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[bookmark: _Toc167384455]Заявление о самостоятельном выполнении выпускной квалификационной работы
Я, Вожжина Анна, студентка 4 курса группы 20.Б05, направления Менеджмент (профиль подготовки – Управление человеческими ресурсами), заявляю, что в моей выпускной квалификационной работе на тему «Самолидерство как фактор снижения эмоционального выгорания сотрудников в производственно-коммерческой компании», представленной в службу обеспечения программ бакалавриата для последующей передачи в государственную аттестационную комиссию для публичной защиты, не содержится элементов плагиата. Все прямые заимствования из печатных и электронных источников, а также из защищенных ранее курсовых и выпускных квалификационных работ, кандидатских и докторских диссертаций имеют соответствующие ссылки.
Мне известно содержание п. 9.7.1 Правил обучения по основным образовательным программам высшего и среднего профессионального образования в СПбГУ о том, что «ВКР выполняется индивидуально каждым студентом под руководством назначенного ему научного руководителя», и п. 51 Устава федерального государственного бюджетного образовательного учреждения высшего профессионального образования «Санкт-Петербургский государственный университет» о том, что «студент подлежит отчислению из Санкт-Петербургского университета за представление курсовой или выпускной квалификационной работы, выполненной другим лицом (лицами)».
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[bookmark: _Toc167384456]Введение
Актуальность работы определяется объективной потребностью современного общества в развитии личности, способной самостоятельно решать возникающие жизненные проблемы, готовой к творческой активности в ситуациях неопределенности, повышению продуктивности и самоэффективности благодаря сознательному выбору способов поведения в соответствии с личностными особенностями и требованиями трудной ситуации. В связи с этим актуальной является проблема изучения и развития таких качеств человека, которые инициируют направленную не только на мир, но и на самого себя «творческую преобразующую активность субъекта, его целеполагающие действия, прогнозирование возможных исходов, творческое порождение новых решений трудной (проблемной) ситуации»[footnoteRef:1]. [1:  Крюкова, Т.Л. Психология совладающего поведения / Т.Л. Крюкова. – Кострома : Студия оперативной полиграфии «Аквантитул», 2004. – 344 с.] 

На взгляд автора, таким личностным качеством является самолидерство, определяющее способность субъекта целенаправленно влиять на самого себя с целью преодоления трудностей и повышения самоэффективности при достижении обоснованных жизненных целей.
В современной отечественной психологии единого понятия «самолидерство» отсутствует, также как отсутствует диагностический инструмент для измерения названного психологического явления. При этом практические психологи, занимающиеся развитием жизнестойкости, расширением ресурсов совладания, самоактуализационного потенциала личности, проявляют к названному феномену большой интерес, о чем свидетельствуют многочисленные интернет-форумы и сайты, где обсуждаются проблемы самолидерства, запросы к практикующим психологам по обучению навыкам самолидерства. 
Имеющиеся научные разработки показывают практически прямую связь между самолидерством и способностью человека, обладающего навыками самолидерства, противостоять выгоранию. Выгорание – это бич современных организаций, поскольку сегодня из-за роста нагрузки на сотрудников выгоранию подвержены все большее количество категорий персонала.
Тема дипломной работы о самолидерстве и его влиянии на выгорание сотрудников имеет огромное значение для понимания и предотвращения проблемы выгорания в организациях, позволяя разработать рекомендации для улучшения условий труда и повышения производительности сотрудников.
Цель данной работы – разработать рекомендации по снижению уровня выгорания сотрудников за счет развития самолидерства.
Задачи, необходимые для достижения поставленной в ВКР цели, описаны ниже:
1. Проанализировать литературу по теме самолидерства и выгорания сотрудников, выявить основные теоретические подходы и исследования, связанные с обеими темами;
2. Провести анализ факторов, влияющих на выгорание сотрудников, включая выявление основных причин и особенностей этого процесса;
3. Изучить понятие самолидерства, выявить ключевые характеристики и принципы, а также его влияние на уровень эмоционального и профессионального благополучия;
4. Провести эмпирическое исследование, включающее анкетирование и интервью с сотрудниками компании для выявления связи между самолидерством и выражением признаков выгорания;
5. Проанализировать результаты исследования и сформулировать рекомендации по использованию инструментов самолидерства для предотвращения выгорания и повышения уровня удовлетворенности сотрудников.
Предметом исследования в данной работе является влияние самолидерства на проявление выгорания среди сотрудников АО «БКК». Объект исследования представляет собой самолидерство и его проявление в работе сотрудников АО «БКК».
Эмпирическое исследование данной работы состоит в том, чтобы определить, предотвращает ли выгорание наличие самолидерства у сотрудников. 



[bookmark: _Toc167384457]Глава 1. Самолидерство, выгорание и их связь
[bookmark: _Toc167384458]1.1. Определение, сущность и структура самолидерства
1.1.1 [bookmark: _Toc167384459]Понятие и значение самолидерства в современном менеджменте
Дефиниция «самолидерство» или «self-лидерство» была впервые введена в научный оборот в 1986 г Ч. Манцом. Данный процесс был определён исследователем как психологическая установка, с помощью которой индивид оказывает на себя влияние, чтобы достичь самонаправленности и самомотивации, требуемых для выполнения определённых задач[footnoteRef:2].  [2:  Manz, C.C. (2012) Mastering Self-Leadership: Empowering Yourself for Personal Excellence / С.С. Manz, C.P. Neck // 6 ed. – NJ: Prentice-Hall. – 192 p.] 

Согласно исследованиям Ч. Манца, корни понятия «самолидерство» проистекают из теории социального научения американского и канадского психолога А. Бандуры. Исходя из теории учёного, самолидерство опирается несколько качеств личности, такие как представление, саморегуляция, оценка извне. Кроме того, используя свое воображение и опыт, а также опыт других людей, человек постоянно совершенствуется. 
Ниже рассмотрены несколько определений самолидерства (таблица 1).
Определения самолидерства
	Определение
	Автор

	Системное личностное качество субъекта, включающее способность к самознанию, самопринятию и саморуководству, направляющее творческую активность субъекта на преодоление трудных ситуаций и повышение самоэффективности при достижении жизненных целей[footnoteRef:3] [3:  https://web.archive.org/web/20220116010829id_/http://eastjournal.ru/wp-content/uploads/2020/68/683.pdf] 

	К.И. Воробьева, доктор психологических наук, профессор кафедры социальной работы и психологии Тихоокеанского государственного университета (г. Хабаровск)

	Процесс самовлияния, когда человек использует предписанный набор стратегий для контроля и мониторинга своего поведения, мотивации и мышления[footnoteRef:4] [4:  Manz, C.C. (2012) Mastering Self-Leadership: Empowering Yourself for Personal Excellence / С.С. Manz, C.P. Neck // 6 ed. – NJ: Prentice-Hall. – 192 p.] 

	Ч.Манц

	Способность индивида быть лидером по отношению к себе самому, развивать свой лидерский потенциал[footnoteRef:5]. [5:  https://vocabulary.ru/slovari/psihologija-liderstva-2009-g.html] 

	Бендас Т.В.



Как видно, самолидерство определяется и как процесс, и как способность индивида, и как системное личностное качество субъекта что еще раз говорит о том, что понятие самолидерства до настоящего времени не имеет точных научных определений в виду его новизны.
Со временем теория Ч. Манца была усовершенствована А. Бандурой до социально-когнитивной теории. Данный подход позволил разделить на отдельные механизмы такие способности человека, как саморегуляция, самонаблюдение, рефлексия и адаптация. Это привело к тому, что были расширены представления о влиянии на поведение человека таких факторов, как черты характера, потребности, стремления, импульсы, инстинкты, генетика и ситуации. И в целом поведение человека объясняется с помощью взаимодействия трех взаимосвязанных факторов: поведения, познания и внешних стимулов[footnoteRef:6].  [6:  Ким Э Сун Определение, сущность и структура самолидерства // Международный журнал прикладных наук и технологий «Integral». – 2019. - с.148-155] 

С самолидерством тесно связано понятие самовлияния, то есть способность человека самостоятельно мотивировать себя. В самолидерстве есть принципы саморегулирования и самоуправления, о все-таки это понятие гораздо шире.  В нем есть независимые внешние стандарты (это больше, чем внешние требования) и целый набор самомотивационных техник. 
Самлидерство «выросло» оттуда, откуда и теория самовлияния А. Бандура и теория саморегулирования Ф. Канфера. И пусть эти теории и понятия схожи между собой, но они и отличаются друг от друга поведенческими стандартами и применяемыми стратегиями самовлияния. 
Саморегулирование включает в себя три вида деятельности:
1. самонаблюдение;
2. самооценивание;
3. самореакцию.
Самонаблюдение – это внимательное отношение к себе, наблюдение своих реакций на поведение или реакции внешнего мира, других людей, а также на изменения внутренние.
Самооценивание – это процесс сравнения себя с неким стандартом, с тем, что считается правильным. В результате самооценивания произойдёт либо самоудовлетворенность (положительная оценка) либо самоэффективность, как способ повысить желаемый результат.
А саморегулирование не ставит целью оценить, сравнить, оно принимает стандарты и не обращает внимание на их источник[footnoteRef:7]. [7:  Ким Э Сун. Способность к самолидерству как неотъемлемая часть процесса саморазвития // Международный журнал прикладных наук и технологий «Integral». – 2019. - с.174-180] 

Стоит сделать акцент на отличиях понятий «самолидерство» и «лидерство». Самолидерство фокусирует внимание на себе, на собственным психических и психологических процессах, на свое мотивации, это как бы внутреннее лидерств. А лидерство вообще ставит целью и устремлено на внешнее, на команду, на других людей. 
Рассматривая учения о самолидерстве, можно представить его в виде нескольких составляющих (рисунок 1).
[image: ]
Рис. 1. Составляющие стратегии самолидерства
Эти стратегии, взаимодействуя, помогают активизировать силы, установки и волю для эффективного осуществления поставленных задач.
Самолидерство – это системное личностное качество субъекта, которое состоит из способности познавать себя, принимать себя, руководить собой, направляя творческую активность на преодоление трудных ситуаций и повышение собственной эффективности при достижении жизненных целей. Это личностный ресурс субъекта, обладающего самолидерством, одна из составляющих жизненной силы. 
Таким образом, понятие самолидерства тесно связано со многими другими понятиями, и во избежание их подмены, выделим понятие самолидерства и связанные с ним или похожие понятия более системно (таблица 2).

Понятие самолидерство и другие связанные психологические понятия
	Наименование
	Определение

	Самолидерство 
	Системное личностное качество субъекта, включающее способность к самознанию, самопринятию и саморуководству, направляющее творческую активность субъекта на преодоление трудных ситуаций и повышение самоэффективности при достижении жизненных целей

	Самоэффективность 
	Убеждение человека в своей способности эффективно (успешно) действовать в той или иной ситуации, в определенных условиях, вера в успех этих действий, что сопровождается предпочтением более сложных задач, постановкой достаточно трудных целей и проявлением упорства, настойчивости при их достижении[footnoteRef:8] [8:  Bandura, A. Self–efficacy mechanism in human agency / A. Bandura // American Psychologist. – 1982. – Vol. 37. – Р. 122–147] 


	Саморегулирование 
	Умение управлять собственными чувствами, мыслями и поведением для достижения долгосрочных целей[footnoteRef:9]. [9:  Что такое саморегуляция и как научиться держать себя в руках. // РБК life URL: https://www.rbc.ru/life/news/655ba08f9a794766201acb4b] 




Можно сделать вывод, что самолидерство отличается от самоэффективности и саморегулирования тем, что это системная способность субъекта, а не просто убеждение или умение. То есть самолидерство – это более широкое понятие, которое по своему определению и значению является наиболее объемным по отношению к человеческой сущности. И в этом, на мой взгляд, видится главная особенность данного свойства.
Самолидерство рассматривается в концептуальных и эмпирических исследованиях в последние 20 лет как нормативная теория улучшения эффективности и производительности на рабочем месте. Через обучение самолидерству, каждый человек может изучить технику самовлияния, которая стимулирует и мотивирует[footnoteRef:10].  [10:  Manz, C.C. (1986) Self-Leadership: Toward an Expanded Theory of Self-Influence Processes in Organizations / С.С. Manz // The Academy of Management Review. – Vol.1 (3). – P. 585 – 600.] 

Большая модель пяти аспектов личности Адамса является самой популярной иерархической моделью личности, которая определяет аспекты самолидерства[footnoteRef:11]. В соответствии с данной моделью самолидерство в большой степени объяснимо пятью аспектами (чертами) личности:  [11:  Модель личностных черт «Большая пятерка». // Элитариум URL: https://www.elitarium.ru/cherty-lichnosti-harakter-ehkstravert-introvert-nevrotizm-dobrosovestnost-ehmociya-povedenie-chuvstvo-nastroj-sklonnost-rabota-organizaciya-upravlenie-deyatelnost/] 

1) экстраверсий;
2) нейротизмом;
3) сознательностью;
4) согласием;
5) открытостью новому. 
В исследованиях Р. Уильямса и коллег[footnoteRef:12] было выявлено, что экстраверсия положительно связана со способностями к самоуправлению. Экстраверсия помогает реализовываться эффективно таким аспектам, как: [12:  Williams, R.L. (1995) Relationship of Self-Management to Personality Types and Indices / R.L. Williams, J.S. Verble, D.E. Price, B.H. Layne // J Pers Assess. – Vol.64(3). – Pp. 494 – 506. 17. Barrick, M.R. (1993) Autonomy as a Moderator of the Relationships Between the Big Five Personality Dimensions and Job Performance / M.R. Barrick, M.K. Mount // Journal of applied psychology. – Vol.78. – Pр. 111 – 118.] 

1) внимание на выполнении цели;
2) направление на достижение цели;
3) завершение задач своевременно.
Соответственно, экстраверсия помогает проявлению и развитию самолидерства. 
Однако нейротизм отрицательно влияет на самолидерство, поскольку связан с тревожностью, волнением, эмоциональной неустойчивостью, что в свою очередь прямо мешает развитию таких качеств, как самооценка и саморегуляция. 
Сознательность отражает такие свойства человека, как надежность, ответственность, целеустремлённость, квалификация и организованность.  Люди с высоко развитой сознательностью являются теми, кто демонстрируют способность к самонаправлению, которое является результатом обучения самолидерству.
Открытость новому — это способность быстро и безболезненно впитывать новые эмоции, интересы, знания, быть умственно восприимчивым, иметь воображение. Соответственно, те, кто имеет свойство открытости новому, тот более других желает развивать самолидерство. 
Таким образом, определены качества личности, которые способствуют обучению самолидерству. И эти качества, безусловно, оказывают положительное влияние на результативность работы и работоспособность человека в целом.
Помимо помощи в достижении личных целей в жизни и карьере, преимущества самолидерства включают в себя[footnoteRef:13]: [13:  Чумаков, М.В. Эмоционально-волевая сфера личности : учебное пособие для вузов / М. В. Чумаков. — Москва : Издательство Юрайт, 2024. — 106 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-13994-5. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/544068] 

1) повышение продуктивности и эффективности деятельности;
2) сохранение мотивации и ответственности;
3) укрепление отношений с коллегами;
4) вдохновение для коллег.
В настоящее время многие работодатели, которые как компания не полностью понимают свой запрос относительно навыков и умений соискателя, ищут и подбирают (возможно, неосознанно) сотрудников с выраженными самолидерскими качествами. Это объясняется тем, что такие кандидаты (в дальнейшем подчиненные или коллеги) способны самонастроиться и повлиять на работу других людей в организации таким образом, чтобы достигать поставленных целей как перед собой, так и перед компанией в силу своего характера и выработанных навыков.
Человек с высокими самолидерскими навыками лучше управляет своим временем, правильно (для самого себя) расставляя приоритеты, что также улучшает способность в самоорганизации своей работы. Привлекая таким людей в компанию, организации получают выгоду в виду повышения производительности труда, достижения высокого качества или, например, такому сотруднику могут отдать в управление проект (при соотносящейся должности), который был заморожен или никто не хотел за него браться. 
Можно предположить, что наиболее положительное, с точки зрения компании, свойство самолидерства – это мотивация и ответственность. Объясняется данное предположение тем, что человек с развитыми навыками самолидерства умеет замотивировать себя самостоятельно, не будет унывать в безвыходных ситуациях, адекватно оценивая себя и ситуацию, а также всегда будет искать варианты действий, а трудности решать по мере их поступления. В итоге такой работник, как правило, делает больше, чем другие коллеги, и чем он сам предполагал вначале. А его ответственное отношение к делу дает возможность для постоянного роста, поскольку требует честности при самоанализе, толкает его на развитие и повышение квалификации. 
Можно говорить о том, что наличие навыков самолидерства может с большой вероятностью являться залогом как личного успеха, так и успеха работы в команде. Важно отметить, что если руководитель владеет навыками самолидерства, то это повлияет положительно и на работу команды. К обладающему самолидерством сотруднику его коллеги и руководство относятся как к человеку, на которого всегда можно положиться при выполнении сложных задач, поскольку этот сотрудник практически в любых условиях умеет работать продуктивно. Руководитель-самолидер может грамотно расставить приоритеты по своим задачам, задачам своего отдела/команды для достижения необходимых показателей, а также будет своим примером показывать (осознанно или нет), как эффективнее выполнять свои обязанности и вести себя.
Кроме того, демонстрация сильных навыков самолидерства может оказать положительное влияние на поощрение коллег к большей активности и продуктивности, даже если сотрудник не является руководителем. 
Поэтому самолидерство является важной составляющей личностных качеств любого сотрудника, а также объектом исследований многих современных ученых, в современных условиях ведения бизнеса, когда человеческий фактор, по сути, полностью определяет конкурентоспособность компании.
1.1.2 [bookmark: _Toc167384460]Навыки и стратегии самолидерства
Самолидерство – это всеобъемлющая теория самовоздействия, в отличие от теорий самоконтроля и самоуправления. Феномен самолидерства объединил в себе поведенческие стратегии, предлагаемые самоуправлением и самоконтролем, со стратегиями когнитивными, которые опираются на дефиниции внутренней самомотивации и стратегии конструктивного мышления[footnoteRef:14].  [14:  Ким Э Сун.  Сравнение самолидерства с саморегуляцией, самоуправлением и самоконтролем // Международный журнал прикладных наук и технологий «Integral». – 2019. - с.156-162] 

В самолидерстве поведение человека реализуется с учетом внутренних стандартов, а не с учетом внешне установленных стандартов.
Например, самолидерство помогает человеку не просто достигать целей, но и оценивать эту цель с точки зрения ее релевантности в более широком контексте.
Наиболее важным для развития самолидерства навыками являются следующие[footnoteRef:15]: [15:  Там же] 

