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В статье представлен обзор концепций эмоционального выгорания сотрудников, корпоративной куль-
туры организации, а также исследований, которые посвящены изучению аспектов корпоративной культу-
ры как предикторов эмоционального выгорания сотрудников. Профессиональное выгорание, которое 
является значительной проблемой в современной рабочей среде, оказывает влияние как на физическое, 
так и на психическое здоровье сотрудников, а также на общее качество их трудовой деятельности. За 
последние три десятилетия было проведено множество исследований, целью которых являлось выявление 
ключевых предикторов выгорания. Данные исследования концентрируются на таких аспектах, как рабочая 
среда, межличностные отношения в коллективе, степень соответствия аспектов корпоративной культуры 
личностным ценностям и ожиданиям работника. Обзор исследований в данной статье показал, что когда 
корпоративная культура не совпадает с представлениями сотрудников, это способствует не только сниже-
нию уровня удовлетворенности, но и формированию выгорания у сотрудников. Исследования подчерки-
вают, что такие аспекты корпоративной культуры, как степень социальной поддержки, участия в принятии 
решений, уровень мотивации и вознаграждения, качество взаимоотношений в организации, могут суще-
ственным образом влиять на возникновение профессионального стресса и эмоциональное состояние 
сотрудников. Выявление атрибутов корпоративной культуры, влияющих на эмоциональное состояние 
сотрудников, играет важную роль в создании здоровой рабочей атмосферы.

Ключевые слова: эмоциональное выгорание, синдром выгорания, корпоративная культура, предикторы 
выгорания, атрибуты корпоративной культуры.
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The article provides an overview of concepts related to employee burnout, organizational corporate culture, and 
research dedicated to studying aspects of corporate culture as predictors of employee burnout. Professional burnout, 
a significant issue in today’s work environment, influences both the physical and mental health of employees, as well 
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Введение

В условиях экономических и социальных измене -
ний сотрудники все больше подвергаются професси -
ональному стрессу, который негативно влияет на их 
психоэмоциональное состояние. Атрибуты корпора-
тивной культуры могут как усилить выгорание, так и 
помочь сотрудникам справиться со стрессом на 
работе. Определение факторов корпоративной куль-
туры, оказывающих влияние на эмоциональное 
состояние сотрудников и приводящих к выгоранию, 
становится крайне важным для разработки эффек -
тивных стратегий управления персоналом и созда -
ния здоровой организационной среды. Целью обзо -
ра является анализ исследований, посвященных 
атрибутам корпоративной культуры, которые влия-
ют на возникновение эмоционального выгорания у 
сотрудников.

Рассмотрение различных научных статей, посвя-
щенных данной теме, позволяет более глубоко понять 
механизмы возникновения профессионального выго-
рания и подходы к его предотвращению.

Эмоциональное выгорание

Первые попытки изучения эмоционального выго-
рания относятся ко второй половине ХХ века. Впервые 
понятие «эмоциональное выгорание» было введено 
Г. Фрейденбергом в 1974 г. для описания психологиче-
ского истощения сотрудников, занятых в сфере соци-
ального взаимодействия [3]. В настоящее время можно 
отметить несколько подходов к изучению синдрома 
эмоционального выгорания.

Однофакторные теории концептуализируют выго-
рание как физическое и эмоциональное истощение, 
которое сопровождается снижением мотивации и 
негативными эмоциональными переживаниями [24]. 

Данный синдром возникает в результате длительного 
пребывания сотрудника в ситуации стресса, которая 
сопровождается высокими требованиями и широким 
кругом обязанностей. Модель А. Пайнза и Е. Аронсона 
(A. Pines, E. Aronson) описывает эмоциональное выго-
рание как «…состояние физического и психического 
истощения, вызванное длительным пребыванием в 
ситуациях эмоциональной перегрузки» [24, с. 17]. 
Двухфакторная модель Д. Дирендонк и В. Шауфели 
(D. Dierendonck, W. Schaufeli) рассматривает эмоцио-
нальное выгорание как сочетание «эмоционального 
истощения и деперсонализации» [15, с. 88]. Первый 
фактор проявляется как физическая и психологиче-
ская усталость, сопровождающаяся напряжением и 
нерелевантными эмоциональными реакциями, а вто-
рой фактор связан с отчуждением, цинизмом, а также 
низкой эмоциональной вовлеченностью в профессио-
нальную деятельность.

