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РЕФЕРАТ 

 

 

Выпускная квалификационная работа 61 с., таблиц 5, рисунков 2, 

источников 40, приложений 2. 

КОНФЛИКТНОСТЬ ЛИЧНОСТИ, ПРОФЕССИОНАЛЬНОЕ 

ВЫГОРАНИЕ, СОТРУДНИКИ ГУФСИН. 

Цель исследования: изучение различий во взаимосвязи конфликтности 

личности и профессионального выгорания среди сотрудников ГУФСИН. 

В ходе исследования мы установили, что наибольшая часть первой группы 

сотрудников с правого ношения оружия не конфликтны, спокойно реагируют на 

стрессовую ситуацию. Вторая группа сотрудников без права ношении оружия 

тоже бесконфликтные личности. 1 и 2 группа сотрудников испытывают 

некоторые трудности в своей деятельности и это вызывает у них напряжение. И 

чтобы найти нужный выход решения проблем требуется высокая 

самоорганизация и мобилизация личностных ресурсов. Сотрудники 1 группы не 

реагируют эмоционально на большинство факторов, контролируют свои эмоции. 

Они не испытывают напряжения на работе. Ведут спокойный образ жизни. 

Сотрудники 2 группы без права ношения оружия постоянно испытывая тревогу 

в процессе адаптации, а также для решения всё новых и новых задач, стремятся 

подсознательно применять защитные механизмы для минимизации воздействия 

психотравмирующих факторов. Таким образом, мы выявили наличие 

взаимосвязи между конфликтностью и профессиональным выгоранием.  

Нами были даны рекомендации, направленные на профилактику 

профессионального выгорания в служебной деятельности сотрудников 

ГУФСИН. Достоверность полученных данных в исследовании оценена с 

помощью критерия статистической обработки данных Манна-Уитни и 

коэффициента корреляции Спирмена. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

 

Специалист, несущий бремя груза общения, вынужден постоянно 

находиться в атмосфере чужих отрицательных эмоций, служить утешителем или 

мишенью для раздражения и агрессии. Человек не может оставаться 

равнодушным к проявлениям эмоций со стороны окружающих, он как бы 

заражается ими. Следствием всего этого может являться помимо собственного 

ухудшения здоровья человека еще и стойкое снижение результативности его 

работы.  

Конфликтной называется личность, которая в силу определенных своих 

свойств является инициатором многих негативных или деструктивных 

конфликтов, а также обладает склонностью вовлекаться в конфликты, созданные 

другими. Конфликтная личность не обладает предрасположением к успешному 

сотрудничеству. Проявляя соперничество, они неуступчивы и нетерпимы к 

недостаткам других. В конфликтных ситуациях отличаются непримиримостью 

позиции и стремлением самоутвердиться за счет других. Выполняя свои 

профессиональные обязанности и решая служебные задачи сотрудники 

ГУФСИН неминуемо сталкиваются с конфликтными личностями. Что влияет на 

их результативную работу в своей деятельности и на взаимоотношение, 

сотрудничество в коллективе.  

Проблема конфликтности личности активно рассматривается 

и обсуждается представителями как в отечественной (А.Я. Анцупов, 

Н.В. Гришина, Е.В. Драпак, А.Л. Журавлев, С.И. Ерина, Т.Г. Киселева, 

Н.В. Клюева, Е.В. Конева, Н.И. Леонов и др.), так и в западной психологической 

науке (М. Альберт, С.Зонненберг, М. Дойч, Л. Коузер, С. Лазар, Л. Ланг, 

Дж. Ниренберг, К. Томас, Л. Фестингер, К. Финк, Р. Фишер, Ф. Хедоури, 

К. Хорни). 

В литературе указано большое количество факторов, которые оказывают 

негативное влияние на трудовую деятельность человека, вызывая сильный 
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эмоциональный стресс, а, следовательно, и способствующий возникновению 

профессионального выгорания. Синдрому профессионального выгорания 

больше подвержены люди, испытывающие постоянный внутриличностный 

конфликт в связи с работой, а также психологическое напряжение, стресс, 

тревожность и т.д. 

 Особенностью профессиональной деятельности ГУФСИН является 

необходимость несения службы с огнестрельным оружием. Как и любой другой 

источник повышенной опасности, этот фактор объективно обусловливает 

возникновение специфических происшествий среди личного состава: 

неправомерное применение и использование табельного огнестрельного оружия, 

утрату оружия, несчастные случаи (ранения, гибель), совершение самоубийств 

(с использованием табельного оружия). Профилактика чрезвычайных 

происшествий при несении службы с огнестрельным оружием – важное 

направление деятельности практического психолога, которое складывается из 

следующих компонентов: изучение личности сотрудников, несущих службу с 

огнестрельным оружием (при их допуске к несению службы с оружием); 

профилактическая работа среди лиц, несущих службу с оружием, по 

стабилизации их эмоционального состояния, повышению уровня волевого 

самоконтроля и самообладания, стрессоустойчивости; мониторинг психического 

состояния лиц, несущих службу с огнестрельным оружием. Методики изучения 

индивидуально-психологических особенностей сотрудников ГУФСИН могут 

быть различными. Главное, чтобы они адекватно оценивали, как текущее 

психическое состояние индивида, так и приведенные значимые качества 

личности. 

Цель исследования: изучение различий во взаимосвязи конфликтности 

личности и профессионального выгорания среди сотрудников ГУФСИН. 

Задачи исследования: 

1. Теоретически описать содержание понятия «конфликтность личности».  

2. Проанализировать проявление профессионального выгорания личности 

в служебной деятельности сотрудников ГУФСИН.  
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3. Описать психологические аспекты ношения оружия в служебной 

деятельности. 

4. Разработать диагностическую батарею для исследования взаимосвязи 

конфликтности личности и профессионального выгорания сотрудников 

ГУФСИН.  

5. Проанализировать полученные результаты исследования и разработать 

рекомендации по профилактике эмоционального выгорания среди сотрудников 

ГУФСИН. 

Объект: конфликтность личности. 

Предмет: взаимосвязь конфликтности личности и профессионального 

выгорания сотрудников ГУФСИН. 

Гипотеза нашего исследования: мы предполагаем, что существуют 

особенности взаимосвязи между конфликтностью личности и 

профессиональным выгоранием у сотрудников ГУФСИН с правом ношения 

оружия без права на оружие.  

Характеристика выборки: были исследованы 32 сотрудника ГУФСИН 

СИЗО №6, г. Сосновоборск, ул. Производственная зона 1. Из них 16 сотрудников 

с правом ношения и применения оружия и 16 сотрудников без права на оружие. 

Методы исследования: текст методики «Определение уровня 

конфликтности индивида» (Д. М. Рамендик); методика диагностики уровня 

профессионального выгорания Бойко; коэффициент корреляции Спирмена; 

статистическая обработка данных с помощью U-критерия Манна-Уитни. 

http://www.admkrsk.ru/handbook/police/Pages/000/department.aspx?RecordID=9
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I ТЕОРЕТИЧЕСКОЕ ОБОСНОВАНИЕ ВЗАИМОСВЯЗИ 

КОНФЛИКТНОСТИ ЛИЧНОСТИ И ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ВЫГОРАНИЯ 

 

 

1.1 Конфликтность как свойство личности  

 

 

Конфликт – это важнейшая сторона взаимодействия людей в обществе, 

своего рода клеточка социального бытия. Это форма отношений между 

потенциальными или актуальными субъектами социального действия, 

мотивация которых обусловлена противостоящими ценностями и нормами, 

интересами и потребностями. Это реализация намерений и вместе с тем 

преодоление сопротивления, которое неизбежно встречается в ходе этой 

реализации. Это исключительно сложное совместное действие, по меньшей 

мере, двух сторон, объединенных противостоянием. В более специфической 

литературе по анализу конфликтов мы можем встретить преимущественно две 

точки зрения на природу конфликта. Первая может быть названа ресурсной 

точкой зрения, вторая – ценностной. В теориях первого типа доминирует 

материалистическое объяснение конфликта. Он всегда развертывается за 

существенно значимые средства жизнедеятельности, будь то территория, 

сырьевые и энергетические ресурсы, сферы политического доминирования. 

Теории второго типа можно назвать ценностными. На первый план здесь 

выступают системы верований и убеждений, несовместимые принципы 

организации общественного устройства, взаимоисключающие культурные 

стереотипы [2]. 

Конфликтность личности – это психологическая готовность и склонность 

личности к созданию конфликтной ситуации, это интегральное свойство 

личности, которое отражает частоту её вступления в межличностные 

конфликты [40]. 

Конфликтность как свойство личности – высокая частота и степень 

готовности к развитию и завершению проблемных ситуаций социального 
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взаимодействия путем конфликтов, склонность к агрессивно-оборонительному 

стилю поведения [40].  

В современной конфликтологии, классификация конфликтов на виды 

достаточно условна, жесткой границы между ними нет. Наиболее 

распространенное разделение конфликтов на виды рассматривается с точки 

зрения факторов, влияющих на конфликтную ситуацию:  

1. По источникам возникновения конфликты делятся на объективно и 

субъективно обусловленные. К объективно обусловленным относятся 

конфликты, связанные с объективными причинами, не зависящими от 

взаимоотношений сотрудников, например, плохие условия труда, нечеткое 

разделение функций и ответственности персонала организации; социальная 

напряженность, вызванная неудовлетворительным материальным положением. 

Субъективно обусловленные конфликты возникают в связи с личными 

особенностями конфликтующих, а также с ситуациями, создающими преграды 

на пути удовлетворения стремлений, желаний, интересов людей.  

2. По природе возникновения наряду с другими возникают социальные, 

организационные и эмоциональные конфликты. Социальные конфликты 

порождаются объективными причинами и представляют собой наивысшую 

стадию развития противоречий в системе отношений социальных групп. 

Организационные конфликты являются следствием организационного 

регламентирования деятельности личности. Эмоциональные конфликты 

вызываются неудовлетворением интересов отдельной личности, что приводит к 

ее столкновению с окружающими [2]. 

3. По длительности протекания конфликты бывают кратковременные и 

затяжные. Кратковременные конфликты являются следствием взаимного 

непонимания или ошибок, которые быстро осознаются. Затяжные конфликты 

связаны с объективными причинами или глубокими нравственно-

психологическими травмами людей.  

4. По направленности воздействия различаются вертикальные и 

горизонтальные конфликты. Вертикальный конфликт определяет разные 
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стартовые условия у конфликтующих субъектов, обусловленные 

распределением власти в вертикали сверху вниз: начальник – подчиненный, 

учредитель – малое предприятие и т. п. При горизонтальных конфликтах 

взаимодействуют разные по объему власти и иерархическому уровню субъекты: 

руководители одного уровня. 

5. По степени выраженности возникают открытые и скрытые конфликты. 

Открытые конфликты характеризуются явно выраженным столкновением 

сторон в виде ссор, споров, драк. При скрытом конфликте внешние агрессивные 

действия между конфликтующими сторонами отсутствуют, но применяются 

косвенные способы воздействия.  

6. По количеству участников конфликты делятся на внутриличностные, 

межличностные, групповые конфликты и конфликты между личностью и 

группой. Внутриличностные конфликты представляют собой столкновение 

противоположно направленных, но равных по силе мотивов, потребностей, 

интересов внутри личности. В производственных коллективах причиной таких 

конфликтов может быть несоответствие производственных требований с 

личными потребностями или ценностями сотрудника. При внутреннем 

конфликте человек может затратить много сил и времени на выбор правильного 

решения. При этом у него может резко возрасти эмоциональное напряжение, а 

перед принятием решения его поведение может стать неконтролируемым. 