1) самосознание;
2) мотивация;
3) принятие решения;
4) преданность;
5) оказывать влияние;
6) сочувствие (эмпатия);
7) навыки общения (социальные навыки);
8) саморегулирование;
9) подотчетность.
Рассмотрим каждый навык более подробно.
Самосознание – это способность человека к пониманию самого себя, своих сильных и слабых качеств, своих целей. Самолидеры осознают, чего они хотят, а также что они чувствуют и что их мотивирует. Поскольку эти люди умеют себя объективно оценить, то они более уверены в себе и могут развиваться.
Высокая мотивация как характеристика самолидерства – это внутренняя энергия, которая побуждает человека к действиям, причем делая эти действия одновременно привлекательными для индивида. Это цель, страсть, желание преодолевать ограничения, с которыми человек может столкнуться.
Чтобы развивать самолидерство, важно уметь принимать решения. Навык принятия решений – это, как правило, прерогатива руководителей, так как именно на данной позиции человек постоянно принимает решения. Однако некоторые люди имеют врожденное умение принимать решения, на интуитивном уровне. Однако принятию решений можно научиться, выработать этот навык. Принятие решений – это также умение предвидеть проблемы и реагировать на них эффективно, если они возникают.
Преданность – это приверженность конкретной задаче или цели. Преданность в самолидерстве помогает мотивации, когда приходится оставаться верным слову, делу, команде при возникновении трудности, следованию выбранному пути.
Влияние – это способность человека мотивировать своих коллег и подчиненных, свое окружение. Это способность своим примером, своей мотивацией «заразить» свое окружение. То есть это не командный способ влияния, а такой, когда люди сами хотят сделать то, что их просят. Влияние также помогает моделировать свое поведение и поведение своего окружения для достижения целей.
Эмпатия – это способность чувствовать других людей, то есть понимать их чувства и эмоции, которые они проявляют и испытывают. Навык эмпатии помогает налаживать связи между людьми, но он не может возникнуть, если человек не понимает себя и свои чувства. Только соотнося свои эмоции и чувства с эмоциями и чувствами других людей, индивид может быть эмпатом. Эмпатия – это буквально переживание эмоций других людей, настраивание на «одну волну», что помогает хорошо понимать другого человека. 
Социальные навыки – это навык, умение быть в социуме, налаживая и поддерживая нормальные связи и отношения. Социальные навыки, или навыки общения в данном контексте – это способность не только понимать людей, общаться с ними, но и сохранять эти связи и взаимоотношения для достижения целей и решения задач. Социальные навыки помогают быть в коллективе комфортно, понимая и принимая людей с их особенностями, выстраивание уважительных и доверительных отношений для создания сильных высокопродуктивных команд. 
Саморегулирование – это способность реагировать на внешние раздражители и ситуации адекватно, обдуманно, социально приемлемым способом, без вспышек негативных эмоций, держа неконструктивное поведение под контролем. Давать ответ, а не реакцию. Так как ответ – это логика здравый смысл и рассуждение, а реакция – это эмоция, часто бесконтрольная и негативная для ситуации или визави. Когда развиты навыки саморегулирования, то человек отвечает на возникающие проблемы и ситуации эффективно и позитивно. 
Подотчетность — это ответственность за себя, свои мысли, поступки, решения, чувства. Получается, что подотчетность тесно связана со всеми другими навыками самолидерства, потому что концентрирует внимание на себе, на оценке себя во внешних проявлениях. Подотчетность отражает способность человека брат на себя ответственность за неудачи, а не обвинять кого-либо или сложившуюся ситуацию. Подотчетность помогает принимать решения быстро, реагировать на проблему адекватно, мыслить конструктивно даже в критической ситуации. И потому сотрудник, обладающий навыком подотчетности более производителен, эффективен и быстр в решении сложных вопросов. 
Таким образом, навыки, составляющие суть самолидерства, можно развивать и целенаправленно стремиться к их освоению. Причем это может делать как сам индивид, так и руководитель, который желает развить навыки самолидерства у своих подчиненных.
Кроме навыков самолидерства, существуют еще и стратегии самолидерства. Это поведенческие стратегии, которые способствуют повышению уровня знаний индивида о самом себе. Эти стратегии позволяют взглянуть человека на себя как бы со стороны и в дальнейшем корректировать свои действия.
Учёными выделено всего шесть стратегий[footnoteRef:16]:  [16:  Ким Э Сун Определение, сущность и структура самолидерства // Международный журнал прикладных наук и технологий «Integral». – 2019
] 

1. самонаблюдение;
2. самоцелеполагание;
3. самовознаграждение (самонаказание и самостимулирование);
4. практика. 
Самонаблюдение позволяет определить собственное типовое поведение, свои реакции, непроизвольные и наиболее частые, выделить среди них неконструктивные и в дальнейшем исключить их. Конструктивные же способы поведения, наоборот, принять за правило, отрабатывать, доводя до уровня навыка и постоянного действия.  
То есть самонаблюдение – это наблюдение человека за самим собой, своим поведением, чувствами и мыслями. Самонаблюдение помогает определить, в каких ситуациях каким именно образом человек реагирует, как ведет себя и почему. А, найдя ответ, оптимизировать свое поведение. 
Целеполагание как стратегия самолидерства – это постановка личных целей с учетом личных желаний, в том числе профессиональных, а не навязанных со стороны стандартов или правил. Так целеполагание задает самолидерству направленность. То есть целеполагание – это стратегия выбора и корректировки своего поведения, мотивации и ответственности. При этом не важно, насколько большая цель, какой ее масштаб, важнее верить в ее достижение через веру в собственные силы. Не факт, что цель будет достигнута быстро, сразу или без помощи привлечённых ресурсов, важно, что есть инициатива к ее достижению. 
Самовознаграждение – это стимулирование себя за хорошую работу (самопоощрение) либо, наоборот, дестимулирование (самонаказание) - за провал. Стимулирование себя за успехи может выражаться в психологических и физических стимулах. Первые – это похвала, одобрение, а вторые – это отдых (например, отпуск) или вкусная еда, или танцы. В любом случае это все то, что нравится человеку, что вызывает хорошие эмоции.  
И самопоощрение, и самонаказание – это ответные реакции на какой-либо результат. Однако не следует слишком увлекаться стратегией самонаказания, иначе она может повлиять на ограничение творчества и креативности мышления. 
В качестве стратегии самолидерства данная стратегия может использоваться как способ критического мышления, изыскания ответов на вопрос о дальнейшем поведении во избежание повторения негативного результата, конструктивной оценки.
Самостимулирование в целом можно представить, как установка определенных ориентиров, которые мотивируют к цели с учетом личных особенностей человека. На самостимулирование, конечно, влияют и внешние факторы. 
Практика – это отработка навыка до совершенного состояния. Это повторение действий до достижения успеха, достижения цели. Так, спортсмен тренируется до тех пор, пока его движения и физическая форма не станут наилучшими. Этот вид поведения позволяет корректировать текущие действия для устранения помех и трудностей. 
Кроме стратегий поведения выделяют также стратегии мышления, которые достаточно плотно коррелируют со стратегиями поведения. К таким стратегиям относятся следующие[footnoteRef:17]:   [17:  Зобков, В.А. Методология личностного развития : учебное пособие для вузов / В. А. Зобков. — Москва : Издательство Юрайт, 2024. — 172 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-13731-6. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/543975] 

1. совершенствование системы убеждений;
2. использование ментальных (мыслительных) образов успеха в определенной деятельности;
3. самоанализ;
4. использование оптимальных сценариев. 
Рассмотрим технику совершенствования системы убеждений. Ее можно представить как последовательность определенных действий, учитывая, что существуют как мобилизующие, так и демобилизующие убеждения (рисунок 2)[footnoteRef:18]. [18:  Там же 
] 

Первые три шага реализуются путем диагностики, а последние два – через рефлексию и анализ.
[image: ]
Рис. 2. Последовательность техники совершенствования системы убеждений
Следующая стратегия – использование ментальных (мыслительных) образов успеха в определенной деятельности. Их использование помогает моделировать деятельность до достижения успеха. Это еще называется мнимая (интеллектуальная) практика или скрытая репетиция по аналогии с настоящей практикой. 
Ментальные образы помогают провести репетицию вне физической задачи. Однако психологи уверены, что те, кто мысленно представляет успех и то, как он его достигает, в реальности достигает успеха гораздо чаще. Мозг – это настоящий работяга, который помогает реализовать фактически то, что представлено. Кроме того, мысленно что-то делая, представляя свое поведение, действия, слова, и на практике человек гораздо проще все это делает.
Самоанализ, или диалог с самим собой – тайный разговор, который не знают другие люди. Правильно выстроенный диалог помогает отмести негативный настрой и настроиться на позитив. 
Следующая стратегия – это использование оптимальных психологических сценариев. Речь идет о паттернах поведения, свойственных определённым ситуациям. Но здесь может быть недостаточно только мыслительных процессов, важно подключить и поведение, чтобы улучшить свою деятельность. 
Самолидерство включает в себя еще и стратегии естественного вознаграждения, которые выделяют в отдельную группу. Данные стратегии заключаются в усилении естественных вознаграждений для более приятного выполнения той или иной задачи. 
Основой данной стратегии являются положительные составляющие задачи или деятельности в целом. Получается, что стимулы изначально встроены в саму работу, а человек, выполняя ее, уже получает удовольствие. То есть не только достижение цели доставляет радость и удовлетворение, но и сам процесс. А общая удовлетворенность ведет к росту повышенной компетентности, самоконтроля и целеполагания.
Поэтому стратегия естественного вознаграждения – это усилия по формированию деятельности таким образом, чтобы ее выполнение также приносило удовольствие. Процесс – это путь к успеху, но и сам процесс – это уже успех, ценность. Но важно то, что сам индивид может менять собственное восприятие своей деятельности. Все это в итоге приводит к росту производительности труда и эффективности процесса.
Таким образом, самолидерство – это четко структурированное понятие, которое включает в себя три типа стратегии (рисунок 3)[footnoteRef:19]. [19:  Либина, А.В.Совладающий интеллект : практическое пособие / А. В. Либина. — 2-е изд., перераб. и доп. — Москва : Издательство Юрайт, 2024. — 318 с. — (Профессиональная практика). — ISBN 978-5-534-12320-3. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/542736
] 

[image: ]
Рис. 3. Структура самолидерства
Как видно, каждая стратегия самолидерства ориентирована на выполнение нескольких шагов в деятельности индивида:
1. поведение индивида становится более эффективным;
2. индивид умеет выбирать наиболее рациональные способы достижения целей;
3. индивид становится способным решать возникающие по ходу дела трудности.  
Наш анализ показывает, что понятие самолидерства включает различные составляющие, но четко прослеживается одна тенденция, которая определяет самолидерство как способ повышения собственной эффективности и влияния на эффективность окружающих сотрудников.
[bookmark: _Toc167384461]1.2. Выгорание сотрудников и способы его предотвращения
[bookmark: _Toc167384462]1.2.1 Признаки выгорания сотрудников
Сотрудники устали и потеряли интерес к работе. Они стали выполнять работу хуже и меньше приносят пользы. Скорее всего, имеет место быть эмоциональное выгорание. 
Понятие «синдром выгорания» (на англ. burnout syndrome) ввел американский психиатр Герберт Фрейденбергер в 1974 году[footnoteRef:20]. Слово «burnout» дословно можно перевести, как «без огня». Данное выражение применительно к работе означает перестать «гореть работой».   [20:  Выгорание сотрудников: как заботиться об эмоциональном здоровье сотрудников. // Unicraft – платформа для онлайн-обучения. URL:  https://www.unicraft.org/blog/6519/vigoranie-na-rabote/] 

Состояние выгорания представляет собой эмоциональное истощение, которое является ответом на длительный стресс и напряжение на работе. Выгорание вызывает снижение производительности труда, мотивации и в целом состояния – как физического, так и эмоционального. 
Синдром выгорания относится к числу феноменов личностной деформации. Он представляет собой набор негативных психологических переживаний. Эти переживания связаны с длительными интенсивными переживаниями высокой эмоциональной или когнитивной насыщенности. 
Фактически выгорание – это психологическая проблема, практически заболевание, и до 70-х годов прошлого века выгорание и считалось вирусным заболеванием. Однако чуть позже врачи выявили тенденцию, что большинство «заболевших» относятся к определенной категории работающих или профессий. Исследовав данные зависимости, врачи пришли к выводу, что выявленный новый «вирус» – это не что иное, как реакция организма на стресс на работе. Такую реакцию организма чаще всего выявляли у людей, которые работают с в системе «человек-человек».
Развитием концепции синдрома выгорания занимались такие ученые, как К. Маслач и её коллеги (С. Джексон, А. Пайнс). В дальнейшем их работы были положены в основу исследований более поздних ученых. 
Конечно, определение выгорания менялось неоднократно. Например, в 1976 году К. Маслач определила выгорание, как « реакцию на работу стресса, которая провоцирует эмоциональное отстранение от клиента, не гуманное отношение к нему, уменьшение эффективности в работе», а в 1981 году К. Маслач и С. Джексон предложили следующее определение: «выгорание - это синдром эмоционального истощения и цинизма, который часто появляется у персонала, работающего с людьми, ведущий к негативной коммуникации со своими клиентами»[footnoteRef:21].  [21:  Нетребко Е.Э. Профессиональное выгорание // Глобус: психология и педагогика. – 2019. – С.12-17] 

В соответствие с определением В.В. Бойка, считается, что «эмоциональное выгорание — это разработанный личностями механизм психологической защиты в виде полного или частичного исключения эмоций в ответ на выбранные психотравмирующие последствия»[footnoteRef:22].  [22:  Эмоциональное выгорание врачей. // Высшая школа организации и управления здравоохранением. URL: https://www.vshouz.ru/journal/2017/emotsionalnoe-vygoranie-vrachey/] 

Можно рассматривать выгорание с двух сторон:
1) реакция организма, которая позволяет минимально и экономично использовать ресурсы; 
2) реакция организма, которая отрицательно влияет на взаимоотношения людей на работе. 
Симптомы (признаки), по которым можно определит наличие синдрома выгорания, делятся на три группы[footnoteRef:23]: [23:  Водопьянова, Н.Е. Синдром выгорания. Диагностика и профилактика : практическое пособие / Н. Е. Водопьянова, Е. С. Старченкова. — 3-е изд., испр. и доп. — Москва : Издательство Юрайт, 2024. — 299 с. — (Профессиональная практика). — ISBN 978-5-534-08627-0. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/539183] 

1)  психофизические;
2) социально-психологические;
3) поведенческие. 
Психофизические симптомы связаны с физическими и психоэмоциональными признаками. К ним относят такие признаки: 
1) человек постоянно испытывает усталость, причем даже с самого утра;
2) присутствует эмоциональное и физическое истощение;
3) снижены реакции восприятия действительности, нет любопытства и страха;
4) присутствует общая слабость, а также ухудшение биохимии крови;
5) присутствуют частые головные боли и нарушения ЖКТ без причин;
6) человек быстр худеет, а потом может также быстр набрать вес;
7) присутствует бессонница или проблемы с засыпанием;
8) присутствует постоянное сонное состояние, а также потребность во сне в течение дня;
9) появляются одышка или расстройства дыхания;
10) снижается восприятие органов чувств – острота зрения и слуха, обоняние и осязание, общая чувствительность.
Социально-психологические признаки включают в себя следующие:
1) снижается эмоциональный тон, появляются признаки депрессии;
2) появляется сильная раздражительность и острая негативная реакция даже на малые по значимости события;
3) человек может вспылить без повода, ощутить гнев и закрыться от последующего общения;
4) появляются отрицательные эмоции, которые проявляются часто и без видимых причин, например, человек постоянно испытывает стыд, подозрение, чувство вины и др.;
5) человек становится гиперактивным и постоянно испытывает страх неудачи;
6) появляется полное отрицание всех процессов, снижение мотивации.
Поведенческие признаки можно обозначить следующим образом:
1) работа начинает восприниматься как что-то слишком сложное;
2) сотрудник начинает работать не по графику, опаздывать или рано уходить с работы;
3) сотрудник берет работу на дом, но дома ее также не делает;
4) снижается энтузиазм в работе, появляется чувство неверия в лучший исход дела;
5) сотрудник делает акцент на малозначимых рабочих вопросах, начинает копаться в мелочах, забывая о важном, потому что не способен выполнять сложные задачи, сосредоточиться на них;
6) появляется неадекватное поведение, которое отрицательно сказывается на близком окружении;
7) сотрудник может начать пить, или курить, или делать что-то, что ему несвойственно.
На рисунке 4 в виде схемы отображены чувства, мысли и действия, которые можно наблюдать в состоянии эмоционального выгорания, и которые исходят из признаков выгорания[footnoteRef:24]. [24:  Эмоциональное выгорание: отсутствие сил, желания и удовольствий // ГБУ РО «ОКПБ им. Н.Н. Баженова» URL: https://rokpb.ru/materials/view/emocionalnoe-vygoranie-otsutstvie-sil-zhelaniya-i-udovolstvij-11847
] 

Эмоциональное выгорание чаще всего затрагивает тех, кто в силу специфики своей работы имеет большое количество контактов с людьми, как со знакомыми, так и с незнакомыми.
[image: ]
Рис. 4. Структура эмоционального выгорания
Можно определить «черты» людей, которые подвергаются выгоранию быстрее.
1. Интроверты. Данный тип людей обычно не имеет большого запаса жизненной энергии, они скромны, застенчивы, имеют потребность в изоляции и сосредотачиваются на профессиональной деятельности. В силу этого данная категория людей не умеет отсекать эмоциональный дискомфорт во внешнюю среду, у них быстрее формируется эмоциональный дискомфорт.
2. Работники, находящееся в постоянном несогласии с самим собой, в работе, в отношениях между работой и семьей. Из-за необходимости подтверждать кому-либо что-либо (например, семье ценность и важность своей работы, руководителю свою лояльность или иное качество) такие люди постоянно находятся под давлением как на самих себя, так и извне. Постоянная борьба может заставить таких людей стать неуверенными в своем положении и будущих перспективах (в том числе карьерных). Кроме того, может развиться страх потери работы.
3. Люди, попадающие в незнакомую среду. Например, молодой специалист после окончания ВУЗа, или сотрудник, попадающий на новое место работы, где требуется подтвердить свой профессионализм. Особенно сильно незнакомая среда может сработать как фактор ускорения темпов развития выгорания в случае, когда эта среда не только новая и неизведанная для человека, но и когда в ней наблюдается жесткая конкуренция или неформальные правила и ритуалы, о которых не рассказывают при вступлении в должность. 
4. Жители больших городов. Вероятные причины выгорания жителей мегаполисов – необходимость общения и взаимодействия с большим количеством людей ежедневно (в том числе с курьерами или людьми на улице/в метро), а также быстрый темп жизни, не позволяющий осознанно проживать каждый момент (в том числе насладиться маленькими успехами в карьере). 
Можно сказать, что выгоранию подвергнуты в большей степени люди, которые не обладают достаточными внутренними силами. 
Также существуют категории людей, которые менее подвергнуты синдрому выгорания. Как правило, они имеют следующие качества:
1. забота о своем здоровье и занятия спортом;
2. наличие высокой самооценки;
3. уверенность в себе;
4. имеющие опыт противодействия профессиональным стрессам;
5. умение находиться в позитивном состоянии духа, целенаправленное «взращивание» положительных эмоций;
6. в целом положительная мотивация к жизни;
7. открытость и коммуникабельность;
8. умение и желание полагаться во всем на себя.
Обобщая указанные признаки, можно сказать, что человек, который менее подвергнут выгоранию, имеет признаки экстраверсии и уверенности в себе. 
Поскольку выгорание – это не только проблема одного человека или сотрудника, но и компании в целом, то можно еще раз обобщить признаки, которые отличают работников, столкнувшихся с выгоранием. На эти признаки следует обратить внимание руководителю[footnoteRef:25]: [25:  Водопьянова, Н.Е. Психология управления персоналом. Психическое выгорание : учебное пособие для вузов / Н. Е. Водопьянова, Е. С. Старченкова. — 3-е изд., испр. и доп. — Москва : Издательство Юрайт, 2024. — 299 с. — (Высшее образование). — ISBN 978-5-534-07711-7. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/539006] 

