне вовлеченности в профессиональную деятельность и среднем уровне при-
верженности организации респондентов (рис.2).

Составлено автором по материалам исследования

Рис. 1. Средние значения по показателям профессионального выгорания по всей выборке
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Составлено автором по материалам исследования

Рис. 2. Средние значения по показателям вовлеченности и приверженности 
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высокую настойчивость, вовлеченность в свою деятельность. Возможно, такие данные объясняются 
выполнением монотонной и, с точки зрения респондентов, рутинной работы, что снижает аффективную 
приверженность, так как недостаточность опыта не позволяет выполнять более сложные задачи. При 
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симптома  «неудовлетворенность собой» снижает приверженность карьере (r = – 0,13), на которую ока-
зывает влияние «эмоциональный дефицит» (r = – 0,11). И наоборот. 

Для выявления специфики организационной приверженности нами были выделены из общей вы-
борки две группы респондентов: работники с синдромом выгорания, у которых в результате диагности-
ки профессионального выгорания все фазы (напряжение, резистенция и истощение) оказались на вы-
соком уровне (43 человека), и работники без синдрома выгорания (рис. 3). Во вторую группу вошли 
работники, у которых все три фазы выгорания не сформированы (47 человек). У остальных участников 
исследования (237 человек) были сформированы или находились в стадии формирования одна (105 че-
ловек) либо две фазы выгорания (132 человека).

Составлено автором по материалам исследования

Рис. 3. Средние значения по показателям профессионального выгорания в группах работников  
с синдромом выгорания и работников без синдрома выгорания 

Мы видим, что больше всего профессиональное выгорание у работников с синдромом выгорания 
проявляется в фазе «Резистенция» ( X = 79,1). Такой работник экономит чувства, стремится уменьшить 
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ональных обязанностей. Для высоких значений в фазах «Напряжение» и «Истощение» характерны эмо-
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При сравнении данных двух групп были обнаружены достоверно значимые различия по всем показа-
телям профессионального выгорания. Кроме этого, обнаружены достоверно значимые различия по всем 
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Работники с синдромом выгорания не готовы прилагать дополнительные усилия в работе, быть на-
стойчивыми при возникновении сложностей в профессиональной деятельности, в меньшей степени 
сконцентрированы и вовлечены в работу, испытывают меньший энтузиазм, гордость в отношении ра-
боты, чем работники без синдрома выгорания. 
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Таблица 1
Достоверность различий показателей вовлеченности  

в деятельность по t-критерию Стьюдента 

Значимые различия по t-критерию Стьюдента

Показатель
Средние значения, стандартные отклонения

Работники с синдромом  
выгорания

Работники без синдрома 
выгорания

Энергичность 19 ± 7,9* 25,9 ± 4,3*
Преданность 12,9 ± 7,3* 20,5 ± 4,6*
Погруженность 19,8 ± 9* 25,2 ± 5*

* - статистически достоверные различия между показателями при р ≤ 0,05 – 0,001

Составлено автором по материалам исследования

Также были обнаружены достоверно значимые различия в обеих группах и по показателям органи-
зационной приверженности (табл. 2)

Таблица 2
Достоверность различий показателей приверженности  

по t-критерию Стьюдента 

Значимые различия по t-критерию Стьюдента

Показатель
Средние значения, стандартные отклонения

Работники с синдромом 
выгорания

Работники без синдрома 
выгорания

Приверженность организации 19,1 ± 7,8* 24,4 ± 5,8*
Приверженность руководителю 17,0 ± 7,8* 25,2 ± 6*
Приверженность коллегам 21,1 ± 7,3* 25,5 ± 6,8*
Приверженность профессии 14,1 ± 6,5* 19,8 ± 6,2*

* - статистически достоверные различия между показателями при р ≤ 0,05 – 0,001

Составлено автором по материалам исследования

Мы видим более низкий уровень приверженности организации, руководителю, коллегам и собствен-
но своей профессии у работников с синдромом выгорания. 