Межличностные конфликты могут возникать из-за притязаний на ограниченные 

ресурсы, вакантную должность, из-за несовместимости, несходства характеров 

[5]. Межгрупповые конфликты – это конфликты внутри групп: формальных, 

неформальных, а также между формальными и неформальными группами [40].  

7. По способу разрешения конфликты делятся на антагонистические и 

компромиссные. Антагонистские конфликты представляют собой как способ 

разрешения противоречия в виде крушения структур всех конфликтующих 

сторон либо в виде отказа всех сторон, кроме одной, от участия в конфликте. 

Компромиссные конфликты могут быть разрешены несколькими путями за счет 
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взаимного соглашения конфликтующих сторон по изменению целей, сроков, 

условий взаимодействия [18].  

Изучив имеющиеся источники, можно выделить следующие основные 

стадии в ходе развития конфликта.  

1. Предконфликтная ситуация (положением дел накануне конфликта).  

2. Инцидент (первая стычка конфликтантов).  

3. Эскалация. На латинском scala – лестница. В фазе эскалации конфликт 

«шагает по ступенькам», реализуясь в серии отдельных актов – действий и 

противодействий конфликтующих сторон. Выделяют следующие виды 

эскалации: – непрерывная – с постоянно нарастающей степенью напряжения; – 

волнообразная – напряженность то усиливается, то спадает; – крутая – быстро 

взимающаяся до крайних пределов враждебность; – вялая – медленно 

разгорающаяся враждебность. 

4. Кульминация (верхняя точка эскалации).  

5. Завершение конфликта.  

6. Постконфликтная ситуация [17].  

К ситуативным личностным предпосылкам возникновения конфликта 

относят: неудовлетворенность актуальной потребности; чувство 

неопределённости, неуверенности; дезориентацию; утомление; неустойчивость 

настроения; повышенную возбудимость; недостаточную или искаженную 

информированность; состояние внушаемости. Иными словами, ситуативные 

(временные) личностные предпосылки могут стать причиной неблагоприятного 

психического состояния личности человека, стимулирующего конфликтность в 

ходе межличностных отношений.  

 К характерологическим личностным предпосылкам возникновения 

конфликта Н. И. Леонов относит устойчивые качества и черты характера, 

предрасполагающие к столкновению с окружающими, вызывающие 

отрицательное отношение к человеку, чувства антипатии и противодействия, 

которые заложены не только самой природой, но и формируются средой, 
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являются следствием психологически неадекватного, одностороннего 

воспитания [25]. 

Конфликтность личности определяется комплексным действием 

следующих факторов: 

1. Психологических: темперамент, уровень агрессивности, психологическая 

устойчивость, уровень притязаний, актуальное эмоциональное состояние, 

акцентуация характера. 

2. Социально – психологических: социальные установки и ценности, 

отношение к оппоненту, направленность во взаимодействии на себе, 

компетентность в общении и другое. 

3. Социальных факторов: условия жизни и деятельности, социальное 

окружение, общий уровень культуры, возможности для удовлетворения 

потребностей и прочее [22].  

Психолог К. Томас классифицировал все способы поведения в конфликте 

по двум критериям: стремление человека отстаивать собственные интересы 

(напористость) и стремление человека учитывать интересы другого человека 

(кооперация). На основании этих критериев К. Томас выделил пять основных 

способов поведения в конфликтной ситуации: конкуренция (или соревнование); 

приспособление; сотрудничество; компромисс; уклонение. 

Человек, использующий стиль конкуренции, активен и предпочитает идти к 

разрешению конфликта собственным путем. Он не заинтересован в 

сотрудничестве с другими и достигает цели, используя свои волевые качества. 

Он старается в первую очередь удовлетворить собственные интересы в ущерб, 

интересам других, вынуждая их принимать нужное ему решение проблемы [7]. 

Приспособление – это действия совместно с другим человеком без попытки 

отстаивать собственные интересы [40]. В отличие от уклонения, при этом стиле 

имеет место участие в ситуации и согласие делать то, чего хочет другой. Это 

стиль уступок, согласия и принесения в жертву собственных интересов. 

Тот, кто следует стилю сотрудничества, активно участвует в разрешении 

конфликта и отстаивает свои интересы, но старается при этом сотрудничать с 
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другим человеком. Этот стиль требует более продолжительных затрат времени, 

чем другие, так как сначала выдвигаются нужды, заботы и интересы обеих 

сторон, а затем идет их обсуждение. Это хороший способ удовлетворения 

интересов обеих сторон, который требует понимания причин конфликта и 

совместно поиска новых альтернатив его решения. Среди других стилей 

сотрудничество – самый трудный, но наиболее эффективный стиль в сложных и 

важных конфликтных ситуациях. 

При использовании стиля компромисса обе стороны немного уступают в 

своих интересах, чтобы удовлетворить их в остальном, часто главном. Это 

делается путем торга и обмена, уступок. В отличие от сотрудничества, 

компромисс достигается на более поверхностном уровне – один уступает в чем-

то, другой тоже, в результате появляется возможность прийти к общему 

решению. При компромиссе отсутствует поиск скрытых интересов, 

рассматривается только то, что каждый говорит о своих желаниях. При этом 

причины конфликта не затрагиваются. Идет не поиск их устранения, а 

нахождение решения, удовлетворяющего сиюминутные интересы обеих 

сторон [9]. 

Уклонение или избегание. Часто люди стараются избежать обсуждения 

конфликтных вопросов и отложить принятие сложного решения «на потом». В 

этом случае человек не отстаивает собственные интересы, но при этом не 

учитывает и интересы других. Такая стратегия может быть полезна либо, когда 

предмет конфликта не очень важен, либо, когда с другой стороной конфликта не 

обязательно поддерживать длительные отношения. Но в долгосрочных 

отношениях важно открыто обсуждать все спорные вопросы, а избегание 

существующих трудностей приводит только к накоплению неудовлетворенности 

и напряжения [14]. 

В конфликтных типах личности можно отнести следующие типы: 

демонстративный, неуправляемый, бесконфликтный, ригидный, рациональный, 

сверхточный. Рассмотрим их подробнее. 
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Демонстративный тип говорит сам за себя, т.е. это такой тип человека, 

которому важно быть в центре внимания. При этом ему не важно, что думают о 

нем окружающие люди. Такой тип характеризует легкое адаптирование в любых 

ситуациях, эмоциональность, легкомыслие, часто оказываются источником 

конфликта, но не считает себя конфликтными.  

Неуправляемый тип – это агрессивные люди с вызывающим, 

импульсивным, непредсказуемым поведением и низким самоконтролем. Сложно 

предугадать их поведение. Им важно, чтобы их ценили, но при любых 

конфликтах, даже если они не правы, обвиняют других. Такие люди действуют 

по ситуации и интуитивно. 

Бесконфликтный тип – это такие люди, которые избегают конфликтов, но, 

если оказываются втянутыми в него, не проявляют своего мнения и наблюдают 

за ситуацией со стороны. Они спокойные, уравновешенные, 

непоследовательные. Наиболее характерный для них выход из конфликта – 

компромисс [15]. 

Ригидный тип. Такой тип характеризует: прямолинейность, высокая 

самооценка, обидчивость, подозрительность, малокритичны, консервативны, не 

гибкие, но при этом хорошо анализируют ситуацию. 

Рациональный тип – такие люди двуличные. Просчитывают свои действия 

и принимают решение в свою пользу. При конфликте используют холодный 

расчет видя при этом плюсы и минусы сторон. 

Сверхточный тип – люди, которые умеют сдерживать свои эмоции. Часто 

испытывают тревогу за других, скрупулезны и внимательны в деталях. 

Стиль поведения в конфликте – это форма поведения, в которой вы 

стараетесь удовлетворить собственные интересы, или же интересы другой 

стороны. Существуют следующие стили поведения в конфликте: стиль 

конкуренции; стиль уклонения; стиль приспособления; стиль сотрудничества; 

стиль компромисса [21]. 

Стиль конкуренции – люди, которые действуют в своих интересах. У таких 

типов сильная воля, авторитет, власть. 
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Стиль уклонения. Не следует думать, что этот стиль является бегством от 

проблемы или уклонением от ответственности. В действительности уход или 

отсрочка может быть вполне подходящий реакцией на конфликтную ситуацию, 

так как за это время проблема может разрешиться сама собой, или же человек 

сможет заняться ею позже, когда будет обладать достаточной информацией и 

желанием разрешить ее. 

Стиль приспособления – люди не пытаются отстаивать свое мнение, а 

решают конфликт совместно с другими. 

Стиль сотрудничества – можно использовать, если, отстаивая собственные 

интересы, люди вынуждены принимать во внимание нужды и желания другой 

стороны. Этот стиль наиболее труден, так как он требует более продолжительной 

работы. Цель его применения – разработка долгосрочного взаимовыгодного 

решения. Такой стиль требует умения объяснять свои желания и выслушивать 

друг друга, сдерживать свои эмоции. Отсутствие одного их этих факторов делает 

этот стиль неэффективным [19]. 

Стиль компромисса. Суть его заключается в том, что стороны стремятся 

урегулировать разногласия при взаимных уступках. В этом плане он несколько 

напоминает стиль сотрудничества, однако осуществляется на более 

поверхностном уровне, так как стороны в чем-то уступают друг другу. Этот 

стиль наиболее эффективен, обе стороны хотят одного и того же, но знают, что 

одновременно это невыполнимо. 

Психологический климат, сложившийся в трудовом коллективе, оказывает 

влияние на фоновый уровень конфликтности в нем, на то, как люди переживают 

напряженные, стрессовые ситуации. Конфликтная личность негативно влияет на 

трудовую деятельность и процесс. Перерастание в конфликты сложных, 

напряженных ситуаций в совместной деятельности чаще наблюдается в 

коллективах с невысоким уровнем развития, отличающихся разобщенностью его 

членов, отсутствием между ними единства по вопросам совместной 

деятельности, низким уровнем этики общения [14]. 
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Подводя итог, отметим, что конфликтность личности – это свойство, 

которое отражает частоту вступления человека в межличностные конфликты. 

Конфликтность личности определяется комплексным действием факторов, 

таких как психологических, социально – психологических и социальных. 

Выделяют и основные способы поведения в конфликтной ситуации: 

конкуренция (или соревнование); приспособление; сотрудничество; 

компромисс; уклонение (избегание). Отметим конфликтные типы личности: 

демонстративный, неуправляемый, бесконфликтный, ригидный, рациональный, 

сверхточный. А также стили поведения в конфликте: стиль конкуренции; стиль 

уклонения; стиль приспособления; стиль сотрудничества; стиль компромисса. 

Далее рассмотрим проявление профессионального выгорания личности в 

служебной деятельности сотрудников ГУФСИН. 

 

 

1.2 Проявление профессионального выгорания личности в служебной 

деятельности сотрудников ГУФСИН 

 

 

Выгорание разрушительным образом сказывается на личности человека, 

выполнении профессиональных обязанностей и работе всей организации. 

Рассмотрим первоначально определения выгорания, представленные в 

зарубежной литературе. Г. Фройденбергер характеризует выгорание как некое 

состояние психического и физического истощения, возникающего под 

воздействием профессиональной деятельности. Д. Боярле, по мнению 

Т. А. Колтунович, определяет выгорание как медленно прогрессирующее 

состояние, характеризующееся снижением психических возможностей внутри 

профессии, возраста; возникновением недовольства и последующим 

увольнением [4]. 

Согласно трактовке, К. Маслач, отмечает В. В. Лукьянов [3], выгорание 

представляет собой психологический синдром, который вызван 
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продолжительной ответной реакцией на постоянный эмоциональный и 

межличностный стресс в рабочей среде. Он включает истощение, цинизм и 

профессиональную неэффективность. Выгорание в данном понимании является 

отражением значительного рассогласования между профессией и работником. 