1. снижение производительности. Работник выполнял установленные нормы и показатели, и вдруг перестал достигать и половину своего обычного объема;
2. истощение энергии. Работник хуже соображает, постоянно вялый, пьет кофе. Он испытывает усталость, которая ничем не обусловлена;
3. негативное или циничное отношение к работе. Сотруднику становится неинтересно работать, и он начинает критиковать свою работу. А также вступать в конфликты с коллегами, с которыми ранее нормально взаимодействовал;
4. потеря мотивации. Работник теряет смысл в работе, становится менее ответственным, начинает нарушать график работы. Ему становится как бы все равно на те последствия, которые его могут настичь.
Руководитель не должен путать выгорание и простую лень. У работника может снижаться производительность циклами: например, к концу недели или к концу рабочего дня, и это нормально. Кроме того, лентяй имеет силы для выполнения работы, но не имеет желания (мотивации) этого делать. А сотрудник с выгоранием не имеет ни желания, ни мотивации, ни уже даже способности выполнить задание. Лень может пройти после определенных мотивационных усилий со стороны руководителя или самого работника, или кончится в понедельник. А вот с выгоранием ситуация сложнее – здесь выходными не обойтись, это долгосрочная проблема.
Выгорание – это общая проблема. И она касается организацию в той степени, в которой сотрудник с выгоранием отрицательно влияет на своих коллег.
Психологи отмечают, что негативные эмоции быстро распространяются в коллективе[footnoteRef:26]. Это как заразная болезнь. Если сегодня один сотрудник имеет признаки выгорания, то через неделю. Такая «болезнь» имеется уже у многих. Ведь ничто так не влияет на окружение, как недовольство и проблемы. Смотря на своего «больного» коллегу, многие сотрудники начинают ему сочувствовать и таким образом, выгорание становится и их проблемой. [26:  Выгорание сотрудников: как заботиться об эмоциональном здоровье сотрудников. // Unicraft – платформа для онлайн-обучения. URL:  https://www.unicraft.org/blog/6519/vigoranie-na-rabote/] 

Коллектив – это взаимосвязанный механизм, в котором каждый в той или иной мере зависит от своих коллег. Поэтому если один сотрудник выполняет работу некачественно, то другим приходится за него поработать, а при этом свои обязанности могут остаться без внимания. В итоге снижается общая производительность труда, что крайне отрицательно сказывается на работе всей компании.
Поэтому выгорание необходимо вовремя выявлять, зная его признаки, и непременно в кратчайшие сроки предпринимать меры по его устранению. Лучшим же способом будет проведение профилактических мероприятий – по предотвращению выгорания.
[bookmark: _Toc167384463]1.2.2. Факторы и способы предотвращения выгорания сотрудников
Факторы – это причины, которые могут привести к появлению выгорания. Это набор аспектов деятельности, которые влияют на состояние человека и приводят к выгоранию. 
Выделяют внешние и внутренние факторы. Внешние факторы связаны с внешней средой, обстановкой, и по большому счету не зависят от человека. А внутренние факторы – это сам человек, его характер, модели поведения, которые он выбирает, склад ума и пристрастия. 
К внешним факторам можно отнести следующие[footnoteRef:27]: [27:  Там же] 

1. высокие рабочие нагрузки постоянные переработки и высокая скорость выполнения задач;
2. размер оплаты труда, который не устраивает работника, не соответствует его рабочим нагрузкам;
3. постоянная спешка в выполнении задач, сверхнагрузка, которая не позволяет погрузиться в работу, вникнуть и разобраться с вопросами;
4. тип заданий, например, монотонность, которая не подходит человек, или, наоборот, слишком быстрый темп работы;
5. неблагоприятная обстановка в коллективе, конфликты в коллективе и с руководством, авторитарный стиль управления;
6. в некоторых случаях удаленная работа также становится причиной выгорания. Так как работа дома стирает границы между отдыхом и работой. Кроме того, часто родственника, видя, что человек работает дома, не считают это по-настоящему работой и нагружают его еще и домашней работой.
К внутренним факторам можно отнести следующие:
1. гиперответственность, педантичность – качества, которые заставляют работника делать всегда все хорошо и в срок, порой пренебрегая элементарными требованиями здоровья;
2. гиперэмпатия, когда человек слишком сопереживает, близко к сердцу принимает проблемы других людей коллег или клиентов, отдает им свою энергию, и чувствует себя опустошённым и усталым;
3. установка, которая идет из воспитания и окружения, что работа – главнее всего в жизни, и это приоритет;
4. попытка доказать, что ты самый лучший (синдром отличника);
5. страх потери работы под влиянием собственной неуверенности или давления извне;
6. отсутствие понимания ценности своей работы, внутренней мотивации. Наличие внутреннего несогласия внутренних принципов с задачами компании, несогласие с корпоративной культурой;
7. отсутствие собственной системы ценностей, податливость чужому мнению, интроверсия и проч.
Результаты проводимых многими учеными и практиками исследований показывают определенные результаты.
Например, исследование, проведенное среди работников социальной защиты г.Москвы, показало, что уровень профессионального выгорания тесно связан с показателями удовлетворенности трудом и полноценно функционирующего человека и позволяют говорить о том, что чем выше уровень показателей удовлетворенности трудом и полноценного функционирования, тем ниже уровень профессионального выгорания[footnoteRef:28].  [28:  Жигулина М. А., Кононов А. Н. Профессиональное выгорание как объект исследования в психологической науке // Известия Иркутского государственного университета. Серия Психология. 2021. Т. 35. С. 29–44. https://doi.org/10.26516/2304-1226.2021.35.29] 

По оценке Аналитического центра НАФИ и Фонда Росконгресс 45% работающих россиян когда-либо сталкивались с профессиональным выгоранием[footnoteRef:29]. 52% россиян считают, что причинами выгорания являются постоянные стрессовые ситуации и нервное напряжение на работе. [29:  Более 13 миллионов работающих россиян находядтся в состоянии профессионального выгорания. // НАФИ. URL:  https://nafi.ru/analytics/bolee-13-mln-rabotayushchikh-rossiyan-nakhodyatsya-v-sostoyanii-professionalnogo-vygoraniya/#:~:text=%D0%9F%D0%BE%20%D0%B4%D0%B0%D0%BD%D0%BD%D1%8B%D0%BC%20%D0%BC%D0%B5%D0%B6%D0%B4%D1%83%D0%BD%D0%B0%D1%80%D0%BE%D0%B4%D0%BD%D1%8B%D1%85%20%D0%B8%D1%81%D1%81%D0%BB%D0%B5%D0%B4%D0%BE%D0%B2%D0%B0%D0%BD%D0%B8%D0%B9%2C%20%D0%B2,%D0%A0%D0%BE%D1%81%D0%BA%D0%BE%D0%BD%D0%B3%D1%80%D0%B5%D1%81%D1%81%20%D0%B8%D0%B7%D1%83%D1%87%D0%B8%D0%BB%D0%B8%20%D1%81%D0%B8%D1%82%D1%83%D0%B0%D1%86%D0%B8%D1%8E%20%D0%B2%20%D0%A0%D0%BE%D1%81%D1%81%D0%B8%D0%B8.] 

Второе место отводится таким факторам, как:
1) потеря мотивации и интереса к работе;
2) отсутствие обратной связи или неадекватная обратная связь от руководителя по результатам работы.
Кроме того, 27% опрошенных считают, что несоответствие финансового вознаграждения затраченным на работе усилиям – это главный фактор выгорания. Те, кто уже был подвержен профессиональному выгоранию, также говорят об этом факторе (38%).
Пятая часть опрошенных называют причиной выгорания переработки, конфликты в коллективе и отсутствие видимых результатов работы (то есть работа ради работы, не достигается цель или ее нет).
Среди причин выгорания называются также и другие факторы, но в меньшей степени влияния на проявление выгорания. Это такие причины:
1) отсутствие возможностей для профессионального развития (18%);
2) отсутствие карьерного роста (17%);
3) длительный срок работы в одной компании (11%);
4) строгий режим рабочего дня, штрафы за опоздание и прочее (10%).
80% работников сталкивались с проявлениями синдрома профессионального выгорания. К таким неутешительным выводам пришла служба исследований компании HeadHunter в ходе опроса, проведенного среди 3807 пользователей, зарегистрированных на сайте hh.ru.[footnoteRef:30] [30:  Сгореть на работе. // HeadHunter. URL: https://spb.hh.ru/article/12445] 

Таким образом, сотрудники уверены, что виной тому, что появляется выгорание, являются регулярный стресс и перенапряжение, отсутствие возможностей карьерного роста и давление со стороны руководства.
По оценке преподавателей[footnoteRef:31] влияние на формирование профессионального выгорания оказывают средовые факторы, а именно: «отсутствие четких границ рабочего времени, интенсивность профессиональной деятельности и выполнение работы в сжатые сроки». [31:  Смирнова Е.В., Поштарева Т.В. Исследование профессионального выгорания преподавателей // Вестник Северо-Кавказского федерального университета. 2022. № 5 (92). – С.219-227] 

Таким образом, можно выделить основные факторы, которые влияют на профессиональное выгорание (таблица 3).
Основные факторы профессионального выгорания сотрудников
	Факторы
	Характеристика

	Стресс и перенапряжение
	Выполнение работы в сжатые сроки, высокий уровень ответственности и обязанностей в совокупности с низкой финансовой составляющей мотивации

	Отсутствие обратной связи, поддержки руководства
	Непонимание значимости собственной работы, недооценка ее качества, высокие требования к себе

	Отсутствие карьерного роста и развития, рутина
	Длительное занятие одними и теми же делами, отсутствие или не видение перспектив



По мнению автора данной работы, именно эти факторы необходимо контролировать и влиять на них, тем более что все они легко поддаются корректировке со стороны руководства.
Со стороны руководства организации можно предложить следующие меры, которые помогут снижению признаков выгорания и в целом проявления выгорания[footnoteRef:32]: [32:  Водопьянова, Н.Е. Синдром выгорания. Диагностика и профилактика : практическое пособие / Н. Е. Водопьянова, Е. С. Старченкова. — 3-е изд., испр. и доп. — Москва : Издательство Юрайт, 2024. — 299 с. — (Профессиональная практика). — ISBN 978-5-534-08627-0. — Текст : электронный // Образовательная платформа Юрайт [сайт]. — URL: https://urait.ru/bcode/539183 ] 

1. оптимизация систем мотивации персонала, в том числе через ротацию персонала, планирование карьеры и оптимизацию обязанностей;
2. улучшение условий труда;
3. поддержание высокого уровня заработной платы и набора социальных бонусов в компании;
4. делегированиие полномочий, привлечение сотрудников к принятию решений;
5. работа над улучшение морально-психологического климата в коллективе;
6. проведение корпоративных мероприятий, направленных на сплочение коллектив;
7. постоянная обратная связь и оценка работы сотрудников, причем оценка должна быть объективной, а критика конструктивной.
Объем работы, которую необходимо выполнить, чтобы предотвратить эмоциональное выгорание, очень широк. Понятно, что нельзя полностью исключить профессиональный стресс и профессиональное истощение, особенно в современных условиях. Однако можно значительно снизить разрушительное воздействие на здоровье человека. 
Е.С. Пальчевская, М.В. Куимова считают целесообразным проведение следующих работ для актуализации психологических ресурсов сотрудников[footnoteRef:33]:  [33:  Ахмедова Нубар Низами кызы Профилактика профессионального выгорания в процессе управления человеческими ресурсами // Азимут научных исследований: педагогика и психология. 2020. Т. 9. № 4(33). - с.307-310] 

1) психологическое просвещение;
2) психологическое консультирование;
3) групповые занятия и игровые приемы;
4) ситуационные задания;
5) упражнения на для формирования коммуникативной культуры. 
В этих направлениях работа будет заключаться в создании единых психологических пространств человека и группы, проведения различных активностей, а также развития профессиональных навыков, умений и знаний. 
Так, еще несколько авторов считают, что тренинги для сотрудников – это хороший способ предотвращения выгорания сотрудников[footnoteRef:34]. [34:  Там же] 

Кроме того, для самого сотрудника можно предложить следующие способы предотвращения выгорания:
1) быть внимательным к себе, замечать признаки усталости, обращать на них внимание;
2) уважать себя, понимать и осознавать собственную ценность, знать способности;
3) желательно работать в соответствии со своими способностями, чтобы работа приносила удовольствие;
4) нельзя искать решение своих жизненных проблем в работе, а также все успехи искать только в работе. Работа – это не вся жизнь, а только ее часть. Причем работа должна быть равноценной с другими аспектами жизни. И чтобы жизнь была гармоничной, работа должна быть любимо;
5) нельзя тратить слишком много эмоций на других людей, проживать за них их жизнь;
6) обязательно помнить, что кроме работы существует много всего интересного и важного – семья, друзья, хобби;
7) нельзя винить себя за все неудачи, причин может быть гораздо больше;
8) нельзя стесняться просить помощи, это нормально быть слабым.
Важно отметить, что выгорание – это не что-то сиюминутное, данное явление накапливается постепенно, проявляется постепенно. Поэтому эффективнее будет не бороться с проявлением выгорания, а предотвращать его появление. Кроме того, как уже было сказано выше, выгорание – это не проблема сотрудника, это проблема компании в целом, так как именно компания будет ощущать на себе негативные последствия выгорания ее сотрудников.
Сегодня мир постоянно меняется. Меняются формы организации бизнеса, направления деятельности, а также способы мотивации сотрудников. Требуются новые, неординарные подходы к управлению человеческими ресурсами. 
В литературных источниках поднимается данная проблема, например, Либби Уивером «Синдром белки в колесе», и делаются попытки поиска новых форм мотивации труда и даже внедряются программы поддержки сотрудников[footnoteRef:35].  [35:  Бакке Д. Работа в радость. Бизнес-модель будущего. – М.: МИФ. – 2017.] 

Рассмотрим некоторые способы мотивации сотрудников, которые, на наш взгляд, будут актуальны в современном мире и способствуют предотвращению выгорания сотрудников.
Гибкий или свободный рафик работы очень для многих становится спасением от выгорания. Однако здесь также важно знать границу. Как уже было сказано выше, удалённая работа, наоборот, может стать причиной выгорания, поэтому полный перевод работника на работу из дома возможен только при обоюдном желании и организационных возможностях и эффективности такой работы.
А вот предоставление выбора графика работы, смена обстановки, в которой происходит работа (для офисных работников – работа, дом), а также самого рабочего места – стол, гамак, парк (как это делается в компании «Яндекс») – будет способом мотивации сотрудников, поскольку они смогут сочетать личные и профессиональные интересы не в ущерб работе.
Так, например, в таком режиме работает 53% российских предприятий, с 8 часов начинается рабочий день у 13% компаний и лишь 7% используют гибкий график[footnoteRef:36].  [36:  Выбираем оптимальный режим работы для своих сотрудников [Электронный ресурс]: Журнал // Генеральный директор. – М. – 2019, февраль, № 2. – Режим доступа: https://e.gd.ru/703169 https://e.gd.ru/703169.] 

В условиях пандемии удаленная работа стала необходимостью, и сегодня многие работники и компании считают это панацеей и лучшим вариантом занятости, однако и здесь есть свои нюансы, которые уже были оговорены. 
В свое время пандемия сама стала источником выгорания сотрудников. Это был большой стресс, когда во внезапно изменившихся условиях, никто не понимал, как действовать дальше. И, вспоминая, себя и своих коллег и окружение, можно сделать вывод, что только люди с сильной самомотивацией, уверенностью в том, что «все будет хорошо» - то есть с явными признаками самолидерства в характере – первыми стали работать вне офиса и нормально справляться с этой новой реальностью.
Однако сочетание удаленной и офисной работы, предоставление выбора длительности рабочего дня – все это будет мотивировать работников. 
В Германии и в США есть интересная практика предоставления работникам, проработавшим в компании 10 и 15 лет, Международная научно-практическая конференция 102 творческих отпусков на полгода с сохранением 50% заработной платы[footnoteRef:37]. [37:  30 примеров мотивации персонала: от топа до разнорабочего [Электронный ресурс]: Журнал // Генеральный директор. – М. – 2016, май, № 5. – Режим доступа: https://e.gd.ru/703169 https://e.gd.ru/703169. ] 

Конечно, такой вариант мотивации могут себе позволить только очень успешные компании, однако предоставить несколько дней, неделю с оплатой – это вариант практически для всех выигрышный. Конечно, это должно стать прерогативой сотрудников, которые давно работают в компании. 
Следующее, что необходимо отметить, это то, что большинство сотрудников хотели бы, чтобы их труди в клад в общее дело оценивался, чтобы их хвалили. Все любят, когда их хвалят, отмечают их достижения и квалификацию.
Конечно, не все компании могут отмечать достижения материальным благами, но и письменное выражение благодарности, особенно сделанного, действительно, с вложением смысла в составление письма и его оформление, буде хорошим стимулом для сотрудников.
Это также, на мой взгляд, может способствовать улучшению эмоционального состояния сотрудника и противодействовать профессиональному выгоранию.
Таким образом, выгорание – это проблема не только руководителя и организации, но и сотрудника. Поэтому помимо организационных мер предотвращения выгорания у сотрудников, они сами (сотрудники) также должны понимать, что выгорание – зло и, прежде всего, оно негативно влияет на здоровье и работоспособность самого индивида. 
Поэтому стремясь к эффективной работе, которая будет приносить не только пользу обществу, но и удовольствие и материальное вознаграждение самому сотруднику, необходимо осознавать свое состояние, если оно возникло. Но лучше не позволять ему взять верх.
[bookmark: _Toc167384464]1.3. Самолидерство и выгорание: взаимосвязь
[bookmark: _Toc167384465]1.3.1 Роль самолидерства в предотвращении выгорания сотрудников
Как уже было сказано, внутренними факторами выгорания сотрудников, которые с точки зрения исследования интересуют нас более всего, являются гиперответственность, гиперэмпатия, установка, что работа важнее всего в жизни, позиция «Я должен», страх потерять место и давление авторитета, отсутствие внутренней мотивации, а также низкая самооценка, слабая выносливость, проблемы в личной жизни, не сформированная система внутренних ценностей, интроверсия. То есть человек, уверенный в себе и своих силах, мотивированный, с четкой сбалансированной системой внутренних ценностей менее склонен к выгоранию.
И здесь важно рассмотреть понятие саморегуляции, тесно связанной с самолидерством. 
Рассмотрим теорию саморегуляции: человек, уверенный в себе и своих силах при столкновении с проблемами любого уровня и сложности гораздо чаще проявляет настойчивость в их решении, чем человек неуверенный. Человек неуверенный в случае столкновения с проблемами ищет варианты ее обойти или отказывается от намеченной цели[footnoteRef:38]. Таким образом, ключевой аспект теории саморегуляции – это концепция уверенности на основании ожидаемого результата.  [38:  Carver, C.S. (1981) Attention and Self-Regulation: A Control Theory Approach to Human Behavior / C.S. Carver, M.F. Scheier // New York, NY: Springer-Verlag. – 403 p. ] 

Изучая целеполагание, психологи пришли к выводу, чем достижение цели труднее и конкретнее, тем производительность человека выше. Когда же цель легкая и расплывчатая, то и усилия к ее достижению прилагаются достаточно слабо. Поэтому сознательный процесс целеполагания помогает человеку повышать эффективность саморегуляции. Повышение саморегуляции вызывают также стратегии самопоощрения и самонаказания. И чем цель реальнее и достижимее, тем она значимее для человека[footnoteRef:39].  [39:  Carver, C.S. (1998) On the Self-Regulation of Behavior / C.S. Carver, M.F. Scheier // Cambridge University Press, New York, NY.] 