Корреляционный анализ показал, что наибольшую нагрузку в группе работников с синдромом вы-
горания несут два симптома – «эмоциональная отстраненность» и «загнанность в клетку». Чем больше 
«выгорающий» работник исключает эмоциональные реакции из сферы профессиональной деятельнос-
ти, тем в большей степени он демонстрирует отсутствие приверженности коллегам (r = – 0,37), карьере 
(r = – 0,36), работе (r = – 0,35), организации (r = – 0,32), профессии (r = – 0,32). Снижается уровень его 
энергичности (r = – 0,41), преданности организации (r = – 0,50) и погруженности в профессиональную 
деятельность (r = – 0,41). При усилении ощущения «загнанности в клетку» также снижается преданность 
своему делу (r = – 0,43), погруженность в деятельность (r = – 0,45), энергичность в организационных 
вопросах (r = – 0,38), приверженность руководителю (r = – 0,32), самой организации (r = – 0,45) и про-
фессии (r = – 0,37). И наоборот: при повышении уровня организационной приверженности, включен-
ности в работу, идентификации с организацией снижаются симптомы профессионального выгорания. 

Интересны взаимосвязи в выборке работников без симптомов выгорания. С одной стороны, выяв-
лено, что у них преданность работе (r = – 0,32), карьере (r = – 0,33), организационная приверженность 
(r = – 0,34), снижают симптомы профессионального выгорания. С другой стороны, чем больше сотруд-
ник привержен коллективу, тем в большей степени испытывает тревожные состояния (r = 0,32). Кроме 
этого, при усилении приверженности организации происходит расширение сферы экономии эмоций 
работником (r = 0,32), усиливаются психосоматические нарушения (r = 0,34), и при этом погруженность 
в работу становится еще выше (r = 0,32). Вероятно, это связано с тем, что приверженный своему делу 
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 работник острее реагирует на промахи и неудачи, возможно, сам опасается потерять работу, которая 
расценивается им как важная часть жизни. Становится очевидно, что высокий уровень организацион-
ной приверженности может негативно отражаться на личной жизни и на здоровье работника. 

ВЫВОДЫ
Таким образом, в результате проведенного нами исследования подтвердилась гипотеза о влиянии про-

фессионального выгорания на организационную приверженность и вовлеченность работников в про-
фессиональную деятельность. Можно сделать следующие выводы.

1. Лишь у 14 % участников исследования отсутствует профессиональное выгорание, у 86 % симпто-
мы выгорания сформировались либо находятся в стадии формирования.

2. Высокий уровень профессионального выгорания снижает приверженность работника организации.
3. Возможно и другое соотношение: чем выше у работника уровень организационной привержен-

ности, тем в меньшей степени проявляются симптомы выгорания.
4. У работников молодого возраста с небольшим стажем работы не выявлена связь выгорания с воз-

растом и стажем работы.
5. Существуют различия в проявлениях приверженности: работники без синдрома выгорания демон-

стрируют более высокую приверженность организации, чем «выгоревшие» сотрудники.
6. Основной вклад в профессиональное выгорание работников с синдромом выгорания вносят па-

раметры «эмоциональная отстраненность» и «загнанность в клетку».
7. При повышении уровня приверженности организации возможно расширение сферы экономии 

эмоций и увеличение психосоматических и психовегетативных нарушений у всех работников.
В целом, можно отметить, что необходимо не только стремиться повышать организационную при-

верженность работников, но и отслеживать проблему их профессионального выгорания. Учитывать 
и тот факт, что формирование у работника сильной приверженности организации может негативно 
сказываться на его физическом и психическом здоровье. На основе полученных результатов могут быть 
разработаны рекомендации как для работников, испытывающих трудности в профессиональной дея-
тельности, связанные с выгоранием, так и для руководителей с целью профилактики и коррекции син-
дрома профессионального выгорания через повышение организационной приверженности сотрудников.
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