Е. В. Ермакова пишет, что, согласно К. Маслач, «синдром выгорания в большей 

степени характеризует работу человека, чем его самого» [38, C. 34]. Это 

небольшое, но важное дополнение перемещает понятие «выгорание» из области 

личности в область профессии. В качестве еще одного важного дополнения для 

понимания понятия «выгорание» приведем высказывание В. Е. Орла, который, 

ссылаясь на К. Маслач, пишет, что «отличительной особенностью позиции К. 

Маслач и ее коллег является акцентирование внимания на профессиональном 

характере выгорания и рассмотрении его как результат профессиональных 

проблем, а не как психиатрический синдром» [24, C. 63]. Отсюда мы можем 

заключить, что выгорание может наблюдаться, согласно мнению авторов, только 

у психически здорового человека и не имеет психопатологической основы. 

Е. В. Ермакова, ссылаясь на К. Маслач и С. Джексон, характеризует компоненты 

выгорания следующим образом.  

Эмоциональное истощение представляет собой комплекс признаков 

эмоциональной усталости, «выпотрошенности» от хронически переживаемого 

напряжения и стресса, возникающих в процессе профессиональных 

взаимодействий с другими людьми. Деперсонализация выражается в явном 

отрицательном восприятии других людей. Профессиональная неэффективность 

проявляется в снижении профессиональных знаний и умений, сужении спектра 

применяемых профессиональных навыков [20].  

Согласно определению, А. Пайнс и Е. Аронсон, выгорание представляет 

собой состояние физического и психического истощения, которое возникает под 

влиянием долгого пребывания в эмоционально перегруженных обстоятельствах. 

Обращаясь к позиции А. Чиром, В. В. Лукьянов указывает, что выгорание, 

по мнению автора, представляется комплексом, включающим физическое, 

эмоциональное и когнитивное истощение (утомление), где основным является 
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эмоциональное истощение, а дополняющие его элементы являются или 

последствием поведения (купирования стресса) [36]. 

С точки зрения А. Ленге, выгорание – это проявление неэкзистенциальной 

установки в отношении жизни, являющееся фундаментальным и приводящим к 

дефицитарной витальной симптоматике в соматическом и психическом аспекте. 

Причем данная симптоматика, по мнению автора, является защитной функцией 

для устранения возможностей последующего развития неэкзистенциальной 

установки [26]. 

После того как рассмотрены определения выгорания зарубежных авторов, 

следует обратиться к определениям выгорания, представленным в отечественной 

научной литературе. Н. Е. Водопьянова и Е. С. Старченкова считают выгорание 

феноменом личностной деформации, являющимся многомерным конструктом, 

включающим комплекс отрицательных психологических переживаний, которые 

связаны с долгосрочными, эмоционально насыщенными и сложными 

межличностными взаимодействиями с другими людьми. По мнению авторов, 

выгорание – это «ответ» на долговременные «стрессы межличностных 

коммуникаций» [12, C. 29].  

Ракицкая А. В., в целом разделяя и развивая позицию Н. Е. Водопьяновой и 

Е. С. Старченковой, пишет, что выгорание – это приобретенный стереотип 

поведения, проявляющийся в снижении эмоционального реагирования в 

профессиональной жизни. Отрицательным моментом является то, что выгорание 

негативным образом отражается на выполнении профессиональной 

деятельности и межличностных отношениях. В качестве положительного 

момента может выступать возможность «дозирования и экономии 

энергетических ресурсов» [35, C .31]. 

Рыбников О. Н. относит выгорание к одной из форм стресса. Автор пишет о 

том, что выгорание является другой, более распространенной формой 

профессионального стресса у работников [34]. 

Согласно Е. И. Холостовой, выгорание есть «состояние физического, 

эмоционального и психического истощения, которое вызвано долговременной 
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вовлеченностью в ситуации, требующие очень высоких эмоциональных 

затрат» [39, C. 44]. 

Ряд авторов (В.В. Лукьянов, А.Б. Леонова, А. А. Обознов, А.С. Чернышев, 

Н.Е. Водопьянова) считают, что выгорание есть «целостное, динамическое, 

интегральное психическое образование в единстве и взаимодействии 

эмоциональных, когнитивных, мотивационных и поведенческих элементов, 

образующих его базовые компоненты, количественный и качественный состав 

которых определяется спецификой профессиональной деятельности» [25]. 

Бойко В. В. [8] выгорание представляется в качестве выработанного 

личностью механизма психологической защиты, который проявляется в виде 

полного или частичного исключения эмоционального реагирования из-за 

чрезмерного психотравмирующего воздействия. 

Водопьянова Н. Е. считает, что определение «выгорание» – это 

долговременная стрессовая реакция или синдром, появляющийся как следствие 

продолжительных стрессов средней интенсивности, полученных в ходе 

профессиональной деятельности [12]. Именно по этой причине некоторые 

авторы называют синдром «эмоционального выгорания» – «профессиональным 

выгоранием», благодаря чему стало возможным изучать данное явление, как 

личную деформацию профессионала под влиянием профессиональных стрессов.  

Эмоциональное выгорание – комплекс особых психических проблем, 

появляющихся в ходе профессиональной деятельности [40]. Разные авторы 

данный феномен рассматривали, как характерный именно для «помогающих» 

профессий, в которых специалист добровольно занимается полной самоотдачей, 

как долговременная стрессовая реакция, в ходе которой наступает деформация 

личности (снижение чувства собственного достоинства и т.п.), появляющаяся из-

за влияния профессиональных стрессов, как сигнал о переутомлении, которое 

свойственно любой профессии и за ее пределами, например, в работе по 

дому [11]. 

Выгорание развивается постепенно, и чем раньше человек его заметит, тем 

проще избежать негативных последствий. Чтобы более простыми словами 
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обозначить то, как проявляет себя эмоциональное выгорание, можно прибегнуть 

к описанию немецкого психолога Матиаса Буриша. Он описал четыре этапа [23]: 

Первый этап выглядит совершенно безобидно: это действительно еще не 

совсем выгорание. Это та стадия, когда нужно быть внимательным. Именно 

тогда человеком движет идеализм, какие-то идеи, некая восторженность. Но 

требования, которые он постоянно предъявляет по отношению к себе, 

чрезмерны. Он слишком много требует от себя в течение недель и месяцев;  

Второй этап – это истощение: физическое, эмоциональное, телесная 

слабость.  

На третьей стадии обычно начинают действовать первые защитные 

реакции. Человек уходит из отношений, происходит дегуманизация. Это реакция 

противодействия в качестве защиты, для того чтобы истощение не становилось 

сильнее. Интуитивно человек чувствует, что ему нужен покой, и в меньшей 

степени поддерживает социальные отношения. Те отношения, которые должны 

проживаться, потому что без них нельзя обойтись, отягощаются отвержением, 

отталкиванием.  

Четвертый этап – это усиление того, что происходит на третьем этапе, 

терминальная стадия выгорания. М. Буриш называет это «синдром отвращения». 

Это понятие, которое означает, что человек больше в себе не несет никакой 

радости. В отношении всего возникает отвращение. 

В данной работе мы будем использовать определение «эмоциональное 

выгорание», т.к. оно приводит к профессиональной деформации личности. В 

настоящее время нет единого взгляда на структуру синдрома «эмоционального 

выгорания», но, несмотря на различия в подходах к его изучению, можно 

отметить, что он предопределяет собой личностную деформацию. 

Профессиональная деформация – понятие сравнительно молодое. Только в 

конце XIX века начинают появляться первые исследования, ставившие перед 

собой задачу выяснить, как профессиональная деятельность влияет на человека. 

Терминологически же это явление оформил Х. Ландерок: психолог впервые 

употребил professional deformation, говоря о том, что профессиональная 
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деятельность «создает в отдельном человеке деформацию процессов 

мышления». 

Профессиональная деформация формируется под воздействием множества 

факторов, включая строгую дисциплину, монотонную, бессмысленную 

деятельность и невозможность творческого самовыражения. И проявления, и 

формы профессиональной деформации весьма разнообразны, однако в ряду 

самых распространённых обычно называют управленческую эрозию и 

эмоциональное выгорание [37]. 

Рассмотрим, в чем разница между эмоциональным выгоранием и 

профессиональной деформацией? 

Эмоциональное выгорание является причиной, а профессиональная 

деформация – следствием. Причина эмоционального выгорания очень проста – 

человек больше сил тратит на выполнение нелюбимой работы. Если же она 

приносит ему неподдельное удовольствие, то он ее может выполнять почти 

бесконечно и сильно не уставать. Впрочем, такое явление, как нервное 

истощение, возможно при выполнении любого вида деятельности. Но если 

человеку нравится ее выполнять, то работа быстро прекращается, когда 

надоедает. И устать при таком раскладе невозможно [6]. Представим 

сравнительный анализ разницы между эмоциональным выгоранием и 

профессиональной деформации в таблице 1.1 ниже. 

 

 

Таблица 1.1 

Разница между эмоциональным выгоранием и профессиональной деформацией 

Профессиональная деформация Эмоциональное выгорание 

Проявляется в жизни Проявляется на работе или в какой-либо 

деятельности 

Отношение к близким, как к клиентам Отношение к коллегам, знакомым как к 

неодушевленным объектам 

Формируется привычка делить людей на 

профессиональные категории 

Формируется холодное, циничное или 

жестокое отношение к окружающим людям 
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Проблема профессиональной деформации сотрудников ГУФСИН была, 

есть и будет актуальна до тех пор, пока существуют человеческие 

взаимоотношения (личные, трудовые). Влияние профессиональной 

деятельности на формирование личности начали изучать в конце 19 века, а 

выражение профессиональная деформация обозначил Питирим Сорокин еще в 

начале 20 века для обозначения социально-психологического явления [30]. 

В мире существуют специальности, в которых по долгу своей службы 

сотрудники постоянно находятся в состояниях нервного напряжения и 

повышенной ответственности из чего возникают негативные психические 

состояния у сотрудников. Решения по увеличению продолжительности 

трудового стажа не учитывают наступление таких возможных негативных 

последствий, как разрушение профессиональной и личностной сферы 

сотрудника ГУФСИН, возникающих вследствие увеличения продолжительности 

психотравмирующего периода – срока службы [32]. Вследствие чего данная 

психологическая проблема распространена среди сотрудников ГУФСИН. 

Под синдромом профессионального выгорания понимается общее название 

последствий длительного стресса, получаемого в ходе работы, т.е., это результат 

неуправляемого течения стресса, и профессионального кризиса [40]. 

Профессиональное выгорание (ПВ) – это защита нашей психики от различных 

неблагоприятных факторов, которые воздействуют на человека в процессе 

выполняемой рабочей деятельности [40]. 

Крайне специфична профессиональная деятельность сотрудников органов 

внутренних дел. При выполнении своих служебных обязанностей сотрудник 

сталкивается с аморальными, антиобщественными поступками и человеческими 

пороками, а также несет повышенную ответственность за принятые решения. 

Если выполняемая деятельность несёт разочарование, в последующем это может 

отразиться на взаимоотношении с коллегами, вследствие чего в подразделении 

образуется неблагоприятный психологический климат, в связи с чем необходимо 

определять степень профессионального выгорания у сотрудников ГУФСИН [10]. 
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Профессиональному выгоранию подвержены как молодые специалисты, так 

и те, которые уже накопили значительный опыт. Скорее это зависит от 

эмоционального фона, баланса эмоций и характера поведения в разных 

ситуациях, особенно в критических [33]. 