Сталкиваясь с трудностями, человеку свойственно обращаться к привычным моделям поведения, это снижает страх[footnoteRef:40]. Психологи данный феномен называют феноменом «остаточного смысла» или «шаблоном мышления»[footnoteRef:41]. когда данная стратегия ставится под сомнение или человек настроен пессимистично по отношению к решению проблемы, то о, как правило, сдается даже при самых первых неудачах.  [40:  Там же]  [41:  Neck, C.P. (1996) Thought Self-Leadership: The Impact of Mental Strategies Training on Employee Cognition, Behavior and Effect / C.P. Neck, C.C. Manz // Journal of Organizational Behavior. – Vol.17(5). – Pp. 445 – 467.] 

Но если в голове есть понятие, что проблема решаема, и ее можно преодолеть, то с помощью некоторых стратегий конструктивного мышления (диалог с самим собой и стратегия использования ментальных (мыслительных) образов успешных результатов деятельности) настойчивость человека увеличится не только в мыслях, но и в его поведении[footnoteRef:42].  [42:  Neck, C.P. (1992) Thought Self-Leadership: The Influence of Self-Talk and Mental Imagery on Performance / C.P. Neck, C.C. Manz // Journal of Organizational Behavior. – Vol.13(7). – Pp. 681 – 699.] 

Вернемся к теории самолидерства. Ч. Манц определил, что процесс управления поведением реализуется с учётом внутренних стандартов конкретного человека, в том числе, опираясь на нормы и стандарты высшего порядка, но не на внешне установленные стандарты[footnoteRef:43]. То есть самолидерство позволяет не только двигаться к конкретной цели, но и оценивать ее релевантность за пределами текущей ситуации. Самолидерство позволяет использовать мотиваторы, использовать когнитивные и поведенческие стратегии и с помощью них достигать более высокой эффективности. Следовательно, именно самолидерство помогает человеку быть успешным и эффективным.  [43:  Manz, C.C. (1991) Inner Leadership: Creating Productive Thought Patterns / С.С. Manz, C.P. Neck // The Executive. – Vol. 5. – Pp. 87 – 95.] 

Поскольку самолидерство является внутренним свойством личности, то человек, который решает бороться с выгоранием, уже по определению имеет свойства самолидерства. И предотвратить выгорание сотрудников с помощью самолидерства можно, лишь научив их некоторым способам, а также развитием их навыков самолидерства.
Важным фактором предотвращения выгорания является самомотивация сотрудника, или мотивация достижения.
Первые исследования феномена мотивации достижения принадлежат американскому психологу Д. Маккеланду (1950-е гг.). Работая над данной проблематикой, учёный пришёл к выводу, что у каждой мотивации достижения есть свои индивидуальные различия[footnoteRef:44]. Макклеланд считал, что мотивация зависит от особенностей социализации, на ее появление и проявление сильно влияет условия воспитания и окружающая среда[footnoteRef:45].  [44:  McClelland, D.C. (1972) What is the Effect of achievement Motivation Training in the Schools / D/C. McClelland // Teachers College Record. – Vol. 74(2). – Рp. 129 – 145.]  [45:  Гордеева, Т.О. Мотивация достижения: теории, исследования, проблемы // Современная психология мотивации / [Т.О. Гордеева]; Под ред. Д.А. Леонтьева. – М.: Смысл, 2002. – С. 47 – 102.] 

Мотивация достижения направлена на сохранение способности выполнять деятельность на высоком уровне, причем независимо от того, удачный исход будет у деятельности или нет.
Достижение – это две перспективы: достижение успеха или избегание неудач. Следовательно, мотивацию достижений можно представить как общность двух составляющих (рисунок 5).
[image: ]
Рис. 5. Составляющие мотивации достижений (составлено автором)
Исследовательница Т.В. Левкова делает заключение, что при высоком уровне мотивации к достижению успеха у человека преобладают следующие активные копинг-стратегии (или способы адаптации к стрессовым ситуациям), как[footnoteRef:46]:  [46:  Левкова, Т.В. Связь мотивации достижения и копинг-стратегий личности / Т.В. Левкова // Материалы 6-й Всероссийской научно-практической конференции с дистанционным и международным участием. – 2018. – C. 235 – 240.] 

1) ориентация на решение задачи;
2) самоконтроль;
3) самостоятельное принятие решений;
4) поиск социальной поддержки. 
Низкий уровень мотивации к достижению успеха реализуется через пассивные копинг-стратегии: бегство-избегание и дистанцирование. 
Средний уровень мотивации к достижению успеха включает в себя примерно одинаковое соотношение активных и пассивных копинг-стратегий[footnoteRef:47]. [47:  Там же ] 

Как видно, копинг-стратегии для людей, обладающих мотивацией к достижению успеха, близки к проявлениям самолидерства.
На основании всего перечисленного можно сделать вывод, что, обладая навыками самолидерства, имея мотивацию достижений, которая также свойственна самолидерству, можно предотвратить и не допустить собственное выгорание. 
[bookmark: _Toc167384466]1.3.2. Способы развития навыков самолидерства
Технология самолидерства строится на умении стать лидером для самого себя. Чтобы достичь способности и умения самолидерства необходимо комбинировать приемы поведения (определение собственных целей, самонаблюдение и самовознаграждение) и когнитивных приемов с использованием позитивных и конструктивных моделей мышления (разговор с самим собой, построение мысленных образов и мысленная репетиция) для создания себе возможностей в работе и жизни.
Если обобщить многочисленные методы и техники, можно выделить три базовых механизма самолидерства (таблица 4).



Базовые механизмы самолидерства
	Механизмы
	Задачи
	Составляющие

	Самопознание

	Формирование личного видения в процессе самонаблюдения и анализа собственного Я
	Идентичность. Связана с ответами на вопросы о том, кто я и кем хочу быть, поиск назначения в жизни, своей уникальности.
Верования и ценности. Ответы на вопрос о том, во что верит человек, что его настоящие ценности, убеждения и предрассудки.
Способности. Ответ на вопрос о том, что получается лучше всего, насколько широкая или узкая специальность, сильные стороны. 
Поведение. Используемые модели поведения, реакция других людей на это, что хотел бы изменить.
Окружающая среда. Ответ на вопрос о контексте окружения, о том, кто окружает и с кем хотелось бы взаимодействовать, кого избегаю или избегают меня, реакция людей. Влияние окружения

	Целеполагание

	Составить список целей и проанализировать факторы, оказавшие влияние на их формирование
	Первый источник формирования цели – это мечта, которая соединяет воображение и мотивацию. 
Второй источник формирования цели – это результаты самопознания в части понимания своих возможностей.

	Реализация задуманного
	Реализация цели 
	Запланированное переводим в контекст реальности, то есть то, что было внутри (цель) переводим во вне (окружающему миру). 


Поскольку выгорание – это настоящий бич сегодняшнего времени, то не только сам сотрудник, его руководитель, но и специалисты, занятые подбором персонала, обращают внимание на этот феномен и стараются предложить различные варианты предотвращения выгорания. И довольно часто это связано с умением развить в себе навыки самолидерства.
Так, советы дает Евгения Тулявко, карьерный эксперт Центра занятости «Моя работа»[footnoteRef:48] (информация размещена на официальном портале Мэра и Правительства Москвы). Эта информация помещена в данное исследование по той причине, что представленные советы как нельзя точно можно соотнести с составляющими самолидерства, его базовыми механизмами. [48:  8 способов справиться с профессиональным выгоранием. // Департамент труда и социальной защиты населения URL:  https://dszn.ru/press-center/smi/1130] 

1 Признание своей усталости.
Необходимо давать время на отдых. Нельзя работать постоянно 24 часа в сутки, в конечном итоге, продуктивность будет снижена до нуля. Отдых – это иногда просто смена деятельности. Поэтому для тех, кто любит работать и не представляет себе другой жизни, надо менять вид деятельности: от умственного к физическому, от аналитического к рутинному, от теоретического к практическому. Но важно помнить, что усталость – это не снижение эффективности, это реакция организма на длительный труд. Поэтому усталость законна. Ее надо признавать.
2 Умение говорить: «Нет!» 
Неумение отказывать – рабочим ли обязанностям, или домашним – приводит к тому, что человек ничего не успевает, и еще больше загоняет себя в бессмысленное самокопание. Важно соблюдать баланс. А для этого надо учиться делегировать задачи, распределять обязанности дома и на работе, не бояться просить о помощи. Выбирая, выбирать то, что хотите именно вы. Выбирайте себя.
3. Разрешение себе не быть идеальным
Никто не идеален в этом мире. И никто не может быть идеальным, как бы этого не хотелось. все допускают ошибки, на ошибках учатся, становятся лучше. Но идеальность – это миф, который рушит нормальную жизнь. Сюда же относится слишком большое беспокойство о том, что подумают люди. По большому счету, людям все равно, потому что у них есть свои проблемы и обязанности. Тем более, что невозможно нравиться всем без исключения. 
Чтобы эффективно справится с данной задачей, важно заменить самобичевание и самокритику во внутренний диалог о том, что исправить в похожей ситуации в будущем, чтобы она не повторилась в отрицательном контексте. 
4. Избавление от лишнего.
Избавиться от лишнего – это известный способ очистить пространство и вздохнуть свободно в прямом и переносном смысле. Причем это касается абсолютно всего: вещей, мыслей, неприятных людей. Это помогает оценить свое пространство по-новому, двигаться вперед, не зацикливаясь на прошлом, не отдавая ему свою энергию.
5. Поиск своих источников ресурсов.
Источники энергии человека – это то, что делает его счастливее. У каждого этот список свой. Если взглянуть в интернет, то можно найти множество советов по поводу того, что важно иметь источники наслаждения. Для кого-то это будет еда, для кого-то спорт или хобби, для кого-то определенные люди, эмоции или впечатления от путешествий. Кроме того, к данному списку можно отнести и ежедневные радости, особенно вознаграждения себя за каждый успешный день или дело.  
6. Соблюдение распорядка дня.
Сон, движение и правильное питание — это основа здоровья физического и эмоционального. Недаром говорят, что с проблемой надо «переспать». Потому что утром, когда силы восстановлены, а голова ясная, каждая проблема выглядит уже не такой сложной, или на нее быстро находится решение. 
Спорт и физическая выносливость помогают не только длительно сохранять физическое здоровье, но и помогают эмоционально чувствовать себя лучше, так как человек испытывает удовольствие от ощущения своего здоровья. Хорошая сбалансированная еда помогает поддерживать ум, силу, выносливость, дает энергию.
7. Нахождение рядом с близкими.
Общение с семьей, друзьями, просто с приятными людьми, которые могут поддержать и любят независимо от статуса или достижений – это способ получить моральное удовлетворение и успокоиться. Общение с близкими – важная часть жизни любого человека, даже интроверта, так как человек видит в своих близких отражение самого себя, и потому от приятного общения ему становится лучше. 
8. Управление своей жизнью. 
Взять под контроль свои дела, мысли, жизнь в целом – это, наверное, не просто, но необходимо. Важно расставить приоритеты и понимать, что время быстротечно, а дела рано или поздно закончатся. И потому не нужно слишком много времени тому, что неприятно. 
Жизнь проходит, растут дети, а работа и обязанности никуда не денутся. Поэтому правильно расставляйте приоритеты. Для сохранения баланса и гармонии в жизни стоит научиться вовремя замечать у себя признаки эмоционального выгорания и разбавлять напряжение новыми впечатлениями или знаниями. Необходимо заботиться о себе, относиться осознанно. А самолидерство в этом является одним из наиболее эффективных помощников. Поскольку именно навыки самолидерства помогают человеку быт мотивированным, объективно оценивать себя и реальность, не придавать слишком сильного значения неудачам, анализировать возможности, а не заниматься «самокопанием».
[bookmark: _Toc167384467]Выводы
Таким образом, самолидерство – это системное личностное качество субъекта, включающее способность к самознанию, самопринятию и саморуководству, направляющее творческую активность субъекта на преодоление трудных ситуаций и повышение самоэффективности при достижении жизненных целей. Демонстрация сильных навыков самолидерства может оказать положительное влияние на эффективность деятельности сотрудника и группа. Самолидерство включает несколько стратегий – поведенческих, когнитивных и самовознаграждения. 
Выгорание – это общая проблема. И она касается организацию в той степени, в которой сотрудник с выгоранием отрицательно влияет на своих коллег. Выгорание необходимо вовремя выявлять, зная его признаки, и непременно в кратчайшие сроки предпринимать меры по его устранению. Лучшим же способом будет проведение профилактических мероприятий – по предотвращению выгорания. Обладая навыками самолидерства, имея мотивацию достижений, которая также свойственна самолидерству, можно предотвратить и не допустить собственное выгорание.
[bookmark: _Toc167384468]Глава 2. Эмпирическое исследование о взаимоисвязи самолидерства и выгорания
2.1. [bookmark: _Toc167384469]Описание и характеристики выбранной компании
[bookmark: _Toc167384470]2.1.1. Организационная характеристика ОАО «БКК»
АО «Булочно–кондитерский комбинат» (г.Киров) в настоящий момент является одним из ведущих производителей хлебобулочной продукции и безусловным лидером в производстве кондитерской продукции в Волго-Вятском регионе. В состав предприятия входят три хлебозавода, расположенные в Нововятском районе, п.Лянгасово и по адресу ул.Московская, 112а.
Причиной больших достижений предприятия послужили реконструкция и техническое перевооружение с применением самого современного оборудования и средств автоматизации. За счет высокотехнологического оборудования, а также при строгом контроле качества на всех стадиях производства, начиная с исходного сырья, обеспечиваются высокие потребительские свойства продукции. Продукция предприятия узнаваема и востребована среди огромного многообразия кондитерских изделий.
Сегодня АО «БКК» — это стабильно работающая компания, выпускающая конкурентоспособную и качественную продукцию. В компании внедрены система менеджмента качества, а также система пищевой безопасности по системе HACCP, что подтверждено сертификатами и всевозможными проверками инспектирующих органов. Информацию можно найти на сайте компании (http://suharik-kirov.ru).
Основные виды продукции, которые производит предприятие, можно разделить на несколько групп: бараночно-сухарные, кондитерские (торты, пирожные), вафельные, хлебобулочные. Специализация хлебозаводов, входящих в состав организации, основана на выделении на их мощностях выпуска конкретных видов продукции.
В организационной структуре управления выделены несколько основных подразделений:
- производственное (непосредственно производства на хлебозаводах), 
- технические службы (служба главного инженера, отдел главного механика, отдел производства и качества), 
- экономические службы (планово-экономический отдел), 
- коммерческие службы (отдел материально-технического снабжения, отдел сбыта, отдел продаж, отдел маркетинга), 
- бухгалтерия, 
- отдел кадров. 
Отношения между элементами структуры управления поддерживаются на основании горизонтальных и вертикальных связях. Так, вертикальные связи характерны от вышестоящего руководства к нижестоящему, например, от генерального директора - главному бухгалтеру, от начальника цеха - мастеру, от главного бухгалтера - бухгалтеру по заработной плате. 
Горизонтальные связи происходят между руководителями одного управленческого звена, например, начальник отдела продаж может дать указания начальнику отдела сбыта по подготовке отправки продукции в новый регион; главный бухгалтер дать указания по оформлению документов по замене продукции.
Организационная структура управления организацией представлена в приложении 1. Как видно из схемы, она является дивизиональной, имеющей все присущие данной структуре достоинствами и недостатками. Дивизионами в данной структуре являются хлебозаводы, каждый из которых имеет свои задания по выполнению планов производства. 
На каждой производственной площадке имеется ремонтная группа, входящая в состав отдела главного механика, служба сбыта, входящая в структуру отдела сбыта, а также кладовщик склада сырья и материалов, подчиняющийся начальнику отдела снабжения. 
Начальник производства каждой площадки исполняет обязанности руководителя площадки и отвечает за выполнение подразделением производственных планов, а также взаимодействие всех служб внутри хлебозавода. Остальные службы (например, отдел кадров, бухгалтерия, отдел продаж) являются обще-функциональными.
Таким образом, отдельные работники каждого хлебозавода имеют двойную подчиненность – руководителю площадки (начальнику производства) и руководителю соответствующего отдела головного офиса. 
Часто это затрудняет выполнение задач, поскольку задачи ставятся обоими руководителями. И эффективность выполнения обязанностей во многом зависит от индивидуальных качеств всех сторон данного «треугольника». Хотя в должностных инструкция работников двойного подчинения указана принадлежность к подразделению головного офиса и прямое подчинение руководителю головного отдела, однако по факту нахождение «на земле» заставляет в первую очередь выполнять задания руководителя хлебозавода.
Ниже рассмотрены некоторые финансово-экономические показатели работы компании (таблица 5). 
Финансово-экономические результаты работы компании
	Показатель
	Значение показателя, тыс. руб.
	Изменение показателя

	
	2022 г.
	2023 г.
	тыс. руб.
	± %

	Выручка
	1 673 658
	1 999 979
	+326 321
	+19,5

	Расходы по обычным видам деятельности
	1 503 178
	1 805 937
	+302 759
	+20,1

	Прибыль (убыток) от продаж 
	170 480
	194 042
	+23 562
	+13,8

	Прочие доходы и расходы, кроме процентов к уплате
	-911
	8 484
	+9 395
	↑

	EBIT (прибыль до уплаты процентов и налогов)
	169 569
	202 526
	+32 957
	+19,4

	Проценты к уплате
	3 634
	7 124
	+3 490
	+96

	Налог на прибыль, изменение налоговых активов и прочее
	-34 497
	-41 557
	-7 060
	↓

	Чистая прибыль (убыток) 
	131 438
	153 845
	+22 407
	+17



Данные показывают, что выручка компании выросла на 19.5%, или на 326321 тыс.руб. При этом выросли и расходы по обычным видам деятельности – на 20,1% или на 302759 тыс.руб. Это не сказалось на снижении прибыли от продаж, но темп ее роста ниже тема роста выручки: 13,8%, рост составил 23562 тыс.руб.
Появился доход от прочей деятельности в размере 8484 тыс.руб., но при этом выросли проценты к уплате на 3490 тыс.руб. и снизился налог на прибыль, что вызвало рост чистой прибыли на 22 407 тыс.руб., что составило темп роста в 17%.
Изменение выручки и чистой прибыли наглядно представлено ниже на графике (рисунок 6).
[image: ]
Рис. 6. Динамика выручки и чистой прибыли
На диаграмме видно, что рост выручки ведет за собой рост чистой прибыли.
В целом показатели свидетельствуют о хорошей финансовой стабильности компании, высоких значениях финансово-экономической эффективности деятельности.
[bookmark: _Toc167384471]2.1.2. Состав, структура и использование персонала в АО «БКК»
В последние 10 лет активно проводится модернизация производства. В общей сложности на предприятии введены в действие 7 поточных линий по производству кондитерских изделий, что позволило увеличить объемы производства в 5-6 раз. За счет автоматизации процессов и снижения удельного веса ручного труда достигается довольно низкая себестоимость продукции. Это сказывается на изменении структуры численности персонала, а также на требованиях к нему при подборе. 
В 2023 году среднесписочная численность работников АО «БКК» составила 450 человека. Это на 56 человека больше, чем в 2022 году.
Наибольший удельный вес в общей численности персонала компании занимает численность производственных рабочих (таблица 6).