Трехфакторная модель, которую представили 
К.  Маслач и С. Джексон, описывает эмоциональное 
выгорание как сочетание «эмоционального истоще-
ния, деперсонализации и редукции профессиональ-
ных достижений» [22, с. 26]. Эмоциональное истоще-
ние предполагает, что сотрудник испытывает уста-
лость, апатию и недостаток ресурсов для полноценно-
го и эффективного выполнения своей профессиональ-
ной деятельности. Деперсонализация у сотрудников 
проявляется как циничное или негативное отношение 
к другим людям, задействованным в профессиональ-
ной деятельности, в том числе к коллегам, клиентам 
или руководству. Редукция профессиональных дости-
жений у сотрудников проявляется как ощущение нере-
ализованности, неудачи или неполноценности в про-
фессиональной деятельности, в том числе снижение 
самооценки как специалиста, страх ошибок и неуве-
ренность в своих способностях [22].

Другую модель развития эмоционального выгора-
ния предложили Б. Перлман и Е. Хартман (В. Perlman, 
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Е. Hartman) [23]. Первая стадия характеризуется фор-
мированием профессионального стресса, когда рабо-
чая среда воспринимается как потенциально стрессо-
вая. Вторая стадия характеризуется переживанием 
профессионального стресса. В третьей стадии отмеча-
ются «аффективные, когнитивные, физиологические 
и поведенческие реакции на профессиональный 
стресс» [23, с. 27]. Завершающая, четвертая, стадия 
связана непосредственно с переживанием эмоцио-
нального выгорания.

В.В. Бойко [2] предлагает другой взгляд на рассмо-
трение эмоционального выгорания. С точки зрения 
автора, выгорание представляет собой «…психологиче-
ский механизм защиты, который формируется у лич-
ности в ответ на воздействие психотравмирующей 
ситуации» [2, с. 28]. Выгорание является механизмом 
защиты, который имеет негативные последствия для 
психологического благополучия и выполнения про-
фессиональной деятельности.

Н.В. Водопьянова и Е.С. Старченкова [3] отмечают, 
что эмоциональное выгорание выражается на несколь-
ких уровнях:

1) физическое истощение (усталость, нарушение 
сна, общее недомогание, головные боли и другое);

2) аффективно-когнитивные нарушения (раздра-
жительность, тревожность, чувство беспомощности, 
снижение радости и удовольствия);

3) поведенческие нарушения (дистанцирование, 
избегание социального взаимодействия, конфликт-
ность, снижение производительности и эффективно-
сти работы).

Корпоративная культура организации

Корпоративная культура организации является 
системным явлением, которое включает «…комплекс 
различных инструментов управленческого воздей-
ствия» [5, с. 427]. Существует множество подходов к 
пониманию содержания корпоративной культуры. 
В.А. Макеев [6] отмечает, что корпоративная культура 
выражается в ценностях, имеет внутренний характер, 
который опосредует внутреннее взаимодействие, 
сплоченность и эмоциональный комфорт сотрудни-
ков в организации. Также стоит отметить подход П. 
Харриса и Р. Морана (P. Harris, R. Moran) [17], кото-
рые выделяют следующие атрибуты корпоративной 
культуры: «осознание сотрудником своего места в 
организации, система и язык организации, внешний 
вид, привычки и традиции, связанные с приемом 
пищи, отношение ко времени и его использование, 
взаимодействие, ценности и нормы, мировоззрение, 
развитие и самореализация, трудовая этика и мотиви-
рование» [17, с. 12]. Выделяются также следующие 
компоненты корпоративной культуры: миссия орга-
низации; стратегические цели; система общения; 
ценности; этика; социально-психологический кли-
мат; способы связи сотрудников с компанией; формы 

вовлечения сотрудников, в том числе традиции, 
мотивация, символы корпоративной принадлежно-
сти [17]. В других источниках выделяют пять основ-
ных компонентов корпоративной культуры, которые 
включают в себя корпоративный стиль, систему вну-
тренних коммуникаций, методы и стиль лидерства, 
подходы к разрешению конфликтов и иерархическую 
структуру организации. Каждый из этих элементов 
играет важную роль в определении общей атмосферы 
и эффективности работы в компании, — пишет 
Э.И. Ахметгалиева [1].