Каждый из этих факторов по отдельности или сочетание нескольких из них 

в комплексе несет реальную опасность для привыкшего к самоотдаче 

специалиста. Бойко В.В. выделяет следующие факторы, способствующие 

развитию синдрома профессионального выгорания [8, C. 55]: 

1. Внешние факторы, связанные с особенностями профессиональной 

деятельности: 

 хронически напряженная психоэмоциональная деятельность, когда 

работнику приходится постоянно подкреплять эмоциями различные аспекты 

своей деятельности, «трудный» контингент, с которым приходится общаться; 

 дестабилизирующая организация (обстановка) деятельности, тяжелые 

условия труда; 

 повышенная ответственность за исполняемые функции и операции, 

повышенная требовательность руководства; 

 неблагополучная психологическая атмосфера профессиональной 

деятельности, которая определяется двумя основными обстоятельствами: 

конфликтностью «по вертикали», т.е. между начальником и подчиненными, и 

конфликтностью «по горизонтали» – между коллегами. 

2. Внутренние факторы, связанные с индивидуальными особенностями 

человека: 

 склонность к эмоциональной ригидности. Выгорание чаще возникает у 

тех, кто менее реактивен и восприимчив, более эмоционально сдержан. У людей 

импульсивных, обладающих подвижными нервными процессами, формирование 

симптома выгорания происходит медленнее. Повышенная впечатлительность и 

чувствительность могут полностью блокировать этот механизм 

психологической защиты;  
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 интенсивная интериоризация (у людей с повышенной ответственностью 

больше шансов подвергнуться синдрому); 

 слабая мотивация эмоциональной отдачи в профессиональной 

деятельности (низкий уровень эмпатии); 

 нравственные дефекты и дезориентация личности. 

На возникновение синдрома профессионального выгорания существенно 

влияют три фактора – личностный, ролевой и организационный. В научной 

литературе традиционно выделяют поведенческие, психофизиологические и 

психологические (эмоциональные, когнитивные) признаки и симптомы 

профессионального выгорания [29]. 

Факторы, негативно влияющие на профессиональную деятельность 

сотрудника: 

1. Юридические: несовершенство уголовно-процессуального 

законодательства, недостаточность юридических гарантий защищающих 

сотрудников. 

2. Экономические: «уравниловка» в оплате, отсутствие системы мотивации; 

необходимость затрачивать личные средства на служебные материально-

технические нужды, с одной стороны, и, с другой стороны, наличие 

возможностей извлечения побочной материальной и иных выгод на службе. 

3. Социально-психологические: грубость и неуравновешенность 

руководителей; социальная, групповая, национальная нетерпимость; излишняя 

самоуверенность; чрезмерное тщеславие и карьеризм [5]. 

Симптомы выгорания в профессиональной деятельности проявляются по-

разному, в зависимости от принадлежности к типу личности 

(эктравертированного, интровертированного или смешанного). Интроверты 

часто испытывают такое состояние как усталость, беспомощность, 

неспособность справиться с жизненными трудностями. Внешние симптомы: 

пессимистичность в высказываниях, нежелание брать ответственность на себя, 

уход от реальности. У сотрудников смешанного типа личности, при 

взаимодействии с гражданами «выгорание», можно заметить в виде равнодушия. 
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Помощь они оказывают только в том случае, если их попросят, на мелкие 

нарушения закона «закрывают глаза», при этом остро реагируют на критику, 

показывают свою обиду, злословят в ответ на конструктивные критические 

замечания. Часто реагируют на провокации в момент задержания 

правонарушителей, причем реакция может выражаться через крик и визг. Кроме 

того, отмечено, что полицейские смешанного и интровертированного типа 

личности более часто болеют соматическими заболеваниями. У сотрудников – 

экстравертов вследствие «выгорания» возникают сложности с адекватным 

(социально приемлемым) выражением своих эмоциональных импульсов. Для 

них характерна изменчивость настроения, импульсивность поступков, быстрая 

потеря терпения в разговорах с потерпевшими [27]. 

Главными причинами развития синдрома профессионального выгорания 

специалистов являются: недостаточный профессионализм специалиста, 

который, в связи с отсутствием знаний патогенеза и методов лечения, а также 

опыта оказания помощи страдающим людям, пытается вести их исключительно 

«на плечах своей личности», что неминуемо ведет к неуспеху и психотравме для 

него самого; истощающий, слишком длительный непрерывный труд 

специалиста без перерывов для сна и отдыха [1]. 

Развитию профессионального выгорания способствуют личностные 

особенности: высокий уровень эмоциональной лабильности; высокий 

самоконтроль, особенно при волевом подавлении отрицательных эмоций; 

рационализация мотивов своего поведения; склонность к повышенной тревоге и 

депрессивным реакциям, связанным с недостижимостью «внутреннего 

стандарта» и блокированием в себе негативных переживаний; ригидная 

личностная структура. Личность человека – достаточно целостная и устойчивая 

структура, и ей свойственно искать пути защиты от деформации. Одним из 

способов такой психологической защиты и является синдром эмоционального 

выгорания. Главной причиной профессионального выгорания считается 

психологическое, душевное переутомление. Когда требования (внутренние и 

внешние) длительное время преобладают над ресурсами (внутренними и 
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внешними), у человека нарушается состояние равновесия, которое неизбежно 

приводит к профессиональному выгоранию. Основная причина развития 

профессионального выгорания – несоответствие между личностью и работой, 

между повышенными требованиями руководителя к работнику и реальными 

возможностями последнего [28]. 

К специфичным причинам можно отнести: проблемы профессионального 

характера (карьерного роста) и условий труда (недостаточный уровень 

заработной платы, состояние рабочих мест, отсутствие необходимого 

оборудования или препаратов для качественного и успешного выполнения своей 

работы); невозможность оказать помощь больному в некоторых случаях; более 

высокая летальность, чем в большинстве других отделений; воздействие 

пациентов и их близких, стремящихся решить свои психологические проблемы 

за счет общения с врачом; тенденция последнего времени – угроза обращений 

родственников больных в случае летального исхода с юридическими 

претензиями, исками, жалобами [16]. 

Последствия синдрома выгорания в профессиональной деятельности: 

1. Осложнение отношений в семье. 

2. Ухудшение отношений с коллегами. 

3. Снижение эффективности работы. 

4. Сложившаяся ситуация на работе может привести к необходимости 

применения дисциплинарных мер – объявления взыскания, лишения премии или 

увольнения. 

5. Растет неспособность принимать правильные решения, и как следствие 

невозможность улучшения жизни. 

6. Ухудшение состояния здоровья, которое опасно переходом в 

хронические заболевания [31]. 

Таким образом, можно сказать, что «выгорание» – это долговременная 

стрессовая реакция или синдром, появляющийся как следствие 

продолжительных стрессов средней интенсивности, полученных в ходе 

профессиональной деятельности. Эмоциональное выгорание – комплекс особых 
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психических проблем, появляющихся в ходе профессиональной деятельности. 

По результатам исследования «профессионального выгорания» приходим к 

выводу, что исследуемый синдром является личностной деформацией, 

приобретенной по результатам напряженных, а также эмоционально 

затрудненных отношений в системе человек – человек. Профессиональная 

деформация личности – это изменения качеств личности (стереотипов 

восприятия, ценностных ориентаций, характера, способов общения и 

поведения), которые появляются под влиянием выполнения профессиональной 

роли. Деформация является следствием эмоционального выгорания, когда 

защитные механизмы ослабевают настолько, что работник не может 

противостоять губительным факторам и начинается процесс разрушения 

личности. Синдром эмоционального выгорания – эмоциональное истощение, 

невозможность сострадать. Психосоматические нарушения, а также нарушения 

психологических (мотивационно-установочных, эмоциональных, когнитивных) 

изменений личности могут стать последствиями «выгорания», которые в той, 

или иной степени влияют на психосоматическое и социальное здоровье 

личности. 

 

 

1.3 Психологические аспекты ношения оружия в служебной деятельности  

 

 

Для детализации психологических аспектов, включенных в процесс несения 

службы с оружием, необходима опора на структуру деятельности, в рамках 

которой специалист – субъект деятельности реализует свои профессиональные 

задачи. 

На современном этапе развития психологической науки существует 

огромное количество подходов к изучению понятия «деятельность». 

Исследование деятельности в рамках системного подхода предполагает 

выделение предмета, средств и условий, в которых она протекает и которые 
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рассматриваются для того, чтобы понять процессы, состояния и свойства 

субъекта деятельности [13]. 

Рубинштейн С. Л. под деятельностью понимает сознательную и 

целенаправленную активность субъекта, состоящую из ряда актов – действий 

или поступков. Через деятельность человек реализует свои цели, объективирует 

свои замыслы и идеи в преобразуемой им действительности [35]. 

Леонтьев А. А. отмечал ряд принципиальных позиций в отношении 

деятельностной концепции: через деятельность осуществляется единство 

субъекта и действительности; деятельность имеет свою структуру, ее 

образующие: субъект, предмет, продукт, мотив, средство, задача; единицы 

деятельности, деятельность, действие и операция. 

Выбор перечисленных подходов обусловлен их максимальной 

содержательностью в части определения структурных элементов, лежащих в 

основе успешности профессионала: создание необходимых условий 

деятельности; четкое понимание предмета деятельности; зависимость 

результатов деятельности от процессов, состояний, свойств, мотивов субъекта 

деятельности, степени овладения им средствами реализации; четкое 

представление о необходимых действиях и операциях [39]. 

Таким образом, психологический аспект, определяющий характер 

готовности специалиста к любой деятельности, в полном объеме зависит от 

условий, в которых эта деятельность протекает. В любой деятельности 

предъявляются дополнительные требования к личности профессионала. Эти 

условия продиктованы как ведомственными нормативными правовыми актами, 

так и специфическими условиями труда, включающими экстремальные факторы.  

К параметрам, увеличивающим степень экстремальности служебной 

деятельности сотрудников подразделений ФСИН России, относятся розыск и 

задержание лиц, совершивших побег из учреждения, пресечение (ликвидация) 

массовых беспорядков, отражение нападения на охраняемый объект, 

обезвреживание преступников, захвативших заложников, и др. Данная 

специфика деятельности дополняется стресс-факторами опасности, внезапности, 



29 

неопределенности, новизны средств и способов реализации деятельности в 

экстремальных условиях [10]. 

Исследуя перечисленные факторы как один из аспектов деятельности, 

целесообразно оценить психологические аспекты личности, способные 

обеспечить успешность профессионала на посту. В первую очередь, учитывая 

особый характер условий, к данным требованиям должны быть отнесены 

параметры стрессоустойчивости, высокие адаптационные возможности, 

сниженный порог восприимчивости к воздействию экстремальных факторов. 

Служба с оружием и постоянная готовность применить его на поражение 

наполняет служебную деятельность сотрудников ГУФСИН дополнительным 

стрессогенным содержанием. 

На современном этапе развития российского законодательства разработано 

большое количество нормативных правовых актов, регламентирующих порядок 

действий с огнестрельным оружием. Однако остается большое количество 

параметров рассматриваемой деятельности, которые отдаются на откуп 

человеческому фактору. Об этом свидетельствуют предусмотренные 

ограничения, связанные с применением огнестрельного оружия, которые 

выражаются в следующих формулировках: «пределы необходимого 

противодействия», «только в тех случаях, когда другие средства являются 

неэффективными или не дают каких-либо надежд на достижение намеченного 

результата», «сводить к минимуму возможность причинения ущерба и нанесения 

ранений», «предупредить о намерении использования оружия, предоставив 

нарушителю достаточно времени для выполнения своих требований», «если 

считают, что в создавшейся обстановке могут возникнуть предусмотренные 

настоящей статьей основания для его применения» [30]. 