Наличие и структура трудовых ресурсов на предприятии
	Показатели
	2022 г.
	2023 г.
	Изменение, чел
	Темп роста, %

	
	Численность, чел.
	Уд.вес, %
	Численность, чел.
	Уд.вес, %
	
	

	Рабочие
	274
	69,5
	326
	72,4
	52
	19,0

	в т.ч. основные
	234
	59,3
	278
	61,8
	44
	18,8

	вспомогательные
	40
	10,2
	48
	10,7
	8
	20,0

	Специалисты
	68
	17,2
	71
	15,8
	3
	4,4

	Служащие
	5
	4,2
	5
	1,1
	0
	

	Руководители
	46
	9,1
	48
	10,7
	2
	4,3

	Среднегодовая численность
	394
	100
	450
	100,0
	56
	4,2

	В том числе женщин
	282
	71,5
	327
	72,7
	45
	6,0

	мужчин
	112
	28,5
	123
	27,3
	11
	9,8



Общая численность сотрудников выросла за 2 года на 56 человек. Основной рост произошел по таким категориям, как рабочие: +52 человек. В том числе по основным рабочим: +44 чел.  Выросла численность вспомогательных рабочих на 8 человек, специалистов на 3 человека и руководителей на 2 человека, что связано с ростом численности рабочих.
На рисунке 7 представлена структура численности по категориям сотрудников за 2023 год.

Рис. 7. Структура персонала АО «БКК» в 2023 году, %
Так, рабочие занимают 72,4% всей численности.
Рост по категории «рабочие» происходит в связи с тем, что растет спрос на продукцию, поэтому растет время работы производственных линий и возникает потребность в комплектовании бригад на 4 смены непрерывной работы (рабочие работают по графику 2*2 по 12 часов с ночными сменами). 
Кроме того, на одном из хлебозаводов периодически устанавливается дополнительное оборудование для производства мелкоштучной хлебобулочной продукции, что вызывает необходимость найма дополнительного количества работников.
Численность вспомогательного персонала растет в основном за счет найма сотрудников ремонтной службы, так как с ростом количества оборудования растет потребность в количестве обслуживающего персонала.
Количество специалистов выросло в связи с заполнением свободных вакансий, а также расширением отделов, связанных с продажей и доставкой продукции. 
Происходят изменения в качественном составе трудовых ресурсов (таблица 7). 
Качественный состав трудовых ресурсов предприятия
	Критерии 
	Среднесписочная численность
	Удельный вес, %
	Темп роста, %

	
	2022
	2023
	2022
	2023
	

	По возрасту, лет
	 
	 
	 
	 
	 

	До 25 лет
	60
	59
	15,2
	13,2
	-1,0

	25-40 лет
	98
	112
	24,9
	24,9
	14,3

	40-55
	180
	208
	45,7
	46,2
	15,5

	Старше 55 лет
	56
	71
	14,1
	15,7
	26,2

	По образованию
	 
	 
	 
	 
	 

	Общее среднее
	94
	108
	23,8
	24,1
	15,4

	Начальное профессиональное
	131
	146
	33,2
	32,5
	11,6

	Среднее специальное
	78
	88
	19,7
	19,5
	12,5

	Высшее 
	91
	108
	23,0
	23,9
	18,2

	Итого 
	394
	450
	 
	 
	14,2



В возрастной структуре персонала наибольший удельный вес занимают сотрудники в возрасте 40-55 лет, доля которых занимает около 46% всей численности. Именно в этой категории находятся сотрудники, которые имеют наибольший стаж на данном предприятии. 
Второе место у работников в возрасте от 25 до 40 лет, третье – старше 55 лет. Молодежи в возрасте до 25 лет минимальное количество, и именно среди них наблюдается самый большой процент текучести персонала. 
По всем возрастным категориям, кроме молодого возраста до 25 лет, произошел рост численности, что связано с общим ростом численности персонала.
По образованию преобладают сотрудники, имеющие начальное профессиональное образование (около 33%). С таким образованием ведется прием в рабочие, а поскольку численность рабочих сама высокая, то и численность работников с начальным профессиональным образованием также наибольшая.
Численность растет по всем видам образования, но самый большой рост в категории «работники с высшим образованием». Это является неплохим признаком, так как рост общей образованности безусловно влияет на качество трудовых ресурсов в целом.
Показатели использования персонала представлены в таблице 8.
Показатели использования персонала ОАО «БКК»
	Показатели
	Период 
	Абсол. откл.
	Темп роста, %

	
	2021
	2022
	
	

	Производительность труда тыс.руб/чел
	4247,9
	4444,4
	196,5
	4,6

	Прибыль в расчете на 1 работника, тыс.руб./чел
	333,6
	341,9
	8,3
	2,5

	Средняя заработная плата, руб
	44275
	48725,5
	4450,5
	0,1

	Текучесть персонала, %
	24
	28
	4
	 



Средняя зарплата на предприятии не превышает средний размер заработной платы по Кировской области (47967 руб. в 2023 году), и ее рост за 2023 год выше, чем рост индекса цен по области (106%). Таким образом, реальный размер заработной платы растет.
При этом рост производительности труда составляет около 105%, то есть темпы роста заработной платы выше темпов роста производительности труда, что говорит об отсутствии резервов для увеличения заработной платы. 
Растет отношение прибыли в расчете на одного работника. Поэтому в целом можно говорить о наличии резервов для повышения заработной платы, что, возможно, является одной из самых главных причин текучести персонала.
А текучесть персонала является очень высокой. Причем в таблице отражены данные в целом по компании, а если рассматривать отдельно рабочих, то по данной категории работников текучесть достигает 50%.
Компания испытывает трудности с подбором персонала. Сказываются несколько причин. Во-первых, общий дефицит сотрудников на рынке труда в области. Сегодня большое количество работников уходит на предприятия оборонно-промышленного комплекса в связи с предоставлением последними отсрочки от мобилизации и размера заработной платы в 1,5-2 раза выше, чем на предприятиях перерабатывающей отрасли. 
Во-вторых, мужчины до сих пор уходят по контракту на СВО. 
В-третьих, рост объемов производства не обеспечивается наличием работоспособного населения в Кирове. 
И в-четверых, сегодняшняя молодежь не предпочитает изнурительный монотонный труд, который может быть предоставлен АО «БКК» на производстве, где работают, практически не отходя от рабочего места. И дело в не в общей лености молодежи, а в том, что современное поколение предпочитает свободный график и интересную работу. Как способ заработать деньги, работа на АО «БКК» тоже не подходит. 
В компании используется внутрифирменное обучение сотрудников. Применяется система наставничества в производстве. После приема на работу за каждым новым рабочим закрепляется приказом наставник, более опытный рабочий. Новичка «ведут» один месяц, по окончании которого заполняется ряд бумажных форм, в которых фиксируются результаты работы новичка и наставника. Наставники за свою работу получают небольшое вознаграждение – 3 тыс.руб. за каждого обученного рабочего. 
Обучение специалистов и руководителей проводится по плану обучения, который составляется в декабре. План обучения составляется в основном исходя из пожеланий работников, их руководителей, а также плана обязательного обучения для технических специалистов. Оценка эффективности обучения проводится формально, по окончании сдаются только тесты (для обязательного обучения) и проводится сбор обратной связи о полезности/эффективности обучения по оценке самих обученных и их руководителей.
Планирование карьеры как отдельный вид деятельности в системе управления персоналом не ведется. Также не составляются отдельные планы развития сотрудников.
Работа с кадровым резервом ведется на производстве, действует школа мастеров, где готовятся подменные мастера. Вопросами данного вида подготовки занимается начальник производства и специалист по обучению отдела кадров. 
Работа проводится следующим образом:
1. выбираются рабочие, которые сами изъявили желание учиться на мастеров или были отмечены мастером;
2. для них составляется план обучения, который включает в себя стажировки под руководством мастера (дублирование), обучение работе в программе 1С, а также внепроизводственные занятия по основам технологии хлебобулочного и кондитерского производства;
3. условно готовых подменных мастеров после сдачи экзамена выводят на самостоятельную работу сначала на 1-2 смены, потом на замену мастера на время отпуска;
4. в случае, если оказывается, что у нового работника некоторые аспекты работы еще не до конца проработаны, то для него составляется индивидуальный график занятий по выбранной теме.
Такая система подготовки работает в компании уже более 10 лет и показала себя достаточно хорошо. Практически все мастера производства – это бывшие рабочие цеха.
Что касается особенностей работы руководителей и специалистов, то в компании активно применяется совмещение обязанностей, а также возложение части обязанностей отсутствующих работников и вакансий на действующий персонал. Это отражается ростом нагрузки. Среди руководителей и специалистов, конечно, также имеется текучесть персонала, но она варьируется по подразделениям, и, конечно, не такая большая, как среди рабочих. Работа на АО «БКК» в Кирове считается престижной в силу сильного бренда компании, что и способствует нивелированию недостатков в управлении персоналом.
Таким образом, на предприятии имеются как возможности, так и ограничения для развития кадрового потенциала. Поскольку высшее руководство на сегодня не тревожится о текущей обстановке, в которой присутствуют проблемы с персоналом, то нагрузка на решение внутренних проблем ложится на линейных руководителей.
Такого мнения придерживается начальник отдела кадров, с которой было проведено интервью на тему, присутствует ли выгорание у сотрудников организации и насколько, по ее мнению, оно зависит от различных факторов, как внешних, так и внутренних.
В ходе интервью задавались такие вопросы, как:
1) Считаете ли вы, что у сотрудников, в частности у рабочих и руководителей различного уровня, присутствуют признаки выгорания?
2) Видите ли вы зависимость между какими-то личностными характеристиками сотрудников и степенью выраженности признаков выгорания у них?
3) Насколько серьезна для вас и вашей компании проблема выгорания сотрудников?
 В ходе беседы начальник отдела кадров четко дала понять важность следующих аспектов управления:
1) признаки выгорания у сотрудников присутствуют. Особенно это заметно среди руководителей среднего звена в связи с высокой нагрузкой, связанной не только с текущими операционными задачами, но и с трудностями в комплектовании коллектива по объективным причинам, которые в настоящее время меняют рынок труда и влияют на деятельность всех компаний;
2) признаками выгорания начальник отдела кадров считает снижение производительности труда, общего настроя на работу, апатию, ухудшение здоровья;
3) начальник отдела кадров считает, что более всего подвержены признакам выгорания те сотрудники, которые и в условиях нормальной деятельности обладают более тяжёлым характером, склонны к самокопанию, нуждаются в дополнительных стимулах для повышения качества работы. Наоборот, те сотрудники, которые легки на подъем, оптимистичны, реже проявляют признаки выгорания либо эти признаки выражены у них в ограниченном варианте;
4) начальник отдела кадров согласна, что выгорание сотрудника – это серьезная проблема, так как заставляет прикладывать дополнительные усилия для их мотивации, а также снижает общие результаты труда подразделения.
Таким образом, влияние выгорания на результаты работы сотрудников является проблемой и в исследуемой компании. Поэтому необходимо провести качественный анализ путем исследования сотрудников.

[bookmark: _Toc167384472]2.2. Анализ уровня самолидерства и выгорания у сотрудников АО «БКК» 
[bookmark: _Toc167384473]2.2.1. Определение уровня развития навыков самолидерства у руководителей и специалистов ОАО «БКК»
Для определения уровня самолидерства воспользуемся адаптированным опросником RSLQР (Houghton J.D., 2002), предложенным в работе Ким Э Суна[footnoteRef:49]. Бланк опросника представлен в Приложении 2. [49:  Ким Э Сун Методика диагностики самолидерства // Писхология. Серия: Познание. – 2019. - №7. – C. 45 –59] 

АОС включает в себя 35 высказываний, объединённых в 9 шкал, характеризующих поведение человека: поведенчески-ориентированная стратегия, а также стратегии естественного вознаграждения и конструктивного мышления. Самолидерство автором оценивалось посредством шкалы, состоящей из 5-ти делений: 
1. «совсем неверно» - 1, 
2. «отчасти верно» - 2, 
3. «немного верно» - 3, 
4. «достаточно верно» - 4, 
5. «совершенно верно» - 5. 
Основу самолидерства составляют: поведенчески-ориентированные стратегии, а также стратегии естественного вознаграждения и конструктивного мышления. Поведенчески-ориентированные стратегии самолидерства включают в себя 5 делений:
1. целеполагание (5 высказываний);
2. самовознаграждение (3 высказывания);
3. самонаказание (4 высказывания);
4. интроспекция (4 высказывания);
5. самоконтроль (2 высказывания). 
Фокусировка мыслей на естественном самовознаграждении включает в себя одно деление, состоящее из 5-ти высказываний. 
Конструктивное мышление определяется посредством 3-х делений: 
1. визуализация собственного успеха (5 высказываний);
2. рефлексия (3 высказывания);
3. самооценка (4 высказывания). 
Среднее значение по шкалам АОС будет выступать в роли общего показателя самолидерства (таблица 9).
Исследовательский факторный анализ опросника самолидерства
	Шкалы
	№ пункта
	Шкалы
	№ пункта

	Целеполагание 
	2
	Самоконтроль 
	9

	
	11
	
	18

	
	20
	Фокусировка мыслей
	8

	
	28
	
	17

	
	34
	
	26

	Самовознаграждение 
	4
	
	32

	
	13
	
	35

	
	22
	Визуализация собственного успеха
	1

	Самонаказание 
	6
	
	10

	
	15
	
	19

	
	24
	
	27

	
	30
	
	33

	Интроспекция 
	7
	Рефлексия 
	3

	
	16
	
	12

	
	25
	
	21

	
	31
	
	



В заполнении опросника приняли участи 2 категории сотрудников:
1. мастера производства (21 человек);
2. руководители среднего звена (начальники отделов) (9 человек);
3. рабочие основного производства (16 человек). 
Обоснование выбора мастеров как группы сотрудников для анализа:
1. сотрудники имеют одинаковые должностные обязанности;
2. сотрудники все – женщины;
3. сотрудники все находятся в возрасте от 40 до 55 лет;
4. сотрудники все имеют стаж работы мастером не менее 3 лет, а общий стаж работы на предприятии (либо аналогичных предприятиях) – не менее 20 лет.
Все мастера производства ранее работали рабочими в цехе. У всех есть образование не менее среднего специального, в том числе у 14 человек – по профилю работы, у 3 человек – не по профилю работы (торговое). Четыре мастера имеют высшее образование по профилю работы, полученное заочно.
У каждого мастера в подчинении находится по 10-12 человек.
Таким образом, данную группу можно считать практически однородной. Следовательно, при определении в дальнейшем уровня выгорания сотрудников влиянием прочих факторов, кроме самолидерства, можно пренебречь.
Основные обязанности мастеров следующие:
1. организация работы бригады по выработке хлебобулочных и кондитерских изделий;
2. обеспечение выполнения сменного задания;
3. контроль трудовой и технологической дисциплины;
4. ведение табеля учета рабочего времени;
5. учет сырья и материалов;
6. обеспечение сохранности сырья и материалов на смене (является материально ответственным лицом).
Вторая группа сотрудников, в отношении которых проводился анализ, это руководители отделов: начальник отдела продаж, начальник отдела сбыта, начальник отдела снабжения, начальник планово-экономического отдела, главный механик (начальник отдела главного механика), начальник отдела кадров, главный технолог (начальник отдела главного технолога), главный бухгалтер (руководитель бухгалтерии) и главный юрист (начальник юридического отдела). 
Данная категория сотрудников является функциональными руководителями, их состав отличается разнородностью (таблица 10). Должностные обязанности общие – являются одинаковыми: каждый из руководителей обязан обеспечить решение задач, поставленных перед возглавляемым подразделением.
При анализе данных по взаимосвязи наличия навыков самолидерства и выгорания у данной категории сотрудников необходимо корректировать результаты с учетом прочих факторов.