Модель, представленная Э.Х. Шейн [9], предлага-
ет три уровня: артефакты, ценности и базовые субъ-
ективные предположения. Артефактами являются 
наблюдаемые элементы культуры, такие как про-
странство, дресс-код, общение и документы. Они 
легко заметны, но трудно определить их реальную 
значимость и нормы, которые они представляют. 
Ценности определяют, что должно быть сделано и как 
решаются проблемы. Ценности часто исходят от 
лидеров и становятся ключевыми убеждениями орга-
низации. Они могут быть явно объявлены или скрыты 
в основных положениях организации. Основные 
субъективные предположения — это внутренние 
убеждения, которые оказывают реальное влияние на 
поведение людей в организации. Они формируют 
базовую культурную основу, которая может быть 
незаметной, но управляет поведением и убеждениями 
членов организации [9].

Также корпоративная культура строится на основе 
атрибутов, которые формируются на нескольких уров-
нях: на уровне всей компании, на уровне ее подразде-
лений и направлений, на уровне конкретных структур-
ных подразделений, а также на уровне индивидуально-
го сотрудника [7]. Каждый из данных уровней имеет 
свои особенности и влияет на общую корпоративную 
культуру организации. На уровне всей компании фоку-
сируются на параметрах, характеризующих систему 
ценностей, цели организации, отношения между руко-
водством и сотрудниками, участие персонала в при-
нятии решений, связь оплаты труда с успехами компа-
нии, традиции, влияние компании на жизнь сотрудни-
ков и общества и другое. На уровне подразделений 
важно учитывать подсистему ценностей, целей и задач; 
взаимоотношения между подразделениями и сотруд-
никами; информированность коллектива о проблемах, 
роли каждого подразделения в работе и традициях, 
существующих внутри него [4].

Корпоративная культура служит для адаптации 
компании к внешней среде и развития внутренних 
процессов, тем самым создавая уникальные конку-
рентные преимущества. Она способствует увеличению 
эффективности деятельности компании и реализации 
стратегического потенциала сотрудников [8]. 
Благодаря корпоративной культуре у сотрудников 
формируется чувство значимости и принадлежности, 
при этом поддерживается уважение к их индивидуаль-
ным ценностям и целям.
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Атрибуты корпоративной культуры 
как предикторы выгорания

Корпоративная культура может оказывать суще-
ственное воздействие на сотрудников и функциониро-
вание организации. Негативные аспекты корпоратив-
ной культуры могут вызывать профессиональный 
стресс, снижать уровень мотивации и удовлетворен-
ности работой. Так, К. Маслач и М. Лейтер (С. Maslach, 
М. Leiter) [22] проводили исследования роли организа-
ционных факторов в развитии профессионального 
выгорания. Авторы выделяют шесть основных факто-
ров корпоративной культуры, оказывающих влияние 
на процесс выгорания [22]:

1. Перегрузка работой. Данный фактор относится к 
чрезмерному объему задач и высоким требованиям, 
предъявляемым к сотрудникам. Данная перегрузка 
может приводить к эмоциональному истощению и 
уменьшению личной эффективности.

2. Отсутствие контроля над работой. Недостаток 
возможности влиять на свои рабочие процессы, мето-
ды работы или принятие решений, связанных с рабо-
той, могут вызвать чувство бессилия и фрустрации.

3. Отсутствие вознаграждения. Недостаточное при-
знание усилий сотрудника, как материальное, так и 
эмоциональное, может снижать мотивацию и удовлет-
воренность работой.

4. Недостаточная поддержка со стороны коллег и 
руководства. Отсутствие поддержки и понимания со 
стороны коллег и руководителей может приводить к 
ощущению изоляции и профессиональной некомпе-
тентности.