Таким образом, в ситуации применения оружия сотрудник всегда делает 

осознанный выбор причинения вреда другому человеку. Это решение, несмотря 

на имеющуюся нормативную базу, носит субъективный характер, поскольку 

юридически обозначенные ситуации его использования в ряде случаев имеют 

размытую формулировку.  
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Такие понятия, как «соразмерность», «достаточность», требование 

«насколько это возможно, использовать ненасильственные средства», 

«причиненный вред должен быть ровно таким, чтобы предотвратить или пресечь 

какое-либо деяние», применение оружия в случае «отсутствия надежды на 

достижение намеченного результата», не предполагают внятных инструкций, в 

каждой конкретной ситуации подразумевают субъективную оценку 

происходящего профессионалом. При этом «ненадлежащее исполнение или 

неисполнение обязанности, злоупотребление полномочиями, превышение 

власти всегда является нарушением определенного нормативного акта и влечет 

за собой правовые последствия, вплоть до уголовной ответственности» [5].  

Таким образом, правовой аспект применения оружия в отдельных 

ситуациях нарушает базовую потребность специалиста в безопасности и 

формирует чувство неуверенности в совершаемых профессиональных 

действиях, а в отдельных случаях – страх перед использованием оружия. 

Знание сотрудником законодательной базы, с одной стороны, дает 

уверенность в действиях, с другой – является источником сомнений и 

неуверенности в правильной квалификации сложившейся обстановки, что может 

снижать эффективность его служебной деятельности. Помимо 

стрессоустойчивости, специфика деятельности, связанной с использованием 

оружия, актуализирует такие психологические особенности личности 

сотрудника, как оперативность мышления, решительность, умеренная 

склонность к риску с выраженными показателями осторожности, низкие 

показатели тревожности, преобладание интеллектуального контроля над 

эмоциональными реакциями [1]. 

Наряду с условиями и средствами деятельности ключевыми параметрами, 

определяющими успешность, являются мотивы, цели, представления о будущем 

результате, о средствах его достижения. 

Уровень сформированности мотивации и целеполагания находит свое 

отражение в готовности специалиста к определенным профессиональным 

действиям, что, в свою очередь, предопределяет успешность в достижении 
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результата. Здесь актуальность приобретает рассмотрение понятия готовности к 

профессиональной деятельности в целом и деятельности, связанной с 

применением оружия, в частности. Введение данного понятия в сферу базовых 

психологических аспектов характеристики сотрудника, несущего службу с 

оружием, позволит существенно расширить представление о необходимых 

личностных особенностях [39]. 

Обзор литературных источников показывает, что структура 

психологической готовности имеет динамический характер и ее сущность может 

быть раскрыта только с учетом структурных компонентов. Среди компонентов 

психологической готовности выделяются следующие личностные 

характеристики: 

1. Мотивационные – потребность успешно выполнять поставленную 

задачу, интерес к деятельности, стремление добиться успеха и показать себя с 

лучшей стороны. 

2. Познавательные (ориентационные, оценочные, когнитивные) – 

понимание обязанностей, трудовой задачи, оценка ее значимости для 

достижения конечных результатов деятельности и для себя лично (с точки 

зрения престижа, статуса), представление вероятных изменений обстановки. 

3. Эмоционально-волевые – чувство профессиональной и социальной 

ответственности, уверенность в успехе, воодушевление, управление собой и 

мобилизация сил, сосредоточение на задаче, отвлечение от мешающих 

воздействий, преодоление сомнений, боязни. 

4. Поведенческие (операционные) – четкое усвоение алгоритма действий, 

необходимых для выполнения задачи [22]. 

В экстремальных ситуациях психологическая готовность – обязательное 

условие для осуществления деятельности, предпосылка достижения 

профессионального мастерства. Наличие психологической готовности к 

деятельности выполняет функцию, предохраняющую от стресса, формируя 

вектор активности, избирательность и предрасположенность к определенному 

образу действия. Формирование перехода потенциальных возможностей в 
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реальные достижения – одна из ведущих функций психологической готовности 

к действиям в экстремальных ситуациях [39]. 

Таким образом, рассматривая личность сотрудника как систему, а состояние 

психологической готовности – как отдельный элемент этой системы, мы можем 

провести системный анализ психологической готовности сотрудника через 

призму его личностных особенностей. Это позволит нам сформулировать 

основные практические приемы диагностики, направленные на изучение 

личности сотрудника и выявление факторов, отвечающих за его готовность к 

действиям в экстремальных ситуациях, связанных с использованием оружия.  
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II ЭМПИРИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ ВЗАИМОСВЯЗИ 

КОНФЛИКТНОСТИ ЛИЧНОСТИ И ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО ВЫГОРАНИЯ 

У СОТРУДНИКОВ ГУФСИН 

 

 

2.1 Организация и методика исследования 

 

 

В исследовании приняли участие 32 сотрудника ГУФСИН СИЗО №6, 

г. Сосновоборск, ул. Производственная зона 1. Из них мы сформировали 2 

группы: 1 группа – 16 сотрудников с правом ношения и применения оружия и 2 

группа – 16 сотрудников без права на оружие. 

Для исследования взаимосвязи конфликтности личности и 

профессионального выгорания среди сотрудников ГУФСИН, нами были 

выбраны следующие методики. 

1. Тест «Определение уровня конфликтности индивида» (Д. М. Рамендик). 

Опросник предназначен для выявления степени конфликтности личности в 

процессе деятельности. Приступая к работе с тестом, испытуемые должны дать 

самооценку личностных поведенческих качеств, которые проявляются в 

различных жизненных ситуациях. При ответе на каждый вопрос необходимо 

выбрать один из трех предложенных вариантов ответов, отмечая его букву (А, Б 

или В) в регистрационном бланке. 

При обработке результатов опроса необходимо перевести полученные 

ответы в баллы по соответствующей таблице. Суммируя баллы, мы получим 

числовое выражение уровня конфликтности испытуемого. Уровни 

конфликтности: сверхнизкий; низкий; средний; высокий; сверхвысокий. 

Конфликтность в данной методике означает низкую способность к 

самоконтролю эмоций, агрессивность, неуступчивость, грубость. 

Определенная сумма баллов характеризует уровень конфликтности 

личности: 

http://www.admkrsk.ru/handbook/police/Pages/000/department.aspx?RecordID=9
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14 – 17 баллов – очень низкий. 

18 – 20 баллов – низкий. 

21 – 23 балла – ниже среднего. 

24 – 26 баллов – ближе к среднему. 

27 – 29 баллов – средний. 

30 – 32 баллов – ближе к среднему. 

33 – 35 баллов – выше среднего. 

36 – 38 баллов – высокий. 

Стимульный материал по методике в приложении 1. 

2. Методика диагностики эмоционального выгорания В. В. Бойко, которая 

предназначена для диагностики синдрома профессионального выгорания.  

Тест состоит из 84 вопросов на которые нужно ответить «да» или «нет». В 

данной методике автором предлагается классифицировать синдром 

эмоционального выгорания по стадиям. Каждая стадия характеризуется 

различными симптомами.  

Профессиональное выгорание – относительно устойчивое состояние, 

симптомами которого являются снижение мотивации к работе, повышенная 

конфликтность и возрастающее недовольство от выполняемой работы, 

постоянная усталость, скука, эмоциональное истощение, раздражительность и 

нервозность и т.д. Также как реакция на стрессовые ситуации различна у разных 

людей, являясь индивидуальной реакцией, симптомы синдрома выгорания 

строго индивидуальны и не проявляются все одновременно, представляя собой 

индивидуальные вариации.  

Развитие синдрома зависит от комбинации 39 профессиональных, 

организационных и личностных факторов стресса. В зависимости от доли той 

или иной составляющей процесса будет различаться и динамика развития 

синдрома.  

Важной отличительной чертой людей, устойчивых к профессиональному 

выгоранию, является их способность формировать и поддерживать в себе 

позитивные, оптимистичные установки и ценности, как в отношении самих себя, 
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так и других людей, и жизни вообще. В. В. Бойко рассматривает 

профессиональное выгорание с позиций общего адаптационного синдрома 

Г. Селье.  

В методике выделяются 3 стадии развития выгорания, каждая из которых 

проявляется в виде 4 симптомов, всего 12 симптомов:  

1. Фаза напряжения. Наличие напряжения служит предвестником развития 

и запускающим механизмом формирования синдрома профессионального 

выгорания. Тревожное напряжение включает следующие симптомы: 

переживание психотравмирующих обстоятельств, неудовлетворённость собой, 

чувство безысходности, тревога и депрессия.  

2. Фаза резистентности. Выделение этой фазы в самостоятельную, весьма 

условно. При осознании наличия тревожного напряжения, человек стремится 

избегать действия эмоциональных факторов с помощью ограничения 

эмоционального реагирования: неадекватного избирательного эмоционального 

реагирования, эмоционально-нравственная дезориентации, расширения сферы 

экономии эмоций, редукции профессиональных обязанностей.  

3. Фаза истощения. Характеризуется падением общего энергетического 

тонуса и ослаблением нервной системы: эмоциональный дефицит, 

эмоциональная отстранённость, личностная отстранённость (деперсонализация), 

психосоматические и вегетативные проявления.  

Развитие синдрома эмоционального выгорания зависит от внешних и 

внутренних факторов. К группе внешних факторов относятся условия 

материальной среды, содержание работы и социально-психологические условия 

деятельности. Среди них доминирующую роль в развитии синдрома 

эмоционального выгорания играют: дестабилизирующая организация 

деятельности (нечеткая организация и планирование труда, недостаток 

оборудования, плохо структурированная и расплывчатая информация); 

повышенная ответственность за исполняемые функции и результат труда; 

неблагополучная психологическая атмосфера профессиональной деятельности; 

психологически трудный контингент, с которым имеет дело профессионал (у 
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педагогов и воспитателей – это дети с аномалиями характера, нервной системы 

и с задержками психического развития; у врачей – тяжёлые, неизлечимые 

больные и т.д.). 

 К внутренним факторам, обуславливающим эмоциональное выгорание, 

относятся: склонность к эмоциональной ригидности; интенсивное восприятие и 

переживание обстоятельств профессиональной деятельности (данное 

психологическое явление возникает у людей с повышенной ответственностью за 

порученное дело); слабая мотивация эмоциональной отдачи в профессиональной 

деятельности; нравственные дефекты и дезориентация личности. 

Предложенная методика дает подробную картину синдрома 

«эмоционального выгорания». Прежде всего, надо обратить внимание на 

отдельно взятые симптомы. Показатель выраженности каждого симптома 

колеблется в пределах от 0 до 30 баллов: 

9 и менее баллов – не сложившийся симптом,  

10 – 15 баллов – складывающийся симптом,  

16 и более – сложившийся.  

Симптомы с показателями 20 и более баллов относятся к доминирующим в 

фазе или во всем синдроме «эмоционального выгорания». 

Методика позволяет увидеть ведущие симптомы «выгорания». 

Существенно важно отметить, к какой фазе формирования стресса относятся 

доминирующие симптомы и в какой фазе их наибольшее число.  

Дальнейший шаг в интерпретации результатов опроса – осмысление 

показателей фаз развития стресса – «напряжение», «резистенция» и 

«истощение». В каждой из них оценка возможна в пределах от 0 до 120 баллов. 

Однако сопоставление баллов, полученных для фаз, не правомерно, ибо не 

свидетельствует об их относительной роли или вкладе в синдром. Дело в том, 

что измеряемые в них явления существенно разные – реакция на внешние и 

внутренние факторы, приемы психологической защиты, состояние нервной 

системы. По количественным показателям правомерно судить только о том, 

насколько каждая фаза сформировалась, какая фаза сформировалась в большей 
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или меньшей степени:  

36 и менее баллов – фаза не сформировалась;  

37 – 60 баллов – фаза в стадии формирования;  

61 и более баллов – сформировавшаяся фаза.  