Состав руководителей отделов
	№ п/п
	Наименование должности
	Пол (м/ж)
	Возраст
	Стаж работы общий
	Стаж работы на данной должности
	Количество подчиненных

	1
	Начальник отдела продаж
	ж
	43
	21
	5
	8

	2
	Начальник отдела сбыта
	ж
	48
	25
	7
	18

	3
	Начальник отдела снабжения
	м
	46
	26
	3
	6

	4
	Начальник планово-экономического отдела
	ж
	57
	36
	10
	3

	5
	Главный механик
	м
	55
	37
	30
	7

	6
	Начальник отдела кадров
	ж
	49
	30
	8
	2

	7
	Главный технолог
	ж
	58
	38
	7
	6

	8
	Главный бухгалтер
	ж
	46
	26
	3
	8

	9
	Главный юрист
	м
	41
	20
	5
	1



Третья группы сотрудников – рабочие – из разных бригад, которые выполняют одинаковую работу и имеют одинаковый стаж работы. Все работники — это женщины в возрасте от 40 до 50 лет, ни одна из них не имеет несовершеннолетних детей, образование среднее профессиональное или среднее специальное, стаж работы не менее 5 лет на данном предприятии. Все замужем или имеют гражданский брак. Выборка сделана с учетом, чтобы отсечь влияние других факторов на самовыгорание.  
В ходе проведения опроса по группе 1 (мастера производства) были получены следующие результаты (приложение 3). Автором данной работы самостоятельно выбрана шкала оценки для значений уровня самолидерства: средние значения в диапазоне от 1 до 3 обозначают низкий уровень самолидерства, в диапазоне от 3,1 до 4 – средний уровень самолидерства, а в диапазоне от 4,1 до 5 – высокий уровень самолидерства. Это касается всех групп высказываний, кроме «самонаказания», в которой оценочная шкала обратная. Здесь значение в диапазоне от 1 до 2 означает высокий уровень самолидерства, от 2,1 до 3 – средний, а выше 3,1 – низкий уровень самолидерства.
На основании данных таблицы можно сделать следующие выводы:
1. целеполагание – 8 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 5 – средний уровень, 8 – высокий уровень самолидерства;
2. самовознаграждение - 7 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 7 – средний уровень, 7 – высокий уровень самолидерства;
3. самонаказание – 4 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 7 – средний уровень, 10 – высокий уровень самолидерства;
4. интроспекция - 5 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 9 – средний уровень, 7 – высокий уровень самолидерства;
5. самоконтроль - 6 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 7 – средний уровень, 8 – высокий уровень самолидерства;
6. фокусировка мыслей - 6 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 7 – средний уровень, 8 – высокий уровень самолидерства;
7. визуализация собственного успеха - 8 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 4 – средний уровень, 9 – высокий уровень самолидерства;
8. рефлексия - 8 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 6 – средний уровень, 7 – высокий уровень самолидерства.
Далее рассмотрены результаты в разрезе каждого сотрудника: результаты по каждой группе оценочных высказываний будут равны среднему значению по суме значений каждой группы.
Сотрудник № 3, 4, 6, 9 – низкий уровень самолидерства  
Сотрудники №№ 1, 2, 8, 12, 13, 15, 16, 17, 18, 20 – средний уровень самолидерства.
Сотрудник № 5, 7, 10, 11, 14, 19, 21 – высокий уровень самолидерства.
Общая картина представлена на диаграмме (рисунок 8).

Рис. 8. Соотношение мастеров производства по уровню самолидерства, %
По результатам анализа можно считать, что сотрудники с низким и средним уровнем самолидерства являются той самой группой, с которой необходимо работать дальше. Это 66,7% всех мастеров. 
В приложении 4 представлены результаты опроса руководителей среднего звена.
На основании данных опроса можно сделать следующие выводы:
1. целеполагание – 4 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 2 – средний уровень, 3 – высокий уровень самолидерства;
2. самовознаграждение - 4 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 3 – средний уровень, 2 – высокий уровень самолидерства;
3. самонаказание – 4 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 2 – средний уровень, 3 – высокий уровень самолидерства;
4. интроспекция - 3 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 3 – средний уровень, 3 – высокий уровень самолидерства;
5. самоконтроль - 4 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 3 – средний уровень, 2 – высокий уровень самолидерства;
6. фокусировка мыслей - 4 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 2 – средний уровень, 3 – высокий уровень самолидерства;
7. визуализация собственного успеха - 4 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 3 – средний уровень, 2 – высокий уровень самолидерства;
8. рефлексия - 4 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 3 – средний уровень, 2 – высокий уровень самолидерства.
Рассмотрим результаты в разрезе каждого сотрудника.
Сотрудники № 2, 7, 8 – низкий уровень самолидерства  
Сотрудники № 1, 4, 5, 6 – средний уровень самолидерства.
Сотрудники № 3, 9 – высокий уровень самолидерства.
Общая картина представлена на диаграмме (рисунок 9).

Рис. 9. Соотношение руководителей среднего звена по уровню самолидерства, %
По результатам анализа можно считать, что сотрудники с низким и средним уровнем самолидерства являются той самой группой, с которой необходимо работать дальше. Это 77,8% всех руководителей, принявших участие в опросе. 
В приложении 5 представлены результаты опроса рабочих.
На основании данных приложения можно сделать следующие выводы:
1. целеполагание – 9 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 4 – средний уровень, 3 – высокий уровень самолидерства;
2. самовознаграждение - 10 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 4 – средний уровень, 2 – высокий уровень самолидерства;
3. самонаказание – 6 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 5 – средний уровень, 5 – высокий уровень самолидерства;
4. интроспекция - 9 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 4 – средний уровень, 3 – высокий уровень самолидерства;
5. самоконтроль - 10 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 4 – средний уровень, 2 – высокий уровень самолидерства;
6. фокусировка мыслей - 10 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 4 – средний уровень, 2 – высокий уровень самолидерства;
7. визуализация собственного успеха - 10 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 4 – средний уровень, 2 – высокий уровень самолидерства;
8. рефлексия - 10 сотрудников имеют низкий уровень самолидерства, 4 – средний уровень, 2 – высокий уровень самолидерства.
Рассмотрим результаты в разрезе каждого сотрудника.
Сотрудники № 1, 3, 9 – высокий уровень самолидерства  
Сотрудники № 4, 6 – средний уровень самолидерства.
Сотрудники № 2, 5, 7, 8, 10 - 16 – низкий уровень самолидерства.
Общая картина представлена на диаграмме (рисунок 10).

Рис. 10. Соотношение рабочих по уровню самолидерства, %
Сотрудники с высоким уровне самолидерства составляют всего 18,8%. Соответственно, 81,2% — это группа рабочих, с которыми можно работать по повышению уровня самолидерства. 
Таким образом, в компании относительно невысока доля сотрудников, имеющих высокий уровень развития навыков самолидерства. 
[bookmark: _Toc167384474]2.2.2. Определение взаимосвязи между самолидерством и уровнем выгорания сотрудников АО «БКК» и их влияние на результаты работы
Следующий этап исследований – это определение уровня выгорания сотрудников. 
Для определения уровня выгорания был использован опросник выгорания Маслач, MBI (приложение 3).
Результаты опроса мастеров производства представлены в таблице 11.
Результаты опроса мастеров производства по опроснику Маслач, MBI
	Работник 
	Эмоциональное истощение
	Деперсонализация
	Редукция проф.достижений
	Системный индекс синдрома выгорания

	1
	16
	5
	16
	0,43

	2
	31
	11
	20
	0,52

	3
	38
	20
	20
	0,65

	4
	40
	15
	12
	0,67

	5
	26
	8
	21
	0,45

	6
	37
	18
	11
	0,69

	7
	6
	1
	38
	0,14

	8
	32
	20
	11
	0,68

	9
	41
	22
	7
	0,78

	10
	11
	9
	35
	0,26

	11
	1
	1
	36
	0,15

	12
	37
	16
	24
	0,58

	13
	12
	6
	12
	0,47

	14
	10
	5
	39
	0,18

	15
	21
	13
	21
	0,47

	16
	26
	16
	14
	0,58

	17
	40
	20
	33
	0,60

	18
	42
	17
	31
	0,59

	19
	18
	15
	25
	0,44

	20
	34
	17
	15
	0,63

	21
	11
	5
	11
	0,19

	Среднее 
	
	
	
	0,48



Максимальный размер системного индекса синдрома выгорания составляет 1. Среднее значение составляет 0,48. Значение ниже среднего, но практически приближено к нему. Для полного анализа необходимо рассматривать каждого работника в отдельности и сопоставить значения системного индекса синдрома выгорания со значениями наличия навыков самолидерства работников (таблица 12).

Сопоставление самолидерства и выгорания сотрудников (мастеров)
	Мастер 
	Системный индекс синдрома выгорания
	Уровень самолидерства

	1
	0,43
	с

	2
	0,52
	с

	3
	0,65
	н

	4
	0,67
	н

	5
	0,45
	в

	6
	0,69
	н

	7
	0,14
	в

	8
	0,68
	с

	9
	0,78
	н

	10
	0,26
	в

	11
	0,15
	в

	12
	0,58
	с

	13
	0,47
	с

	14
	0,18
	в

	15
	0,47
	с

	16
	0,58
	с

	17
	0,60
	с

	18
	0,59
	с

	19
	0,44
	в

	20
	0,63
	с

	21
	0,19
	в



В таблице красный цветом выделены работники с самыми высокими значениями выгорания. Как видно, все они относятся к категории сотрудников, имеющих низкий или средний уровень самолидерства (значения «с» или «н» таблицы).
Зеленым выделены сотрудники, которые имеют самый низкий уровень признаков выгорания. И все они имеют высокую или среднюю (работник 1) степень навыков самолидерства.
Таким образом, можно сделать вывод, что имеется прямая взаимосвязь между самолидерством и уровнем выгорания сотрудников.
В таблице 13 представлены результаты опроса руководителей подразделений.
Результаты опроса руководителей среднего звена по опроснику Маслач, MBI
	Сотрудник 
	Эмоциональное истощение
	Деперсонализация
	Редукция проф.достижений
	Системный индекс синдрома выгорания

	Начальник отдела продаж
	17
	14
	19
	0,40

	Начальник отдела сбыта
	25
	12
	20
	0,49

	Начальник отдела снабжения
	14
	15
	33
	0,37

	Начальник планово-экономического отдела
	7
	4
	31
	0,23

	Главный механик
	23
	11
	15
	0,51

	Начальник отдела кадров
	26
	15
	25
	0,49

	Главный технолог
	41
	21
	17
	0,70

	Главный бухгалтер
	37
	20
	19
	0,65

	Главный юрист 
	7
	8
	30
	0,28

	Среднее 
	
	
	
	0,46



Среднее значение по группе – 0,46. Таким образом, выше среднего по группе синдром выгорания представлен у 5 работников, в том числе это 4 женщины и 1 мужчина.
Сопоставим значения выгорания и самолидерства сотрудников (таблица 14).
В данной таблице также зеленым выделены самые низкие значения выгорания, а красным – самые высокие. И точно также просматривается прямая зависимость высоких значений выгорания и низкого уровня самолидерства (2 человека) и наоборот (2 человека). Это меньше половины опрошенных. Остальные 5 человек имеют уровень выгорания выше среднего по группе (3 человека) и ниже среднего по группе (2 человека). Здесь нельзя сделать прямы выводов, но, как уже было обозначено выше, в группу попали слишком разные люди по стажу, выполняемым обязанностям. Поэтому степень их выгорания нельзя встраивать в прямой зависимости только от уровня самолидерства.
Сопоставление самолидерства и выгорания сотрудников (мастеров)
	№ п/п
	Сотрудник 
	Системный индекс синдрома выгорания
	Уровень самолидерства

	1
	Начальник отдела продаж
	0,40
	с

	2
	Начальник отдела сбыта
	0,49
	н

	3
	Начальник отдела снабжения
	0,37
	в

	4
	Начальник планово-экономического отдела
	0,23
	с

	5
	Главный механик
	0,51
	с

	6
	Начальник отдела кадров
	0,49
	с

	7
	Главный технолог
	0,70
	н

	8
	Главный бухгалтер
	0,65
	н

	9
	Главный юрист 
	0,28
	в



Результаты опроса рабочих представлены в таблице 15.
Результаты опроса рабочих производства по опроснику Маслач, MBI
	Работник 
	Эмоциональное истощение
	Деперсонализация
	Редукция проф.достижений
	Системный индекс синдрома выгорания

	1
	17
	4
	23
	0,36

	2
	37
	18
	37
	0,54

	3
	16
	5
	29
	0,30

	4
	44
	26
	40
	0,69

	5
	19
	13
	10
	0,56

	6
	26
	10
	17
	0,50

	7
	23
	19
	23
	0,53

	8
	19
	10
	16
	0,48

	9
	16
	10
	26
	0,37

	10
	29
	24
	29
	0,60

	11
	25
	9
	23
	0,44

	12
	26
	14
	19
	0,52

	13
	39
	22
	37
	0,61

	14
	31
	20
	31
	0,55

	15
	23
	11
	21
	0,46

	16
	20
	8
	12
	0,51

	Среднее 
	
	
	
	0,50



Среднее значение для группы «рабочие» составляет 0,50. Значение, составляющее выше среднего, то есть среднее или высокое значение выгорания, наблюдается у 10 сотрудников.
Сопоставим значения самолидерства и выгорания у рабочих (таблица 16).
Таблица 16 – Сопоставление самолидерства и выгорания у рабочих
	Рабочий  
	Системный индекс синдрома выгорания
	Уровень самолидерства

	1
	0,36
	В

	2
	0,54
	н

	3
	0,30
	В

	4
	0,69
	С

	5
	0,56
	н

	6
	0,50
	С

	7
	0,53
	н

	8
	0,48
	н

	9
	0,37
	В

	10
	0,60
	н

	11
	0,44
	н

	12
	0,52
	н

	13
	0,61
	н

	14
	0,55
	н

	15
	0,46
	н

	16
	0,51
	н



Анализируя данные таблицы 18, можно сделать выводы, что самые низкие значения синдрома выгорания имеются у сотрудников с высоким уровнем самолидерства (№ 1, 3,9). Однако есть невысокие индексы синдрома выгорания и у сотрудников с низким уровнем самолидерства, например, у №11 и № 15. Скорее всего, в силу достаточно простой и монотонной работы, которая не отличается высоким уровнем ответственности, на отсутствие выгорания могут влиять и другие факторы, например, личные особенности жизни и быта.
Для построения зависимости между уровнем самолидерства, наличием признаков выгорания и результатами труда, можно проанализировать деятельность бригад под руководством мастеров производства. Оценка результатов работы бригады – это прямое отражение результативности работы мастера, так как в обязанности мастера в первую очередь входит организация работы вверенного коллектива. 
Оценка результатов работы руководителей среднего звена проводиться не будет, так как каждый из них имеет разные виды деятельности, и сравнение результатов работы будет некорректно. 
Результаты же работы бригад идентичны и оцениваются через такие показатели, как перевыполнение норм выработки и наличие случаев нарушения требований охраны труда.
Результаты работы производственных бригад взяты за 2023 год (таблица 17).
Случаи нарушения правил охраны труда зафиксированы в 7 бригадах, всего 10 случаев. В том числе 8 случаев у мастеров. Которые имеет высокий уровень выгорания и низкий уровень самолидерства.
Таблица 17. Показатели работы бригад за 2023 год
	Мастер 
	Уровень выполнения норм выработки по бригаде за 2023 год. %
	Количество случаев нарушения охраны труда

	1
	118,0
	

	2
	103,5
	1

	3
	98,0
	2

	4
	100,5
	1

	5
	110,2
	

	6
	101,0
	

	7
	105,9
	

	8
	102,0
	3

	9
	99,9
	

	10
	106,2
	

	11
	103,8
	

	12
	101,3
	

	13
	110,6
	1

	14
	113,0
	

	15
	108,4
	

	16
	104,5
	1

	17
	100,4
	1

	18
	100,2
	

	19
	108,7
	

	20
	105,7
	

	21
	111,2
	



Что касается уровня выполнения норм выработки: средний процент выполнения норм выработки составляет 105,4% (рисунок 10).

Рис. 10. Уровень выполнения норм выработки, %
Как видно, выше среднего находятся значения бригад №№ 1, 5, 7, 10, 13, 14, 15, 19, 20, 21 (всего 10 бригад). Из них семью бригадами руководят мастера с высоким уровнем самолидерства.
Таким образом, проведенное исследование позволяет сделать вывод, что уровень самолидерства обратно пропорционален уровню выгорания (чем выше самолидерство, тем ниже выгорание) и прямо пропорционален результативности работы (чем выше самолидерство, тем выше результаты работы).
[bookmark: _Toc167384475]2.3. Разработка мероприятий по формированию навыков самолидерства у сотрудников АО «БКК»
[bookmark: _Toc167384476]2.3.1. Разработка программы обучения сотрудников АО «БКК» овладения навыками самолидерства
Проведённое исследование позволило выявить прямую зависимость наличия у сотрудников навыков самолидерства с уровнем выгорания и влияния на результаты труда. Поэтому для повышения результативности труда и снижения уровня выгорания сотрудников необходимо проводить обучение сотрудников навыкам самолидерства.
Базовыми механизмами самолидерства являются самопознание, целеполагание и реализация задуманного. Для того, чтобы сотрудник овладел данными механизмами, необходима помощь психолога. Для более быстрого освоения рекомендуется работа в группах, тем более что такой подход будет для сотрудников более эффективным в связи с групповой поддержкой.
Обучение сотрудников можно проводить несколькими небольшим группами, поделив их по принципу большего доверия в малой группе. Для обучения будет привлечен психолог, который владеет приемами реализации психологических механизмов самопознания, целеполагания и реализация задуманного.
К такой работе можно привлечь специалистов Центра психологии «Флагман» (https://vk.com/flagman_kirov). Организация находится в Кирове. Программа разработана индивидуально под потребности компании.
Рассмотрим содержание программы и план действий по обучению сотрудников.
Для получения более быстрой обратной связи по результатам обучения принято решение провести обучение только для руководителей, а также провести обучение не для всех руководителей, попавших в выборку, а только для тех, у кого самые низкие значения уровня самолидерства.
В группу для обучения попали 10 мастеров и 4 руководителя высшего звена. Группа из 14 руководителей также была поделена на 2 группы, поровну, в отношении которых будет проведено разное обучение:
1) для группы № 1, в которую вошли мастера № 2,3,4,6,8 и главный механик и главный технолог, обучение проводится по программе 1;
2) для группы № 2, в которую вошли мастера №№9,12,16,17,20 и начальник отдела сбыта и главный бухгалтер, обучение проводится по программе 2.
Идея такова, чтобы провести обучение разной интенсивности, первое из которого будет в большей степени направлено на самообучение. А вторая группа будет обучаться в интенсивном режиме под постоянным присмотром тренера.
Программа обучения для группы № 1 представлена в таблице 1.8

Таблица 18. Программа обучения для группы №1
	Мероприятие
	Сроки
	Ответственное лицо от предприятия
	Контроль результата

	Вводная лекция с элементами практического занятия по основам самолидерства
	2 мая
	Начальник отдела кадров
	Опрос 

	Чтение книги. Самолидерство. Введение
Автор: Ким Э Сун
	2-3 мая
	Самостоятельное чтение
	Эссе по книге

	Круглый стол по обсуждению книги
	6 мая
	Начальник отдела кадров
	

	Тестирование по результатам обучения
	13 мая
	Начальник отдела кадров
	Результаты теста сравниваются с первичными результатами



В таблице 19 представлена программа обучения для группы № 2




Таблица 19. Программа обучения для группы № 2
	Мероприятие
	Сроки
	Ответственное лицо от предприятия
	Контроль результата

	Вводная лекция с элементами практического занятия по основам самолидерства
	2 мая
	Начальник отдела кадров
	Опрос 

	Тренинг практического самопознания https://azps.ru/training/training_samopoznan.html
	2,3  мая
	Начальник отдела кадров
	Опрос 

	Тренинг «Целеполагание. Работа с целями. Планирование и контроль»
https://denis-zuev.ru/marketing-articles/28-tselepolaganie-rabota-s-tselyami-planirovanie-i-kontrol
	6 мая
	Начальник отдела кадров
	Опрос 

	Тренинг «Поиск внутренней подзарядки для реализации задуманного»
https://mycareermoscow.timepad.ru/event/2691918/
	7 мая
	Начальник отдела кадров
	Опрос 

	Самостоятельное задание по проведенному обучению
	8 мая
	Самостоятельно 
	Эссе 

	Круглый стол по результатам обучения
	13 мая
	Начальник отдела кадров
	

	Тестирование по результатам обучения
	13 мая
	Начальник отдела кадров
	Результаты теста сравниваются с первичными результатами



Обучение проводится на территории предприятия, работники освобождаются от работы. 
Интенсивность второго варианта программы гораздо выше, чем первой, поэтому предположительно будут получены более высокие результаты именно у группы № 2. 
[bookmark: _Toc167384477]2.3.2. Оценка результатов проведения обучения
Первичная оценка результатов проведена сразу после окончания обучения. Данная оценка должна показать изменение уровня самолидерства и эффективность обучения. 
Рассмотрим результаты обучения через определение уровня самолидерства у участников-мастеров группы 1 и группы 2 (таблица 20). 