5. Несправедливое отношение со стороны руковод-
ства. Восприятие несправедливости и дискриминации 
на рабочем месте может вызывать чувство обиды и 
недоверия.

6. Конфликты между работниками. Межличностные 
конфликты на работе могут создавать напряженную и 
негативную рабочую атмосферу, способствуя разви-
тию выгорания.

А. Баккер и Э. Демероути (А. Bakker, Е. Demerouti) 
[12] описывают модель требований-ресурсов работы. 
Данная модель предлагает взгляд на то, как требова-
ния, предъявляемые к сотрудникам, и доступные им 
ресурсы взаимодействуют, оказывая влияние на уро-
вень профессионального выгорания. Авторы в своих 
исследованиях показывают, что, когда работник стал-
кивается с высокими рабочими требованиями, такими 
как чрезмерная рабочая нагрузка, строгие сроки или 
сложные задачи, без соответствующих ресурсов для их 
выполнения, увеличивается риск профессионального 
выгорания. Отсутствие достаточных ресурсов, таких 
как поддержка со стороны коллег и руководства, адек-
ватные средства для осуществления профессиональ-
ной деятельности, возможность профессионального 
развития и автономии, усиливают негативное воздей-
ствие высоких требований на работника [12]. В иссле-
довании среди работников медицинской сферы было 

обнаружено, что работники с высокими требованиями 
работы и недостаточными ресурсами для их выполне-
ния были более подвержены риску профессионально-
го выгорания. Таким образом, исследование А. Баккера 
и Э. Демероути [12] подчеркивает значимость баланса 
между требованиями и ресурсами на рабочем месте, а 
также важность создания поддерживающей и ресурсно 
обеспеченной рабочей среды для предотвращения 
профессионального выгорания у работников.

Теория соответствия личности работника требова-
ниям организации (Personal-Job Fit) подчеркивает 
важность согласованности между индивидуальными 
характеристиками сотрудника и требованиями его 
рабочей среды для уменьшения риска профессиональ-
ного выгорания. Несоответствие в данной области 
может увеличивать вероятность выгорания, особенно в 
условиях интенсивной работы и недостаточной под-
держки. Исследования М. Хан и соавторов (М. Khan et. 
Al.) [19] подтверждают, что слабое соответствие лич-
ности медработников требованиям организации кор-
релирует с высоким риском выгорания. Данная кон-
цепция также предполагает, что соответствие лично-
сти работника требованиям организации может изме-
нять взаимосвязь между рабочими требованиями и 
доступными ресурсами, усиливая влияние высоких 
требований на выгорание и ослабляя положительные 
эффекты рабочих ресурсов. Когда сотрудники сталки-
ваются с увеличением рабочей нагрузки, они чаще 
прибегают к неэффективным стратегиям саморегуля-
ции. В таких ситуациях организационные ресурсы, 
такие как управление персоналом и лидерство, играют 
важную роль в профилактике и предотвращении выго-
рания. Данное дополнение к модели требований и 
ресурсов дает более комплексное понимание причин 
профессионального выгорания [12].

В. Шауфели (W. Schaufeli) [25] показывает, что 
удовлетворение трех ключевых потребностей сотруд-
ников (автономности, компетентности и связанно-
сти), которые обеспечиваются корпоративной культу-
рой, играет важную роль в увеличении их вовлеченно-
сти в работу. Когда сотрудники имеют возможность 
самостоятельно решать задачи, использовать свои 
навыки и получать обратную связь, это положительно 
сказывается на их вовлеченности в профессиональную 
деятельность и может повышать производительность 
труда, включая оказание дополнительной помощи 
коллегам и выполнение задач, выходящих за рамки их 
обязанностей. Низкая вовлеченность в работу, которая 
также опосредуется атрибутами корпоративной куль-
туры, играет важную роль в развитии эмоционального 
выгорания. Когда данные потребности не удовлетво-
ряются, может возникать неэффективное функциони-
рование, такое как зависимость от работы, скука или 
профессиональное выгорание [25].