Оперируя смысловым содержанием и количественными показателями, 

подсчитанными для разных фаз формирования синдрома «выгорания», можно 

дать достаточно объемную характеристику личности и, что не менее важно, 

наметить индивидуальные меры профилактики и психокоррекции. Стимульный 

материал методики расположен в приложении 2. 

3. Коэффициент корреляции Спирмена. Мы применили для выявления 

взаимосвязи конфликтности личности и уровня профессионального выгорания 

среди сотрудников ГУФСИН. 

Мера линейной связи между случайными величинами. Корреляция 

Спирмена является ранговой, то есть для оценки силы связи используются не 

численные значения, а соответствующие им ранги. Коэффициент инвариантен 

по отношению к любому монотонному преобразованию шкалы измерения. 

Коэффициент корреляции Спирмена обладает следующими свойствами: 

коэффициент корреляции может принимать значения от минус единицы до 

единицы, причем при rs=1 имеет место строго прямая связь, а при rs = -1 – строго 

обратная связь. Если коэффициент корреляции отрицательный, то имеет место 

обратная связь, если положительный, то – прямая связь. Если коэффициент 

корреляции равен нулю, то связь между величинами практически отсутствует. 

Чем ближе модуль коэффициента корреляции к единице, тем более сильной 

является связь между измеряемыми величинами. 

4. Статистическая обработка данных с помощью U-критерия Манна-Уитни. 

Мы применили для проверки нашей гипотезы, о том, что сотрудники ГУФСИН 

с правом ношения оружия отличаются уровнем выраженности 

профессионального выгорания и конфликтности от сотрудников без права на 

оружие. 

http://www.machinelearning.ru/wiki/index.php?title=%D0%A0%D0%B0%D0%BD%D0%B3%D0%BE%D0%B2%D0%B0%D1%8F_%D0%BA%D0%BE%D1%80%D1%80%D0%B5%D0%BB%D1%8F%D1%86%D0%B8%D1%8F
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U-критерий Манна-Уитни  – статистический критерий, используемый для 

оценки различий между двумя независимыми выборками по уровню какого-

либо признака, измеренного количественно. Позволяет выявлять различия в 

значении параметра между малыми выборками. Этот метод определяет, 

достаточно ли мала зона перекрещивающихся значений между двумя рядами 

(ранжированным рядом значений параметра в первой выборке и таким же во 

второй выборке). Чем меньше значение критерия, тем вероятнее, что различия 

между значениями параметра в выборках достоверны. 

 

 

2.2 Анализ и оценка результатов исследования 

 

 

Проведя тест «Определение уровня конфликтности индивида» 

(Д. М. Рамендик) с 1 группой (сотрудники с правом ношения оружия) и 2 

группой (сотрудники без права ношения оружия), мы получили следующие 

результаты в таблице 2.1 ниже. 

 

 

Таблица 2.1 

Результаты теста «Определение уровня конфликтности индивида» 

(Д. М. Рамендик) 1 группы (сотрудники с правом ношения оружия) и 2 группы 

(сотрудники без права ношения оружия) 

1 группа (сотрудники с правом ношении оружия) 

1 2 3 

Респонденты Баллы  Уровень конфликтности 

1 30 Ближе к среднему 

2 19 Низкий  

3 19 Низкий 

4 17 Низкий 

5 20 Низкий  

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A1%D1%82%D0%B0%D1%82%D0%B8%D1%81%D1%82%D0%B8%D1%87%D0%B5%D1%81%D0%BA%D0%B8%D0%B9_%D0%BA%D1%80%D0%B8%D1%82%D0%B5%D1%80%D0%B8%D0%B9
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%92%D1%8B%D0%B1%D0%BE%D1%80%D0%BA%D0%B0


39 

Окончание таблицы 2.1 

1 2 3 

6 16 Низкий 

7 25 Ближе к среднему 

8 32 Ближе к среднему 

9 30 Ближе к среднему 

10 17 Низкий  

11 19 Низкий 

12 23 Ниже среднего 

13 17 Низкий  

14 18 Низкий  

15 16 Низкий  

16 21 Ниже среднего 

2 группа (сотрудники без права ношения оружия) 

1 27 Средний 

2 36 Высокий  

3 19 Низкий 

4 32 Выше среднего 

5 19 Низкий 

6 36 Высокий  

7 24 Ближе к среднему  

8 27 Средний  

9 18 Низкий 

10 20 Низкий 

11 25 Ближе к среднему 

12 20 Низкий 

13 29 Средний  

14 18 Низкий 

15 24 Ближе к среднему 

16 19 Низкий  
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Представим результат теста «Определение уровня конфликтности 

индивида» (Д. М. Рамендик) 1 группы (сотрудники с правого ношения оружия) 

и 2 группы (сотрудники без права ношения оружия) в процентном соотношении 

на рисунке 2.1 ниже. 

 

 

 

Рис. 2.1 Результат теста «Определение уровня конфликтности индивида» (Д. М. 

Рамендик) 1 группы (сотрудники с правом ношения оружия) и 2 группы 

(сотрудники без права ношения оружия) в процентном соотношении 

 

 

Проанализировав таблицу 2.1, вы выявили что высокий уровень 

конфликтности у 1 группы сотрудников (с правого ношения оружия) не 

выявился, но есть 2 сотрудника ниже среднего уровня – 12,5 %. Это говорит о 

том, что сотрудники, сдержанные при конфликте. Стараются не вмешиваться в 

чужие конфликтные ситуации и не создавать собственных. 4 человека с уровнем 

ближе к среднему – 25 %. Таких сотрудников легко втянуть в конфликт, но они 
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придерживаются нейтральной стороны. Низкий уровень 10 человек – 62,5 %, это 

говорит о том, что сотрудники не конфликтны, спокойно реагируют на 

стрессовую ситуацию. Не агрессивны, чаще молчат и не высказывают свои 

мнения. При спорных ситуация ищут компромисс для положительного 

разрешения конфликтов, либо избегают их. 

У 2 группы сотрудников (без права ношении оружия) высокий уровень 

составил 12,5 % (2 человека). Это вспыльчивые сотрудники. Агрессивно ведут 

себя при конфликтных ситуациях. Эмоционально реагируют на критику, 

раздражительны. Выше среднего уровень составил 6,2 % (1 человек). Это 

говорит о том, что эти сотрудники бурно реагируют на противоположные им 

мнения или высказывания, очень много говорят, и практически все разговоры с 

такими людьми заканчиваются выяснением взаимоотношений, а банальная 

беседа с ними может перерасти в спор. Средний уровень конфликтности имеют 

3 человека – 18,7 %. Очень часто таким людям характерна придирчивость, 

скептицизм, агрессивность, негативизм, эгоцентризм и другие индивидуальные 

качества. Ближе к среднему 18,7 % (3 сотрудника). Они не конфликтные 

личности, но если их втянут такую ситуацию, то будут отстаивать правильную 

точку зрения или искать компромисс. Низкий уровень – 43,7 % (7 человек). Т.е. 

респонденты, которые избегаю конфликтных ситуаций, не провоцируют других, 

не реагируют на критику.  

По диагностики уровня профессионального выгорания (методика 

В. В. Бойко) у 1 группы (сотрудники с правого ношения оружия) и 2 группы 

(сотрудники без права ношения оружия), мы изложили результаты в таблице 2.2 

ниже. 
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Таблица 2.2 

Результаты проведения методики В. В. Бойко у 1 группы (сотрудники с правом ношения оружия) и 2 группы (сотрудники 

без права ношения оружия) 

№ респондентов 1 группа (сотрудники с правом ношении оружия) 

Напряжение Резистенция Истощение 

ППО НС ЗК ТД НЭИР ЭНД РСЭЭ РПО ЭД ЭО ЛО ППН 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

1.  18 14 10 15 9 13 9 8 8 6 9 6 

2.  19 9 18 9 10 5 4 9 6 10 5 4 

3.  20 10 6 4 10 7 9 14 10 2 6 10 

4.  19 20 9 19 10 9 12 10 2 2 8 5 

5.  12 15 15 18 10 11 9 16 7 8 4 5 

6.  15 18 14 15 5 6 10 14 3 6 10 2 

7.  18 15 20 10 14 9 9 10 4 4 6 6 

8.  16 16 12 19 1 12 7 8 9 1 7 2 

9.  12 8 17 10 12 10 9 7 11 4 7 3 

10.  12 19 4 18 6 8 9 2 8 3 9 3 

11.  19 7 12 19 10 9 8 6 7 1 5 5 
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Продолжение таблицы 2.2 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

12.  12 16 20 10 7 11 9 4 3 1 5 7 

13.  19 20 10 10 12 9 9 10 4 4 4 9 

14.  17 19 14 11 11 9 11 11 6 2 9 9 

15.  12 20 9 12 13 2 9 5 10 6 8 8 

16.  12 19 5 10 10 16 5 8 9 5 7 6 

Средние 

показатели 
15 15 12 13 9 9 8 9 7 4 7 6 

2 группа (сотрудники без права ношения оружия) 

1.  11 9 9 16 9 9 14 10 15 18 11 12 

2.  5 16 14 20 10 5 9 5 14 12 9 11 

3.  11 5 9 18 10 13 8 7 16 7 15 11 

4.  14 5 16 14 5 6 5 10 18 15 14 14 

5.  10 6 9 14 4 15 2 9 16 17 15 15 

6.  16 5 9 15 9 9 10 5 16 9 16 15 

7.  10 15 9 15 5 15 10 11 14 12 8 10 

8.  10 10 9 20 16 15 14 8 16 13 19 14 
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Продолжение таблицы 2.2 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 

9.  9 8 12 18 11 10 17 12 19 12 16 8 

10.  7 14 10 13 14 10 8 6 18 14 11 9 

11.  18 16 14 17 7 4 6 10 16 15 11 9 

12.  6 11 9 20 12 13 7 4 13 14 13 16 

13.  5 9 10 20 10 8 12 9 11 15 12 13 

14.  5 4 17 20 15 5 11 9 9 8 14 20 

15.  12 6 10 16 10 9 13 2 16 12 15 19 

16.  11 1 12 18 6 16 10 8 16 9 15 20 

Средние 

показатели 
10 9 11 18 9 10 10 8 16 13 14 14 

 

Примечание: ППО – Переживание психотравмирующих обстоятельств; НС – Неудовлетворенность собой; ЗК – 

Загнанность в клетку; ТД – Тревога и депрессия; НИЭР – Неадекватное избирательное эмоциональное реагирование; ЭНД 

– Эмоционально-нравственная дезориентация; РСЭЭ – Расширение сферы экономии эмоций; РПО – Редукция 

профессиональных обязанностей; ЭД – Эмоциональный дефицит; ЭО – эмоциональная отстраненность; ЛО – Личностная 

отстраненность (деперсонализация); ППН – Психосоматические и психовегетативные нарушения.
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Сложив средние значения выраженности симптомов по каждой из фаз 

выгорания, мы получили следующие результаты в баллах у 1 группы 

(сотрудники с правом ношения оружия) и 2 группы (сотрудники без права 

ношения оружия) и представили на рисунке 2.2. 

 

 

 

Рис. 2.2 Результаты по фазам выгорания в баллах (по среднему значению) у 1 

группы (сотрудники с правом ношения оружия) и 2 группы (сотрудники без 

права ношения оружия) в баллах 

 

 

Если количество баллов меньше 36, то фаза считается не 

сформировавшейся, от 37 до 60 баллов – фаза в стадии формирования, а 

количество баллов свыше 61 является показателем того, что данная фаза 

выгорания сформировалась.  