Таблица 20. Результаты опроса по уровню самолидерства 
у мастеров после обучения
	№ пункта
	2
	3
	4
	6
	8
	9
	12
	16
	17
	20

	Целеполагание 

	2
	3
	3
	2
	3
	4
	3
	3
	4
	4
	5

	11
	4
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	5

	20
	4
	2
	2
	3
	4
	3
	3
	4
	3
	4

	28
	4
	3
	2
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	4

	34
	3
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	4

	Среднее значение 
	3,6
	2,8
	2,4
	3
	4
	3,6
	3,4
	4
	3,2
	4,4

	Самовознаграждение

	4
	4
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4

	13
	4
	3
	3
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	4

	22
	3
	3
	2
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	4

	Среднее значение
	3,7
	3
	2,7
	 3
	4
	4
	3,3
	3,7
	3,7
	4

	Самонаказание 

	6
	3
	4
	4
	3
	4
	2
	3
	3
	2
	2

	15
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	3
	2
	2

	24
	3
	4
	5
	3
	4
	2
	3
	3
	2
	2

	30
	3
	4
	5
	3
	4
	3
	2
	2
	2
	2

	Среднее значение
	3
	4,0
	4,5
	3
	4
	2,5
	2,8
	2,8
	2
	2

	Интроспекция 

	7
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	4
	4
	4
	4

	16
	4
	3
	3
	4
	4
	3
	3
	4
	4
	4

	25
	4
	3
	2
	3
	4
	3
	3
	4
	5
	4

	31
	4
	3
	2
	3
	4
	3
	3
	4
	4
	4

	Среднее значение
	3,8
	3,0
	2,5
	3,3
	4,0
	3
	3,3
	4
	4,3
	4,0

	Самоконтроль 

	9
	5
	3
	3
	3
	4
	3
	4
	4
	4
	4

	18
	4
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	5
	4
	4

	Среднее значение
	4,5
	3,0
	3,0
	3,0
	4,0
	3
	3,5
	4,5
	4,0
	4,0

	Фокусировка мыслей

	8
	4
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	3
	4
	4

	17
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	3
	5
	4

	26
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	4
	5
	4

	32
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	4
	4
	5
	4

	35
	3
	3
	2
	3
	4
	3
	4
	4
	4
	5

	Среднее значение
	3,2
	3
	2,8
	3,0
	4,0
	3,0
	3,4
	3,6
	4,6
	4,2

	Визуализация собственного успеха

	1
	3
	2
	3
	3
	4
	3
	3
	3
	5
	5

	10
	3
	2
	3
	3
	4
	3
	3
	3
	5
	4

	19
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	3
	5
	4

	27
	3
	3
	2
	3
	4
	3
	3
	4
	5
	4

	33
	3
	3
	2
	3
	4
	3
	3
	3
	5
	4

	Среднее значение
	3,0
	2,6
	2,6
	3,0
	4,0
	3,0
	3,0
	3,2
	5
	4,2

	Рефлексия 

	3
	3
	3
	2
	3
	4
	3
	3
	3
	4
	4

	12
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	3
	5
	4

	21
	4
	3
	3
	3
	4
	3
	4
	4
	5
	4

	Среднее значение
	3,3
	3,0
	2,7
	3,0
	4,0
	3
	3,3
	3,3
	4,7
	4,0



По данным таблицы можно сделать вывод, что в первой группе изменили в сторону повышения результаты по уровню самолидерства (значения выделены красным) только по 2 человека из 5 (по уровню самоконтроля значения не изменились). В то время как в группе №2 значения выросли не менее чем у 3 человек из 5. 
Следовательно, в группе №2 результаты обучения выше, само обучение больше повлияло на изменения сотрудника.
Рассмотрим также результаты среди руководителей среднего звена (таблица 21). Первые два руководителя – это группа № 1, а вторые два – это группа № 2.

Таблица 21. Результаты опроса по уровню самолидерства 
у руководителей после обучения
	№ пункта
	Главный механик
	Главный технолог
	Начальник отдела сбыта 
	Главный бухгалтер

	 Целеполагание 

	2
	3
	2
	3
	3

	11
	2
	2
	3
	3

	20
	2
	2
	3
	3

	28
	3
	3
	3
	3

	34
	3
	3
	3
	3

	Среднее значение 
	2,6
	2,4
	3
	3

	Самовознаграждение

	4
	2
	3
	3
	3

	13
	3
	3
	3
	3

	22
	3
	3
	3
	3

	Среднее значение
	2,7
	3,0
	3
	3

	Самонаказание 

	6
	3
	3
	3
	4

	15
	3
	3
	4
	4

	24
	3
	3
	4
	3

	30
	3
	3
	3
	3

	Среднее значение
	3,0
	3,0
	3,5
	3,5

	Интроспекция

	7
	3
	3
	3
	3

	16
	4
	3
	4
	3

	25
	3
	3
	4
	3

	31
	3
	3
	3
	3

	Среднее значение
	3,3
	3,0
	3,5
	3

	Самоконтроль

	9
	3
	3
	4
	4

	18
	3
	3
	3
	4

	Среднее значение
	3,0
	3,0
	3,5
	4,0

	Фокусировка мыслей

	8
	3
	3
	3
	3

	17
	4
	3
	3
	2

	26
	3
	3
	3
	3

	32
	3
	3
	3
	2

	35
	3
	3
	3
	3

	Среднее значение
	3,2
	3,0
	3,0
	2,6

	Визуализация собственного успеха

	1
	3
	3
	3
	3

	10
	3
	3
	3
	3

	19
	3
	3
	3
	3

	27
	4
	3
	3
	3

	33
	3
	3
	3
	3

	Среднее значение
	3,2
	3,0
	3,0
	3,0

	Рефлексия 

	3
	3
	3
	4
	3

	12
	3
	3
	3
	3

	21
	3
	3
	3
	3

	Среднее значение
	3,0
	3,0
	3,3
	3



Данные таблицы 21 также свидетельствуют о том, что группа, в которой проводилось активное обучение, наиболее подвержена изменениям.
Таким образом, можно сделать следующие выводы:
1) активное обучение с привлечением сторонних специалистов-тренеров приносит наибольший эффект в части усвоения навыков самолидерства;
2) самообучение практически не приносит результата, поскольку в большой степени зависит от мотивации обучающихся сотрудников.
По результатам проведенной работы получено письмо от руководителя отдела кадров АО «БКК» с благодарностью за проведенное исследование и предложения (приложение 7).
Также необходима повторная оценка, которая будет проведена через следующие показатели:
1. уровень самолидерства (повторное тестирование через 3 месяца – полгода после обучения);
2. уровень выгорания (повторное тестирование через 3 месяца – полгода после обучения);
3. оценку результатов деятельности сотрудников и их подразделений.
По мнению автора данной работы, влияние изменения уровня самолидерства на результаты деятельности сотрудников можно будет оценить только через некоторое количество времени, когда определенные шаблоны поведения будут усвоены сотрудниками.
Экономическая эффективность обучения выразится в сопоставлении затрат на обучение и результатов обучения, выраженных в виде роста показателей производительности труда сотрудников (в денежном выражении). Рост производительности труда также может быть отмечен через период не менее 3-6 месяцев, когда руководители и рабочие усвоят новые формы поведения и саморегуляции. 
Из рассматриваемых 21 бригады одиннадцать будут находиться в зоне внимания руководства с точки зрения оценивания роста производительности труда в них после обучения рабочих и мастеров навыкам самолидерства. Эти бригады имеют сегодня уровень выполнения норм выработки ниже среднего. 
Предположим, что рост выполнения норм выработки (или производительности труда) составит 1%. В показателях 2023 года, когда выручка составила 1999979 тыс.ру., а производительность труда в расчете на 1 рабочего – 7194,1 тыс.руб. в год – рост производительности труда на 1 % составляет 71,9 тыс.руб., или на общую численность 19988,2 тыс.руб. в год. 
Численность рабочих рассматриваемых бригад составляет 132 человека. Следовательно, рост составит: 71,9*132 = 9490,8 тыс.руб. в год. Учитывая, что эффект от обучения наступит через 6 месяцев, реальный рост можно оценить в половину, или 4745,4 тыс.руб.
Стоимость корпоративного обучения по навыкам самолидерства составляет в год 600 тыс.руб.
Таким образом, его стоимость окупается в первый же год обучения, а само обучение является эффективным.
[bookmark: _Toc167384478]Заключение
В ходе написания ВКР были решены следующие задачи:
1. проанализирована литература по теме самолидерства и выгорания сотрудников, выявлены основные теоретические подходы и исследования, связанные с обеими темами;
2. изучено понятие самолидерства, выявлены ключевые характеристики и принципы, а также его влияние на уровень эмоционального и профессионального благополучия. Самолидерство – это системное личностное качество субъекта, включающее способность к самознанию, самопринятию и саморуководству, направляющее творческую активность субъекта на преодоление трудных ситуаций и повышение самоэффективности при достижении жизненных целей. Понятие самолидерства включает различные составляющие, но четко прослеживается одна тенденция, которая определяет самолидерство как способ повышения собственной эффективности и влияния на эффективность окружающих сотрудников;
3. проведен анализ факторов, влияющих на выгорание сотрудников, включая выявление основных причин и особенностей этого процесса. Выгорание – проблема как сотрудника, так и организации. И на ее проявление в большей степени влияют стресс и перенапряжение, отсутствие обратной связи и поддержки руководства, отсутствие карьерного роста и развития, а также рутина. Для сохранения баланса и гармонии в жизни стоит научиться вовремя замечать у себя признаки эмоционального выгорания и разбавлять напряжение новыми впечатлениями или знаниями. Необходимо заботиться о себе, относиться осознанно. А самолидерство в этом является одним из наиболее эффективных помощников. Поскольку именно навыки самолидерства помогают человеку быт мотивированным, объективно оценивать себя и реальность, не придавать слишком сильного значения неудачам, анализировать возможности, а не заниматься «самокопанием»;
4. проведено эмпирическое исследование, включающее анкетирование и интервью с сотрудниками компании для выявления влияния самолидерства на выражение признаков выгорания. Выявлено определенное влияние уровня выгорания и имеющихся навыков самолидерства сотрудников. Чем выше уровень самолидерства, тем ниже степень выгорания сотрудников;
5. проанализированы результаты исследования и сформулированы рекомендации по обучению навыкам самолидерства для предотвращения выгорания сотрудников. Для того, чтобы снизить уровень выгорания с помощью самолидерства, необходимо развивать его базовые механизмы. А для этого подойдёт обучение сотрудников. Результаты обучения проявят себя в повышении результативности работы сотрудников, которую можно рассчитать экономически.
Таким образом, все поставленные задачи решены, а цель работы достигнута.
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Рис. 11. Организационная структура управления АО «БКК
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Бланк опросника на определение уровня самолидерства
ИНСТРУКЦИЯ: прочитайте внимательно каждое высказывание и постарайтесь определить, насколько оно верно вас описывает
	[bookmark: _Hlk162371585]№
	Высказывание 
	Совсем неверно 
	Отчасти верно
	Немного верно
	Достаточно верно
	Совершенно верно

	1
	В своем воображении я представляю, как успешно выполняю свою работу
	 
	
	
	
	

	2
	Я ставлю конкретные цели в своей работе
	
	
	
	
	

	3
	Иногда я замечаю, что говорю сам с собой (вслух или про себя), для того чтобы справиться со своими проблемами
	
	
	
	
	

	4
	Когда я выполняю работу особенно хорошо, мне нравиться побаловать себя чем-нибудь или сделать что-нибудь, что мне нравится
	
	
	
	
	

	5
	Я размышляю о своих убеждениях и предположениях, когда я сталкиваюсь с трудной ситуацией
	
	
	
	
	

	6
	Я обычно обвиняю самого себя, когда я плохо выполняю работу
	
	
	
	
	

	7
	Я считаю важным отслеживать, как я справляюсь с работой
	
	
	
	
	

	8
	В своих мыслях я концентрируюсь на приятных, а не на неприятных аспектах своей работы
	
	
	
	
	

	9
	Я использую письменные заметки, чтобы напоминать себе, что мне нужно сделать
	
	
	
	
	

	10
	Перед выполнением задания я визуализирую/мысленно представляю, как я успешно его выполняю
	
	
	
	
	

	11
	Я осознаю цели своих усилий
	
	
	
	
	

	12
	Иногда я говорю сам с собой (вслух или в уме), чтобы разрешить трудные ситуации
	
	
	
	
	

	13
	Когда я делаю что-то хорошо, я вознаграждаю себя особым мероприятием, например, хороший ужин, фильм, поход по магазинам и т.п
	
	
	
	
	

	14
	Я стараюсь мысленно оценить правильность моих собственных представлений о проблемных для меня ситуациях
	
	
	
	
	

	15
	Я обычно строг(а) к себе, когда мне не удалось хорошо выполнить задание
	
	
	
	
	

	16
	Я обычно понимаю, насколько хорошо у меня получается выполнять какую-либо работу
	
	
	
	
	

	17
	Я стараюсь окружать себя предметами и людьми, которые вызывают желаемое для меня поведение
	
	
	
	
	

	18
	Я использую конкретные напоминания (например, записки или списки дел), чтобы сфокусироваться на важных делах
	
	
	
	
	

	19
	Иногда я представляю успешное выполнение задания до того, как я начинаю его выполнять
	
	
	
	
	

	20
	Я работаю над достижением конкретных целей, которые я сам себе поставил
	
	
	
	
	

	21
	Когда я нахожусь в трудных ситуациях, я иногда разговариваю с собой (вслух или про себя), чтобы помочь себе с ними справиться
	
	
	
	
	

	22
	Когда я успешно заканчиваю задание, я часто вознаграждаю себя чем-нибудь, что мне нравится
	
	
	
	
	

	23
	Я открыто формулирую и оцениваю свои убеждения, когда с кем-то не согласен
	
	
	
	
	

	24
	Я чувствую вину, когда я плохо выполняю задание
	
	
	
	
	

	25
	Я обращаю внимание на то, как хорошо я выполняю работу
	
	
	
	
	

	26
	Когда у меня есть выбор, я стараюсь выполнять работу теми способами, которые мне приятны, а не просто пытаться выполнить ее
	
	
	
	
	

	27
	Я целенаправленно представляю себя преодолевающим вызовы, с которыми я сталкиваюсь
	
	
	
	
	

	28
	Я продумываю цели, которые я намереваюсь достичь в будущем
	
	
	
	
	

	29
	Я размышляю о своих убеждения и утверждениях и взвешиваю их
	
	
	
	
	

	30
	Я иногда открыто выражаю недовольство собой, когда мне не удается хорошо сделать работу
	
	
	
	
	

	31
	Я отслеживаю ход выполнения заданий или проектов, над которыми работаю
	
	
	
	
	

	32
	Я пытаюсь в своей работе делать те задания, которые мне нравятся
	
	
	
	
	

	33
	Я часто планирую в уме то, как я смогу справиться с трудностями до того, как я столкнусь с этими трудностями
	
	
	
	
	

	34
	Я прописываю конкретные цели своей деятельности
	
	
	
	
	

	35
	Я нахожу свои собственные любимые способы делать свою работу
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Результаты опроса мастеров 
	№ пункта
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16
	17
	18
	19
	20
	21

	Целеполагание

	2
	5
	3
	3
	2
	4
	3
	4
	4
	3
	5
	5
	3
	3
	4
	3
	4
	3
	2
	5
	4
	5

	11
	4
	4
	2
	2
	5
	3
	5
	4
	4
	5
	4
	3
	3
	5
	3
	4
	3
	3
	5
	4
	5

	20
	4
	4
	2
	2
	4
	3
	5
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	5
	3
	4
	3
	3
	5
	4
	5

	28
	4
	4
	3
	2
	4
	3
	5
	4
	4
	5
	5
	3
	3
	5
	3
	4
	3
	3
	5
	4
	4

	34
	5
	3
	3
	3
	4
	3
	5
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	5
	3
	3
	3
	2
	5
	4
	5

	Среднее значение 
	4,4
	3,6
	2,6
	2,2
	4,2
	3
	4,8
	4
	3,4
	5
	4,4
	3
	3
	4,8
	3
	3,8
	3
	2,6
	5
	4
	4,8

	Самовознаграждение 

	4
	3
	4
	3
	3
	5
	3
	5
	4
	4
	5
	4
	3
	3
	4
	3
	3
	3
	3
	5
	4
	5

	13
	4
	4
	3
	3
	5
	2
	5
	4
	3
	5
	5
	3
	3
	5
	3
	4
	4
	3
	5
	4
	5

	22
	4
	3
	2
	2
	4
	3
	5
	4
	4
	5
	5
	3
	3
	5
	3
	4
	3
	2
	5
	4
	4

	Среднее значение
	3,7
	3,7
	2,7
	2,7
	4,7
	2,7
	5
	4
	3,7
	5
	4,7
	3
	3
	4,7
	3
	3,7
	3,3
	2,7
	5
	4
	4,7

	Самонаказание

	6
	2
	3
	4
	4
	2
	3
	1
	4
	2
	1
	1
	3
	3
	1
	2
	3
	2
	2
	1
	2
	2

	15
	2
	3
	4
	5
	1
	3
	1
	4
	3
	1
	2
	3
	2
	1
	2
	3
	2
	2
	1
	2
	1

	24
	1
	4
	4
	5
	1
	3
	1
	4
	2
	1
	1
	3
	2
	2
	3
	3
	3
	2
	1
	2
	3

	30
	2
	3
	4
	5
	1
	3
	1
	4
	3
	1
	1
	3
	3
	1
	2
	3
	2
	2
	1
	2
	2

	Среднее значение
	1,8
	3,3
	4,0
	4,8
	1,3
	3
	1
	4
	2,5
	1
	1,3
	3
	2,5
	1,3
	2,3
	3
	2,3
	2
	1
	2
	2

	Интроспекция 

	7
	4
	3
	3
	3
	4
	3
	5
	4
	2
	5
	5
	3
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	5
	4
	5

	16
	3
	4
	3
	2
	5
	4
	5
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	5
	3
	3
	4
	4
	5
	4
	4