Результаты исследований показывают связь между 
изменениями в рабочем климате и корпоративной 
культуре с симптомами выгорания сотрудников. 
Обнаружено, что наиболее значимыми для эмоцио-
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нального выгорания оказались такие показатели, как 
самоэффективность сотрудников в организации, соци-
альная поддержка, совместное решение задач, обрат-
ная связь, психологический климат и сотрудничество, 
что является значимыми атрибутами корпоративной 
культуры. Данные результаты подчеркивают, что изме-
нения в корпоративной культуре или рабочем климате 
могут иметь существенное влияние на уровень выгора-
ния сотрудников и их общее физическое и психологи-
ческое состояние [30]. В исследовании Дж. Маццетти и 
соавторов (G. Mazzetti et al.) отмечается, что рабочая 
нагрузка, ролевая неопределенность, ролевой кон-
фликт, ролевой стресс, стрессовые события и рабочее 
давление являются ключевыми факторами, которые 
могут приводить к хронической усталости и деперсо-
нализации [26].

Исследование О. Ремиюс и соавторов (О. Remijus et 
al.) [18] показывает, что эмоциональное выгорание в 
организациях может быть обусловлено рядом факто-
ров, включающих нестабильный график работы и 
частые переработки, конфликтные и неопределенные 
рабочие роли, недооценку усилий со стороны руковод-
ства, однообразие рабочих задач, физическое переу-
томление без достаточного времени для отдыха, огра-
ниченные возможности для профессионального и лич-
ностного развития, неэффективные программы адап-
тации новых сотрудников, а также трудности в эмоци-
ональной и интеллектуальной коммуникации в работе.

Исследование Ю. Лан и соавторов (Lan Y. et al.) [28] 
подчеркивает важность организационного климата для 
мотивации сотрудников и снижения их намерений 
уволиться с работы. Высокая рабочая нагрузка и кон-
фликты внутри коллектива увеличивают стресс и могут 
привести к выгоранию. Управление рабочим стрессом 
и нагрузкой имеет решающее значение для удержания 
сотрудников и снижения текучести кадров. Такие фак-
торы, как характер работы, тип профессии, стаж, усло-
вия на рабочем месте, интенсивность труда, стресс на 
работе, неопределенность ролей, уровень образова-
ния, возможность участия в принятии решений, орга-
низационные процессы, а также экономические и 
социальные аспекты, могут влиять на уровень профес-
сионального выгорания сотрудников.

Кроме того, исследование Т. Луббаде (Т. Lubbadeh) 
[21] показывает, что недемократичность организаци-
онной структуры, несправедливость в системе возна-
граждения и неконструктивная критика могут способ-
ствовать увеличению профессионального выгорания. 
Такие факторы, как характер и стиль работы, интен-
сивность трудовой деятельности, ограниченное время 
отдыха между рабочими сменами, стресс, связанный с 
темпом работы, а также проблемы с транспортом для 
прибытия на работу, могут усиливать риск выгорания. 
Исследование Т. Луббаде (Т. Lubbadeh) [21] показыва-
ет, что такие аспекты корпоративной культуры, как 
рабочая нагрузка, контроль, вознаграждение, обяза-
тельства, справедливость и ценности влияют на уро-
вень профессионального выгорания.

Отмечается важность такого фактора, как возмож-
ность контроля сотрудником процесса своего труда, 
что предполагает способность принимать профессио-
нальные решения и обладание определенной свободой 
действий при выполнении своих обязанностей. 
Отсутствие контроля в рабочей среде может значитель-
но усиливать риск профессионального выгорания. 
Также стоит отметить такой аспект корпоративной 
культуры, как вознаграждение. Вознаграждение может 
быть как внешним (зарплата, премии), так и внутрен-
ним (похвала, признание, возможности для карьерно-
го роста) и играет ключевую роль в мотивации сотруд-
ников. При недостаточном вознаграждении у сотруд-
ников может повышаться риск возникновения выгора-
ния. Исследования показывают, что справедливость в 
организации предполагает справедливость методов и 
процедур, используемых для оценки деятельности 
работника при начислении заработной платы и в 
карьерном росте. Восприятие несправедливости может 
усилить риск выгорания [21].