Из рисунка 2.2 мы видим, что у 1 группы (сотрудники с правом ношения 

оружия) фаза «напряжение» в стадии формирования – 55 баллов, это может 

говорить о том, что с правом ношения на оружия 
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же в стадии формирования – 48 баллов. 

Фаза «резистенции» у 1 группы (сотрудники с правом ношения оружия) 

несформировавшаяся – 35 баллов. Эти сотрудники не реагируют эмоционально 

на большинство факторов, контролируют свои эмоции. Они не испытываю 

напряжения на работе. Ведут спокойный образ жизни. 

У 2 группы (сотрудники без права ношения оружия) фаза «резистенции» 

находится в стадии формирования, что составило 39 баллов. Это, возможно, 

связано с тем, что данные сотрудники, постоянно испытывая тревогу в процессе 

адаптации, а также для решения всё новых и новых задач, стремятся 

подсознательно применять защитные механизмы для минимизации воздействия 

психотравмирующих факторов. Для этого происходит ограничение 

эмоционального реагирования. Сотрудники стараются все меньше 

эмоционально реагировать на большинство факторов. Стараются 

контролировать социальные контакты, тщательно выбирать людей, кому можно 

доверять и на кого можно положиться, чтобы работы занимала меньше сил. 

Стараются сузить круг эмоциональных контактов и как бы «экономят энергию». 

Эта фаза является переходной к фазе «истощение» и стоит обратить пристальное 

внимание к этому факту. 

 Фаза «истощение» у 1 группы (сотрудники с правого ношения оружия) не 

сформирована количественный показатель составляет 24 балла. Это 

свидетельствует о том, что на данном этапе профессионального становления 

сотрудников не выявлено их эмоциональное истощение. Видимо сотрудники 

данной подгруппы умеют адаптироваться к психотравмирующим факторам, 

применяя психологические защитные механизмы. Также это может быть связано 

с тем, что они пока еще недостаточно долго включены в данные трудовые 

условия, поэтому их воздействие еще минимально. Другими словами, 

сотрудники находят способы справиться с трудностями, связанными с 

условиями работы, трудностями социальных контактов в коллективе и с 

начальством. Стоит обратить внимание на тот факт, что четыре симптомов 

находятся в стадии формирования. 
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У 2 группы (сотрудники без права ношения оружия) фаза «истощение» 

находиться в фазе формирования – 57 баллов. Это свидетельствует о начале 

падения общего энергетического тонуса сотрудников. Нервная система 

постепенно не справляется с нагрузками. Может начать проявляться некоторая 

эмоциональная отстраненность, сильная эмоциональная «усталость». 

Сотрудникам все больше становятся безразличны трудности не только своих 

коллег, но и организации в целом. Появляются частые конфликты «на ровном 

месте», сотрудники чаще берут больничные, обостряются хронические 

заболевания. Все это является предпосылками к развитию выгорания. Стоит 

обратить внимание на тот факт, что семь симптомов находятся в стадии 

формирования, а два симптома уже сформировались – симптом «эмоциональная 

отстраненность» (16 баллов). Этот факт также является важной предпосылкой к 

развитию эмоционального выгорания у сотрудников данной подгруппы. 

Профессиональное выгорание имеет несколько симптомов. Наиболее 

ведущие это: напряжение, истощение, резистенция, но и они имеют свои 

разделения. К напряжению относятся: переживания личности, 

неудовлетворенность собой, чувства загнанности в клетку, тревогу и депрессию. 

К резистенции относят: неадекватное эмоциональное реагирование, 

эмоционально-нравственная дезориентация, экономия эмоций и редукция 

профессиональных обязанностей. При истощении человек испытывает 

эмоциональный дефицит и отстраненность, деперсонализацию, 

психосоматические нарушения. Даже если личность имеет несколько таких 

показателей, можно судить о том, что он испытывает профессиональное 

выгорание. 

Далее мы применили коэффициент корреляции Спирмена для выявления 

взаимосвязи конфликтности личности и уровня профессионального выгорания среди 

сотрудников ГУФСИН у 1 группы (сотрудники с правом ношения оружия) и 2 группы 

(сотрудники без права ношения оружия). В таблице 2.3 мы изложили результаты. 

Критические значения для N = 16, р 0.05 (0.5); р 0.01 (0.64). 



53 

Таблица 2.3 

Результат корреляции Спирмена для выявления взаимосвязи конфликтности личности и уровня профессионального выгорания 

среди сотрудников ГУФСИН у 1 группы (сотрудники с правого ношения оружия) и 2 группы (сотрудники без права ношения 

оружия) 

 1 группа (сотрудники с правом ношении оружия) 

 Напряжение Резистенция Истощение 

шкалы ППО НС ЗК ТД НИЭР ЭНД РСЭЭ РПО ЭД ЭО ЛО ППН 

Конфликтность  0.164 0.121 -0.45 0.63 0.132 0.321 -0.008 0.249 0.123 -0.112 0.019 0.043 

 2 группа (сотрудники без права ношения оружия) 

Конфликтность  0.145 -0.16 0.009 0.59 0.64 0.036 -0.251 0.136 0.116 0.61 0.003 0.087 

Примечание: ППО – Переживание психотравмирующих обстоятельств; НС – Неудовлетворенность собой; ЗК – 

Загнанность в клетку; ТД – Тревога и депрессия; НИЭР – Неадекватное избирательное эмоциональное реагирование; ЭНД – 

Эмоционально-нравственная дезориентация; РСЭЭ – Расширение сферы экономии эмоций; РПО – Редукция 

профессиональных обязанностей; ЭД – Эмоциональный дефицит; ЭО – Эмоциональная отстраненность; ЛО – Личностная 

отстраненность (деперсонализация); ППН – Психосоматические и психовегетативные нарушения
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Статистическая обработка данных выявила прямую взаимосвязь между 

«конфликтностью» и «тревогой и депрессией» и это говорит о том, что при 

переживаниях, стрессах сотрудники испытывают раздражение и напряжение. 

Возможно, такое состояние вызывает спонтанные эмоциональные реакции, что 

может привести к повышению внутреннего конфликта у личности. Снижается 

уровень самоконтроля эмоций. 

Мы выявили прямую взаимосвязь в 1 группе сотрудников с правом ношения 

оружия между конфликтностью личности и тревогой (0.63). Это означает, что при 

повышении внутренней готовности личности к конфликтному поведению, в сфере 

его профессиональной деятельности будет повышаться тревожность (депрессия). 

Сотрудникам с правом ношения оружия характерно наличие постоянно 

действующих стрессогенных факторов, напряжение, тревожности, т. к. сама 

специфика работы не предполагает большого количества положительных 

эмоций, они испытывают постоянную ответственность за других людей, а также 

за сохранность оружия и правильности его применения. 

Так же выявлена взаимосвязь и у сотрудников без права ношения оружия 

между конфликтностью личности и тревогой (0.59). У данных сотрудников 

тревожность проявляется при выполнении своих профессиональных 

обязанностей. Специфика профессиональной деятельности сотрудников без 

права ношения на оружие предполагает постоянное решение ими сложных, и 

опасных ситуаций и, как следствие, эмоциональную напряженность и стресс. 

Источниками стресса выступают как внутренние (переутомление и негативное 

самочувствие, страх, сомнения в правильности своих действий, ответственность 

и так далее), так и внешние (тяжелые условия работы, общение со 

спецконтингентом, опасность, угроза и подобные) факторы. 

Прямая взаимосвязь выявлена и между конфликтностью личности и 

неадекватным эмоциональным реагированием у сотрудников без права ношения 

на оружие (0.64). Это означает, что при конфликтных ситуациях, сотрудники 

могут проявлять собственные эмоции и чувства, аффекты (сильно выраженные 

эмоциональные переживания).  
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Прямая взаимосвязь выявлена и между конфликтностью личности и 

эмоциональной отстраненностью (0.61). Это означает, что при повышении 

внутренней готовности личности к конфликтному поведению, в сфере его 

профессиональной деятельности сотрудники возможно, неспособны или не 

желают участвовать в эмоциональной жизни других людей. Таким образом, они 

защищают себя от стресса и беспокойства. 

Таким образом, существуют взаимосвязи конфликтности личности и уровня 

профессионального выгорания среди сотрудников ГУФСИН у 1 группы 

(сотрудники с правом ношения оружия) и 2 группы (сотрудники без права 

ношения оружия). 

Таким образом, мы выявили взаимосвязь между конфликтностью и 

профессиональным выгоранием. 

Далее, мы применили статистическую обработку данных с помощью U-

критерия Манна-Уитни, для проверки нашей гипотезы, о том, что сотрудники 

ГУФСИН с правом ношения оружия отличаются уровнем выраженности 

профессионального выгорания и конфликтности от сотрудников без права на 

оружие. Результаты изложили в таблице 2.4.  

Уровень достоверности: критерии р 0.05 (0.5); р 0.01 (0.64). 

Данная статистическая обработка данных выявила различия между уровнем 

выраженности профессионального выгорания и конфликтности у 1 группы 

(сотрудники с правом ношения оружия) и 2 группы (сотрудники без права 

ношения оружия). 

Таким образом, наша гипотеза доказана, о том, что существуют особенности 

взаимосвязи между конфликтностью личности и профессиональным 

выгоранием у сотрудников ГУФСИН с правом ношения оружия без права на 

оружие.  

 Далее проанализировав данные исследования, мы разработали 

рекомендации, направленные на профилактику эмоционального выгорания 

среди сотрудников ГУФСИН. 
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Таблица 2.4 

Статистическая обработка данных Манна-Уитни 1 группы (сотрудники с правого ношения оружия) и 2 группы (сотрудники 

без права ношения оружия) 

 1 группа (с правом ношении оружия) 

 Напряжение Резистенция Истощение Конфликтность 

Шкалы ППО НС ЗК ТД НИЭР ЭНД РСЭЭ РПО ЭД ЭО ЛО ППН  

2 группа (без 

права ношено 

оружия) 

26.2 40.5 106.5 60 123 112 100 110.5 4.5 5.5 7.5 8 66 

Уровень 

достоверности 
Н1 Н1 Н0 Н1 Н0 Н0 Н0 Н0 Н1 Н1 Н1 Н1 Н1 

Примечание: ППО – Переживание психотравмирующих обстоятельств; НС – Неудовлетворенность собой; ЗК – 

Загнанность в клетку; ТД – Тревога и депрессия; НИЭР – Неадекватное избирательное эмоциональное реагирование; ЭНД – 

Эмоционально-нравственная дезориентация; РСЭЭ – Расширение сферы экономии эмоций; РПО – Редукция 

профессиональных обязанностей; ЭД – Эмоциональный дефицит; ЭО – Эмоциональная отстраненность; ЛО – Личностная 

отстраненность (деперсонализация); ППН – Психосоматические и психовегетативные нарушения 
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2.3 Рекомендации, направленные на профилактику эмоционального 

выгорания среди сотрудников ГУФСИН 

 

 

Определив, что у сотрудников ГУФСИН в стадии формирования находятся 

фазы «напряжения» и «истощения» и в них уже сформировались шкалы «тревога 

и депрессия», «эмоциональный дефицит», мы разработали рекомендации, 

упражнения, которые можно применить сотрудникам ГУФСИН для их 

снижения. Рекомендации направлены на профилактику внутренней 

конфликтности личности и эмоционального истощения. 

Для снятия тревожности и депрессии необходимо вырабатывать 

правильный режим сна и бодрствования, а также режим активности и отдыха. То 

есть сбалансированная активность, правильный режим дня, планирование 

деятельности. 