	25
	3
	4
	3
	2
	5
	3
	5
	4
	2
	5
	5
	3
	3
	5
	3
	4
	5
	4
	5
	4
	3

	31
	4
	4
	3
	2
	5
	3
	5
	4
	3
	5
	5
	3
	3
	5
	3
	4
	4
	3
	5
	4
	4

	Среднее значение
	3,5
	3,8
	3,0
	2,3
	4,8
	3,3
	5,0
	4,0
	2,5
	5,0
	4,8
	3,0
	3,0
	4,8
	3,3
	3,5
	4,3
	3,5
	5,0
	4,0
	4,0

	Самоконтроль 

	9
	4
	5
	3
	3
	4
	3
	5
	4
	2
	5
	5
	3
	3
	5
	3
	4
	4
	4
	5
	4
	5

	18
	4
	4
	3
	3
	5
	3
	5
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	5
	4
	3
	4
	4
	5
	4
	5

	Среднее значение
	4,0
	4,5
	3,0
	3,0
	4,5
	3,0
	5,0
	4,0
	2,5
	5,0
	4,5
	3,0
	3,0
	5,0
	3,5
	3,5
	4,0
	4,0
	5,0
	4,0
	5,0

	Фокусировка мыслей

	8
	4
	4
	3
	3
	4
	3
	5
	4
	2
	5
	5
	3
	3
	4
	3
	3
	4
	4
	5
	4
	5

	17
	3
	3
	2
	3
	5
	3
	5
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	5
	3
	3
	5
	3
	5
	4
	4

	26
	4
	3
	3
	2
	5
	3
	5
	4
	2
	5
	4
	3
	3
	5
	3
	3
	5
	4
	5
	4
	4

	32
	4
	3
	3
	3
	5
	3
	5
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	5
	3
	5
	4
	5

	35
	3
	3
	3
	2
	4
	3
	5
	4
	2
	5
	4
	3
	3
	4
	3
	4
	4
	4
	5
	4
	3

	Среднее значение
	3,6
	3,2
	2,8
	2,6
	4,6
	3,0
	5,0
	4,0
	2,4
	5,0
	4,2
	3,0
	3,0
	4,4
	3,2
	3,4
	4,6
	3,6
	5,0
	4,0
	4,2

	Визуализация собственного успеха

	1
	5
	3
	2
	2
	4
	3
	5
	4
	3
	5
	5
	3
	3
	5
	3
	3
	5
	5
	5
	4
	3

	10
	5
	3
	2
	3
	4
	3
	5
	4
	2
	5
	4
	3
	3
	5
	3
	3
	5
	5
	5
	4
	3

	19
	4
	3
	3
	2
	5
	3
	5
	4
	3
	5
	5
	3
	3
	5
	4
	3
	5
	5
	5
	4
	3

	27
	4
	3
	2
	2
	5
	3
	5
	4
	2
	5
	5
	3
	3
	4
	3
	4
	4
	5
	5
	4
	3

	33
	5
	3
	3
	2
	4
	3
	5
	4
	2
	5
	5
	3
	3
	4
	3
	3
	5
	5
	5
	4
	3

	Среднее значение
	4,6
	3,0
	2,4
	2,2
	4,4
	3,0
	5,0
	4,0
	2,4
	5,0
	4,8
	3,0
	3,0
	4,6
	3,2
	3,2
	4,8
	5,0
	5,0
	4,0
	3,0

	Рефлексия

	3
	4
	3
	3
	2
	4
	3
	5
	4
	3
	5
	5
	3
	3
	5
	3
	3
	4
	4
	5
	4
	4

	12
	4
	3
	3
	2
	5
	3
	5
	4
	2
	5
	4
	3
	3
	5
	3
	3
	5
	4
	5
	4
	3

	21
	4
	4
	2
	3
	5
	3
	5
	4
	2
	5
	5
	3
	3
	5
	3
	3
	5
	4
	5
	4
	3

	Среднее значение
	4,0
	3,3
	2,7
	2,3
	4,7
	3,0
	5,0
	4,0
	2,3
	5,0
	4,7
	3,0
	3,0
	5,0
	3,0
	3,0
	4,7
	4,0
	5,0
	4,0
	3,3





ПРИЛОЖЕНИЕ 4
Результаты опроса руководителей среднего звена
	№ пункта
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	Целеполагание

	2
	4
	2
	5
	4
	3
	3
	2
	2
	5

	11
	4
	3
	5
	4
	2
	3
	1
	2
	5

	20
	5
	2
	4
	4
	2
	3
	2
	2
	4

	28
	4
	2
	5
	4
	3
	4
	3
	2
	4

	34
	5
	3
	5
	4
	3
	4
	3
	2
	5

	Среднее значение 
	4,4
	2,4
	4,8
	4,0
	2,6
	3,4
	2,2
	2,0
	4,6

	Самовознаграждение

	4
	4
	2
	5
	4
	2
	4
	3
	2
	5

	13
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	3
	2
	5

	22
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	3
	2
	5

	Среднее значение
	4,0
	2,7
	5,0
	4,0
	2,7
	3,3
	3,0
	2,0
	5,0

	Самонаказание

	6
	2
	3
	1
	2
	3
	4
	3
	4
	2

	15
	2
	4
	1
	2
	3
	3
	3
	4
	2

	24
	2
	4
	1
	2
	3
	3
	3
	4
	2

	30
	1
	3
	2
	2
	3
	4
	3
	4
	1

	Среднее значение
	1,8
	3,5
	1,3
	2,0
	3,0
	3,5
	3,0
	4,0
	1,8

	Интроспекция

	7
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	3
	3
	5

	16
	4
	4
	5
	4
	4
	3
	3
	3
	5

	25
	5
	4
	5
	4
	3
	2
	3
	2
	5

	31
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	3
	5

	Среднее значение
	4,3
	3,5
	4,8
	4,0
	3,3
	2,8
	3,0
	2,8
	5,0

	Самоконтроль

	9
	4
	3
	5
	4
	3
	4
	3
	3
	5

	18
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	3
	3
	5

	Среднее значение
	4,0
	3,0
	5,0
	4,0
	3,0
	3,5
	3,0
	3,0
	5,0

	Фокусировка мыслей

	8
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	3
	2
	5

	17
	4
	2
	5
	4
	4
	3
	3
	2
	5

	26
	3
	3
	5
	4
	3
	3
	3
	3
	5

	32
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	2
	5

	35
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	2
	5

	Среднее значение
	3,8
	2,8
	4,6
	4,0
	3,2
	3,0
	3,0
	2,2
	5,0

	Визуализация собственного успеха

	1
	4
	3
	4
	4
	2
	4
	3
	2
	5

	10
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	3
	5

	19
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	3
	3
	5

	27
	4
	3
	5
	4
	4
	3
	3
	3
	5

	33
	4
	3
	5
	4
	3
	4
	3
	3
	5

	Среднее значение
	4,0
	3,0
	4,6
	4,0
	3,0
	3,4
	3,0
	2,8
	5,0

	Рефлексия

	3
	3
	4
	5
	4
	3
	3
	3
	3
	5

	12
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	3
	3
	5

	21
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	2
	5

	Среднее значение
	3,7
	3,3
	4,7
	4,0
	3,0
	3,0
	3,0
	2,7
	5,0





















ПРИЛОЖЕНИ 5
Результаты опроса рабочих
	№ пункта
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16

	Целеполагание
	
	
	
	
	
	
	

	2
	4
	2
	5
	4
	3
	3
	2
	2
	5
	2
	3
	3
	2
	3
	3
	2

	11
	4
	3
	5
	4
	2
	3
	1
	2
	5
	3
	2
	3
	1
	2
	3
	1

	20
	5
	2
	4
	4
	2
	3
	2
	2
	4
	2
	2
	3
	2
	2
	3
	2

	28
	4
	2
	5
	4
	3
	4
	3
	2
	4
	2
	3
	4
	3
	3
	4
	3

	34
	5
	3
	5
	4
	3
	4
	3
	2
	5
	3
	3
	4
	3
	3
	4
	3

	Среднее значение 
	4,4
	2,4
	4,8
	4,0
	2,6
	3,4
	2,2
	2,0
	4,6
	2,4
	2,6
	3,4
	2,2
	2,6
	3,4
	2,2

	Самовознаграждение
	
	
	
	
	
	
	

	4
	4
	2
	5
	4
	2
	4
	3
	2
	5
	3
	2
	2
	2
	2
	4
	2

	13
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	3
	2
	5
	3
	2
	2
	3
	3
	3
	2

	22
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	3
	2
	5
	3
	2
	2
	3
	3
	3
	2

	Среднее значение
	4,0
	2,7
	5,0
	4,0
	2,7
	3,3
	3,0
	2,0
	5,0
	3,0
	2,0
	2,0
	2,7
	2,7
	3,3
	2,0

	Самонаказание
	
	
	
	
	
	
	

	6
	2
	3
	1
	2
	3
	4
	3
	4
	2
	3
	4
	3
	4
	2
	3
	4

	15
	2
	4
	1
	2
	3
	3
	3
	4
	2
	3
	3
	3
	4
	2
	3
	3

	24
	2
	4
	1
	2
	3
	3
	3
	4
	2
	3
	3
	3
	4
	2
	3
	3

	30
	1
	3
	2
	2
	3
	4
	3
	4
	1
	3
	4
	3
	4
	2
	3
	4

	Среднее значение
	1,8
	3,5
	1,3
	2,0
	3,0
	3,5
	3,0
	4,0
	1,8
	3,0
	3,5
	3,0
	4,0
	2,0
	3,0
	3,5

	Интроспекция
	
	
	
	
	
	
	

	7
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	3
	3
	5
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	2

	16
	4
	4
	5
	4
	4
	3
	3
	3
	5
	3
	3
	3
	4
	3
	2
	2

	25
	5
	4
	5
	4
	3
	2
	3
	2
	5
	2
	3
	2
	3
	2
	3
	2

	31
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	3
	5
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	2

	Среднее значение
	4,3
	3,5
	4,8
	4,0
	3,3
	2,8
	3,0
	2,8
	5,0
	2,8
	3,0
	2,8
	3,3
	2,8
	2,3
	2

	Самоконтроль
	
	
	
	
	
	
	

	9
	4
	3
	5
	4
	3
	4
	3
	3
	5
	2
	2
	3
	3
	3
	3
	3

	18
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	3
	3
	5
	2
	3
	3
	3
	4
	3
	3

	Среднее значение
	4,0
	3,0
	5,0
	4,0
	3,0
	3,5
	3,0
	3,0
	5,0
	2
	2,5
	3,0
	3,0
	3,5
	3
	3

	Фокусировка мыслей
	
	
	
	
	
	
	

	8
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	3
	2
	5
	3
	3
	2
	4
	3
	2
	2

	17
	4
	2
	5
	4
	4
	3
	3
	2
	5
	3
	3
	2
	4
	2
	2
	3

	26
	3
	3
	5
	4
	3
	3
	3
	3
	5
	3
	3
	3
	3
	3
	2
	2

	32
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	2
	5
	3
	3
	2
	4
	3
	2
	3

	35
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	2
	5
	3
	3
	2
	4
	3
	2
	2

	Среднее значение
	3,8
	2,8
	4,6
	4,0
	3,2
	3,0
	3,0
	2,2
	5,0
	3,0
	3,0
	2,2
	3,8
	2,8
	2
	2,4

	Визуализация собственного успеха
	
	
	
	
	
	
	

	1
	4
	3
	4
	4
	2
	4
	3
	2
	5
	2
	2
	4
	3
	2
	2
	2

	10
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	3
	5
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3

	19
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	3
	3
	5
	2
	3
	3
	3
	3
	2
	3

	27
	4
	3
	5
	4
	4
	3
	3
	3
	5
	3
	4
	3
	3
	3
	3
	3

	33
	4
	3
	5
	4
	3
	4
	3
	3
	5
	2
	3
	4
	3
	3
	2
	3

	Среднее значение
	4,0
	3,0
	4,6
	4,0
	3,0
	3,4
	3,0
	2,8
	5,0
	2,4
	3,0
	3,4
	3,0
	2,8
	2,4
	2,8

	Рефлексия 
	
	
	
	
	
	
	

	3
	3
	4
	5
	4
	3
	3
	3
	3
	5
	3
	3
	2
	4
	2
	3
	3

	12
	4
	3
	5
	4
	3
	3
	3
	3
	5
	3
	3
	2
	3
	2
	3
	3

	21
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	3
	2
	5
	3
	2
	2
	3
	2
	3
	2

	Среднее значение
	3,7
	3,3
	4,7
	4,0
	3,0
	3,0
	3,0
	2,7
	5,0
	3,0
	2,7
	2
	3,3
	2
	3,0
	2,7





ПРИЛОЖЕНИЕ 6
Опросник на определение уровня психического выгорания (MBI) (Авторы методики: американские психологи К. Маслач и С. Джексон. Данный вариант адаптирован Н.Е. Водопьяновой)
Инструкция.
Ответьте, пожалуйста, как часто Вы испытываете чувства, перечисленные ниже в опроснике. Для этого на бланке для ответов отметьте по каждому пункту позицию, которая соответствует частоте Ваших мыслей и переживаний: «никогда», «очень редко», «иногда», «часто», «очень часто», «каждый день».
Текст опросника
	Вопросы
	Никогда
	Очень    редко
	Иногда
	Часто
	Очень часто
	Каждый день

	1. Я чувствую себя эмоционально опустошенным
	
	
	
	
	
	

	2. После работы я чувствую себя, как «выжатый лимон»
	
	
	
	
	
	

	3. Утром я чувствую усталость и нежелание идти на работу
	
	
	
	
	
	

	4. Я хорошо понимаю, что
чувствуют мои коллеги, ученики и стараюсь учитывать это в
интересах дела
	
	
	
	
	
	

	5. Я чувствую, что общаюсь с некоторыми коллегами, учениками без теплоты и расположения к ним
	
	
	
	
	
	

	6. После работы мне на некоторое время хочется уединиться
	
	
	
	
	
	

	7. Я умею находить правильное решение в конфликтных
ситуациях, возникающих при общении
	
	
	
	
	
	

	8. Я чувствую угнетенность и апатию
	
	
	
	
	
	

	9. Я уверена, что моя работа нужна людям
	
	
	
	
	
	

	10. В последнее время я стала
более черствой по отношению к тем, с кем я работаю
	
	
	
	
	
	

	11. Я замечаю, что моя работа ожесточает меня
	
	
	
	
	
	

	12. У меня много планов на будущее, и я верю в их осуществление
	
	
	
	
	
	

	13. Моя работа все больше меня
	
	
	
	
	
	



Обработка результатов
Опросник имеет 3 шкалы «психоэмоциональное истощение» (9 утверждений), «деперсонализация» (5 утверждений) и «редукция личных достижений» (8 утверждений). Ответы испытуемого оцениваются:
0 баллов – «никогда», 1 балл – «очень редко», 3 балла – «иногда», 4 балла –«часто», 5 баллов – «очень часто», 6 баллов – «каждый день».
Ключ:
«Психоэмоциональное истощение» – ответы по пунктам 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20. (максимальная сумма баллов – 54).
«Деперсонализация» – ответы «да» по пунктам 5, 10, 11, 15, 22 (максимальная сумма баллов – 30).
«Редукция личных достижений» – ответы да по пунктам 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, 21 (максимальная сумма баллов – 48).
Выводы.
Чем больше сумма баллов по первой и второй шкале в отдельности, тем больше у обследуемого выражены различные стороны «выгорания».
Чем меньше сумма баллов по третьей шкале, тем меньше профессиональное выгорание.
Таблица норм


	Компонент
	Крайне низкие
	Низкие значения
	Средние значения
	Высокие значения
	Крайне высокие

	«Психоэмоциональное истощение»
	0 -10
	11 - 20
	21 - 30
	31 - 40
	41 - 54

	«Деперсонализация» (личностное
отдаление)
	0 - 5
	6 - 11
	12 - 17
	18 - 23
	24 – 30

	«Редукция личных достижений» (профессиональная
мотивация)
	39 – 48

0 - 8
	29 – 38

9 - 18
	
19 – 28
	9 – 18

29 - 38
	0 – 8

39 - 48

	Психическое выгорание
	
0 - 23
	
24 - 49
	
50 - 75
	
76 - 101
	
102 - 132



Для подсчета индекса «психического выгорания» значения по всем трём компонентам («психоэмоциональное истощение», «деперсонализация», «редукция личных достижений») суммируются. Однако по третьему компоненту «Редукция личных достижений» при определении итогового индекса используются его обратные значения (в таблице они указаны жирным шрифтом).
Содержательные характеристик шкал.
«Психоэмоциональное истощение» - процесс исчерпания эмоциональных, физических, энергетических ресурсов профессионала, работающего с людьми. Истощение проявляется в хроническом эмоциональном и физическом утомлении, равнодушии и холодности по отношению к окружающим с признаками депрессии и раздражительности.
«Деперсонализация» (личностное отдаление) - специфическая форма социальной дезадаптации профессионала, работающего с людьми. Личностное отдаление проявляется в уменьшении количества контактов с окружающими, повышении раздражительности и нетерпимости в ситуациях общения, негативизме по отношению к другим людям.
«Редукция личных достижений» (профессиональная мотивация) – снижение чувства компетентности в своей работе, недовольство собой, уменьшение ценности своей деятельности, негативное самовосприятие в профессиональной сфере. Возникновение чувства вины за собственные негативные проявления или чувства, снижение профессиональной и личной самооценки, появление чувства собственной несостоятельности, безразличия к работе. Снижение уровня рабочей мотивации и энтузиазма по отношению к работе альтруистического содержания. Состояние мотивационной сферы оценивается таким показателем, как продуктивность профессиональной деятельности, оптимизм и заинтересованность в работе, самооценка профессиональной компетентности и степени успешности в работе с людьми.
[bookmark: _Toc167384483]Приложение 7. 
[image: ]
Рабочие	Специалисты	Служащие	Руководители	Рабочие	Специалисты	Служащие	Руководители	Рабочие	Специалисты	Служащие	Руководители	
Рабочие	Специалисты	Служащие	Руководители	72.444444444444443	15.777777777777777	1.1111111111111112	10.666666666666668	

Низкий уровень	Средний уровень	Высокий уровень	
Низкий уровень	Средний уровень	Высокий уровень	19.047619047619047	47.619047619047613	33.333333333333329	


Низкий уровень	Средний уровень	Высокий уровень	
Низкий уровень	Средний уровень	Высокий уровень	33.333333333333329	44.444444444444443	22.222222222222221	

Высокий уровень	Средний уровень	Низкий уровень	
Высокий уровень	Средний уровень	Низкий уровень	18.75	12.5	68.75	

% выполнения	118	103.5	98	100.5	110.2	101	105.9	102	99.9	106.2	103.8	101.3	110.6	113	108.4	104.5	100.4	100.2	108.7	105.7	111.2	Среднее, %	105.4	105.4	105.4	105.4	105.4	105.4	105.4	105.4	105.4	105.4	105.4	105.4	105.4	105.4	105.4	105.4	105.4	105.4	105.4	105.4	105.4	
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