В исследовании В. Цанг (W. Tsang) [29] выявлено, 
что цели, мотивация, взаимодействие коллектива, 
психологический климат и организационная привер-
женность являются факторами, воздействующими на 
эффективность сотрудников. А также сотрудники, 
испытывающие давление в данных аспектах корпора-
тивной культуры, более склонны к высокому профес-
сиональному стрессу, что может привести к выгора-
нию. Выгорание не имеет значимой связи со стилем 
управления и взаимодействия руководителя, однако 
имеет обратную корреляцию с такими атрибутами, как 
сотрудничество, соблюдение норм, структура, под-
держка, а также мораль и ценности [29].

Такие факторы, как ограничения в возможности 
использовать свой потенциал, неясные цели или дав-
ление при достижении целей, могут привести к усиле-
нию профессионального стресса и последующему 
выгоранию [8]. Корпоративная культура, поддержива-
ющая участие сотрудников в принятии решений и раз-
решении конфликтов, может помочь в снижении уров-
ня деперсонализации и предотвращении выгорания в 
коллективе, что представлено в обзоре Д. Белиас и 
А. Кустелиос (D. Belias, А. Koustelios) [13].

С. Чжан и М. Лю (S. Zhang, M. Liu) [33] провели ряд 
исследований, в которых показывается, что удовлетво-
ренность работой, в том числе корпоративной культу-
рой, влияет не только на производительность сотруд-
ников и их эмоциональное состояние, но и оказывает 
влияние на общую функциональность и успех органи-
зации. Исследование С. Замини и соавторов (S. Zamini 
et al.) [32] выявило, что корпоративная культура имеет 
значительную связь с уровнем удовлетворенности от 
работы, что, в свою очередь, связано с эмоциональным 
выгоранием. Корпоративная культура влияет на удов-
летворенность работой, создавая определенный эмо-
циональный климат и условия для сотрудников. 
Корпоративная культура, которая ценит взаимопод-
держку, признание и развитие, повышает удовлетво-
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ренность работой, снижая риск эмоционального выго-
рания, поскольку удовлетворенные сотрудники чув-
ствуют себя более мотивированными, ценными и 
вовлеченными, что снижает стресс и усталость, свя-
занные с профессиональной деятельностью.

Ю. Ли и соавторы (Y. Lee et al.) [20] в своем иссле-
довании показывают, что корпоративная культура, в 
частности мотивация сотрудников, система возна-
граждений и взаимоотношения в организации, влияют 
на лояльность сотрудников. Корпоративная культура, 
направленная на результативность, а также имеющая 
строгую иерархическую структуру, которая поддержи-
вается строгими формализованными процедурами, 
влияет на развитие выгорания у сотрудников на фоне 
высокого профессионального стресса [20]. Т. Ву и 
соавторы (T. Wu et al.) [31] в исследовании показывают, 
что неудовлетворенность корпоративной культурой и 
отсутствие возможностей карьерного роста способ-
ствуют профессиональному стрессу и общей неудов-
летворенности работой, что может приводить к про-
фессиональному выгоранию.

Через многоуровневое моделирование исследова-
ния доказывают, что на всех уровнях корпоративной 
культуры соблюдение этических принципов связано с 
меньшим выгоранием и более высокой вовлеченно-
стью в работу. Исследование А. Браун и соавторов 
(A. Brown et al.) [14] выявляет, что удовлетворенность 
организационной средой и корпоративной культурой 
имеет положительную связь с организационной при-
верженностью и лояльностью, что отрицательно связа-
но с выгоранием сотрудников. А повышение удовлет-
воренности организационной средой и корпоративной 
культурой является более эффективным методом про-
филактики выгорания по сравнению со снижением 
рабочей нагрузки [14].

З. Адигузель и И. Кучукоглу (Z. Adiguzel, I. Kucukoglu) 
[10] отмечают, что профессиональный стресс, вызван-
ный несовпадением корпоративной культуры с ожида-
ниями, желаниями и потребностями сотрудников, зна-
чительно влияет на физическое, психологическое и 
эмоциональное состояние, что приводит к снижению 
мотивации и производительности. Исследование Д. 
Джамил (D. Jamil) [27] подчеркивает значительное вли-
яние восприятия сотрудниками корпоративной культу-
ры предприятия на уровень удовлетворенности работой 
и намерение сотрудников покинуть организацию. 
Наибольшее влияние на намерения сотрудников поки-
нуть компанию оказывает переработка, недостаток 
обратной связи, отсутствие роста, недостаточное при-
знание и недостаток вознаграждения.

Неудовлетворенность такими атрибутами корпора-
тивной культуры, как коммуникация в организации, 
ценности, стиль и методы управления, мотивацион-
ные составляющие, а также мораль и традиции, явля-
ется фактором формирования синдрома эмоциональ-
ного выгорания, тревожности и апатии у сотрудников. 
Положительная связь существует между эмоциональ-
ным истощением и конфликтом ролей, редукцией 

профессиональных достижений и общей поддержкой, 
оказываемой всем сотрудникам, а также деперсонали-
зацией и отсутствием индивидуальной поддержки [12].

Корпоративная культура тесно связана с эмоцио-
нальным состоянием сотрудников и их производи-
тельностью. Негативно на эмоциональное состояние 
сотрудников влияют такие атрибуты корпоративной 
культуры, как формальность отношений внутри кол-
лектива, строгий контроль со стороны руководства, 
дисциплина и строгая иерархия. Это может способ-
ствовать раздражительности, агрессивности, тревож-
ности, снижению интереса к своей профессиональной 
деятельности и в целом к формированию выгорания у 
сотрудников, отмечают И. Халаса и А. Аль-Катауна 
(I. Halasah, А. Al-Qatawneh) [16].

В организациях, где корпоративная культура не 
соответствует представлениям работников, отмечается 
неэффективное взаимодействие, сотрудники не ощу-
щают социальную поддержку, не могут проявлять ини-
циативу и самостоятельность, что увеличивает риск 
формирования выгорания. Ценности, существующие в 
организации, влияют на мотивацию сотрудников, а 
наличие неразвитой корпоративной культуры способ-
ствует повышению уровня тревожности и уменьшает 
устойчивость к стрессам [1]. Можно выделить основ-
ные атрибуты слабой корпоративной культуры, кото-
рые связаны с выгоранием: отсутствие ориентации на 
социальные задачи и коллективные ценности, приня-
тие решений в индивидуальной форме, неготовность к 
инновациям и обоснованному риску [7]. Слабая куль-
тура снижает мотивацию и координацию действий, 
она характеризуется неэффективным взаимодействи-
ем, предполагает закрытость и непрозрачность, как 
внутри, так и за пределами организации [8].

Таким образом, анализ исследований показывает 
значимость корпоративной культуры, включая такие 
факторы, как стиль управления, поддержка со стороны 
коллег и руководства, рабочие условия, норма загрузки 
работой, система вознаграждений, контроль и комму-
никация. Личностные характеристики, такие как само-
эффективность и уровень стрессоустойчивости, также 
играют роль в развитии выгорания [27]. Понимание 
данных аспектов позволяет организациям внедрять 
стратегии для улучшения рабочей среды и уменьшения 
риска выгорания среди сотрудников, включая обуче-
ние навыкам стрессоустойчивости и улучшение орга-
низационной культуры.

Выгорание в профессиональной сфере негативно 
сказывается на сотрудниках и организации в целом, 
вызывая ухудшение психического и физического 
состояния работников, понижение производительно-
сти труда и увеличение текучести кадров. Поэтому 
создание культуры, способствующей благополучию 
сотрудников и соответствующей их потребностям, 
является критически важным для эффективного функ-
ционирования организации.

Дальнейшее направление исследований может быть 
сконцентрировано на разработке и анализе программ 
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по улучшению рабочей среды, поддержке здоровья 
сотрудников, внедрении психологических тренингов 
или программ улучшения корпоративной культуры. 
Также необходимы исследования, направленные на 

оценку влияния различных стилей управления на уро-
вень эмоционального выгорания сотрудников и раз-
работку рекомендаций для создания здоровой корпо-
ративной культуры.
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