Любительский спорт хорошо влияет на все функции нашего организма. Это 

могут быть обычные прогулки на свежем воздухе, спортивные игры, собственная 

физическая нагрузка в виде посещения спортивных комплексов, гимнастики, 

фитнеса и т.д. 

При «эмоциональном дефиците» к сотрудникам приходит ощущение, что 

эмоционально они уже не могут помогать субъектам своей деятельности, не в 

состоянии войти в их положение, соучаствовать и сопереживать, отзываться на 

ситуации, которые должны трогать, побуждать усиливать интеллектуальную, 

волевую и нравственную отдачу. Резкость, грубость, раздражительность, обиды, 

капризы – дополняют этот симптом [21]. Для поднятия эмоционального фона и 

снятия психоэмоционального напряжения можно использовать игры. А именно 

развлекательного характера: настольные игры, игры скорости, юмористические 

игры, коллективные игры. 

Напряженность в коллективе требует эмоциональной разрядки, выхода 

негативных эмоций и, если в организации не существует конструктивных 

способов снятия эмоционального напряжения. Предлагаем применять три 



53 

техники по снятию напряжения в коллективе: неречевые техники для снятия 

эмоционального напряжения (выслушивание, соблюдение дистанции, 

пространственный комфорт для общения); речевые техники (представления 

себя, темп беседы, проявления самочувствие, выход из конфликта, найти общее 

и т.д.); техники, позволяющие защититься от оскорблений и «сохранить лицо», 

не отвечая собеседнику ответной агрессией (согласие, повторение, уточнение). 

Эмоциональное истощение проявляется, когда у «перегоревшего» 

человека пропадает желание выполнять работу, общаться с коллегами. 

Поэтому нужно заботиться о себе. Для этого не обязательно замедлять темпы 

работ, достаточно делать короткие перерывы на 10–15 минут в течение дня. 

Например, перекусить, выпить чашку чая с шоколадом, подумать о хорошем, 

вспомнить позитивные моменты в жизни [34]. 

Для профилактики редукции необходимо развитие саморефлексии и 

самоконтроля в направлении мониторинга собственных эмоций и 

достижений. Например, освоение навыков тайм-менеджмента и стресс-

менеджмент.  

Стресс–менеджмент – это процесс управления стрессом, включающий в 

себя три главных направления: профилактику стрессогенных факторов, 

уменьшение напряжения от стрессоров и организацию системы преодоления их 

негативных последствий. 

Исходя из того, что некоторые испытуемые находятся на 2 стадии 

профессионального выгорания, эта стадия затрагивает физиологию человека. 

Поэтому им можно рекомендовать соблюдение строгой диеты. Употреблять в 

пищу продукты, которые способствуют снижению стресса: цитрусы, зеленые 

овощи, шоколад, морские продукты, злаки, орехи, оранжевые овощи, зеленый 

чай, мед и другие. 

Рекомендуется проводить тренинги на профилактику выгорания для 

сотрудников с правом ношения на оружие, с компонентами самоконтроля и 

саморефлексии. Для сотрудников без права ношения оружия: телесные 

практики. Для сотрудников с правом ношения оружия практика телесной 
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терапии не подходит, т.к. в их профессии есть правило: «Тело которое является 

орудием в телесной практике не используется», поэтому нужны неконтактные 

упражнения. 

Можно использовать быстрые способы активизации профилактики 

напряжения: дыхательные упражнения, фармакологические средства: препараты 

женьшеня, золотого корня, витамины и минеральные вещества, биоактивные 

добавки, аромомасла; психологические средства: аутогенная тренировка, 

мышечная релаксация, музыка и светомузыка, психорегуляция, гипноз и другие. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

Итак, конфликтность личности определяется комплексным действием 

факторов, таких как психологических, социально-психологических и 

социальных. Выделяют и основные способы поведения в конфликтной ситуации: 

конкуренция (или соревнование); приспособление; сотрудничество; 

компромисс; уклонение (избегание).  

Отметим конфликтные типы личности: демонстративный, неуправляемый, 

бесконфликтный, ригидный, рациональный, сверхточный. Также стили 

поведения в конфликте: стиль конкуренции; стиль уклонения; стиль 

приспособления; стиль сотрудничества; стиль компромисса. 

Эмоциональное выгорание – комплекс особых психических проблем, 

появляющихся в ходе профессиональной деятельности. Эмоциональное 

выгорание является причиной, а профессиональная деформация – следствием. 

Проблема профессиональной деформации сотрудников ГУФСИН актуальна.  

Служба с оружием и постоянная готовность применить его на поражение 

наполняет служебную деятельность сотрудников ГУФСИН дополнительным 

стрессогенным содержанием. На современном этапе развития российского 

законодательства разработано большое количество нормативных правовых 

актов, регламентирующих порядок действий с огнестрельным оружием. Однако 

остается большое количество параметров рассматриваемой деятельности, 

которые отдаются на откуп человеческому фактору.  

Рассматривая личность сотрудника как систему, а состояние 

психологической готовности – как отдельный элемент этой системы, мы можем 

провести системный анализ психологической готовности сотрудника через 

призму его личностных особенностей. Это позволит нам сформулировать 

основные практические приемы диагностики, направленные на изучение 

личности сотрудника и выявление факторов, отвечающих за его готовность к 

действиям в экстремальных ситуациях, связанных с использованием оружия. 
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Особенностью профессиональной деятельности ГУФСИН является 

необходимость несения службы с огнестрельным оружием. Как и любой другой 

источник повышенной опасности, этот фактор объективно обусловливает 

возникновение специфических происшествий среди личного состава. 

Профилактика чрезвычайных происшествий при несении службы с 

огнестрельным оружием – важное направление деятельности практического 

психолога. Методики изучения индивидуально-психологических особенностей 

сотрудников ГУФСИН могут быть различными. 

Во второй части нашей работы мы провели эмпирическое исследование. В 

нем приняли участие 32 сотрудника ГУФСИН СИЗО №6, г. Сосновоборск, ул. 

Производственная зона 1. Из них мы сформировали 2 группы: 1 группа – 16 

сотрудников с правом ношения и применения оружия и 2 группа – 16 

сотрудников без права на оружие. 

Для исследования взаимосвязи конфликтности личности и уровня 

профессионального выгорания среди сотрудников ГУФСИН, нами были 

выбраны следующие методики: тест «Определение уровня конфликтности 

индивида» (Д.М. Рамендик); методика диагностики эмоционального выгорания 

В.В. Бойко, которая предназначена для диагностики синдрома 

профессионального выгорания. 

Мы применили коэффициент корреляции Спирмена для выявления 

взаимосвязи конфликтности личности и уровня профессионального выгорания 

среди сотрудников ГУФСИН у 1 группы (сотрудники с правого ношения 

оружия) и 2 группы (сотрудники без права ношения оружия). Статистическая 

обработка данных выявила прямую взаимосвязь между «конфликтностью» и 

«тревогой и депрессией» и это говорит о том, что при переживаниях, стрессах 

сотрудники испытывают раздражение и напряжение. Возможно, такое состояние 

вызывает спонтанные эмоциональные реакции, что может привести к 

конфликтной ситуации. Снижается уровень самоконтроля эмоций. 

Прямая взаимосвязь выявлена и со шкалой «неадекватное избирательное 

эмоциональное реагирование», т.е. когда сотрудники перестают улавливать разницу 

http://www.admkrsk.ru/handbook/police/Pages/000/department.aspx?RecordID=9
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между двумя принципиально отличающимися явлениями: экономичным 

проявлением эмоций (легкая улыбка, приветливый взгляд, мягкий, спокойной 

тон речи, сдержанные реакции на сильные раздражители, лаконичные формы 

выражения несогласия, отсутствие категоричности, грубости) 

и неадекватным избирательным эмоциональным реагированием. Это признак 

эмоционального выгорания. Сотрудники выполняют свою работу как «робот», 

без чувств и эмоций. Такое безразличие, особенно при общении вызывает в 

коллективе конфликтность, недопонимание. 

Прямая взаимосвязь выявлена со шкалой «эмоциональная отстраненность». 

Эти сотрудники отстранены от чувств других людей. Это может быть связано с 

неспособностью или нежеланием участвовать в эмоциональной жизни других 

людей. Хотя эта отстраненность может защитить сотрудников от стресса, боли и 

беспокойства, она также может мешать психологическому, социальному и 

эмоциональному благополучию человека. 

Таким образом, существуют взаимосвязи конфликтности личности и уровня 

профессионального выгорания среди сотрудников ГУФСИН у 1 группы 

(сотрудники с правого ношения оружия) и 2 группы (сотрудники без права 

ношения оружия). 

Далее, мы применили статистическую обработку данных с помощью U-

критерия Манна-Уитни, для проверки нашей гипотезы, которая выявила 

различия между уровнем выраженности профессионального выгорания и 

конфликтности у 1 группы (сотрудники с правого ношения оружия) и 2 группы 

(сотрудники без права ношения оружия). 

 Таким образом, наша гипотеза доказана, о том, что существуют 

особенности взаимосвязи между конфликтностью личности и 

профессиональным выгоранием у сотрудников ГУФСИН с правом ношения 

оружия и без права на ношения оружие.  

 Далее, проанализировав данные исследования, мы разработали 

рекомендации, направленные на профилактику эмоционального выгорания 

среди сотрудников ГУФСИН. 
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Приложение 1 

Тест «Определение уровня конфликтности индивида» (Д. М. Рамендик). 

 

Инструкция: При ответе на вопросы теста из трех предлагаемых вариантов 

ответа выберите один и запишите его. 

Например: 1 – а, 2 – б, 3 – б, 4 – в и т. д. 

1.Характерно ли для вас стремление к доминированию, то есть к тому, 

чтобы подчинить своей воле других? 

а) нет 

б) когда как 

в) да 

2.Есть ли в вашем коллективе люди, которые вас побаиваются, а возможно 

и ненавидят? 

а) да 

б) ответить затрудняюсь 

в) нет 

3.Кто вы в большей степени? 

а) пацифист 

б) принципиальный 

в) предприимчивый 

4.Как часто вам приходится выступать с критическими суждениями? 

а) часто 

б) периодически 

в) редко 

5.Что для вас было бы наиболее характерно, если бы вы возглавили новый 

для вас коллектив? 

а) разработал бы программу развития коллектива на год вперед и убедил бы 

членов коллектива в ее перспективности; 

б) изучил бы, кто есть кто, и установил бы контакт с лидерами; 

в) чаще советовался бы с людьми. 
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Продолжение приложения 1 

6.В случае неудач какое состояние для вас наиболее характерно? 

а) пессимизм 

б) плохое настроение 

в) обида на самого себя 

7.Характерно ли для вас стремление отстаивать и соблюдать традиции 

вашего коллектива? 

а) да 

б) скорее всего да 

в) нет 

8.Относите ли вы себя к людям, которым лучше в глаза сказать горькую 

правду, чем промолчать? 

а) да 

б) скорее всего да 

в) нет 

9.Из трех личностных качеств, с которыми вы боретесь, чаще всего вы 

стараетесь изжить в себе 

а) раздражительность 

б) обидчивость 

в) нетерпимость критики других 

10.Кто вы в большей степени? 

а) независимый 

б) лидер 

в) генератор идей 

11.Каким человеком считают вас ваши друзья? 

а) экстравагантным 

б) оптимистом 

в) настойчивым 

12.С чем вам чаще всего приходится бороться? 

а) с несправедливостью 
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б) с бюрократизмом 

в) с эгоизмом 

13.Что для вас наиболее характерно? 

а) недооцениваю свои способности 

б) оцениваю свои способности объективно 

в) переоцениваю свои способности 

14.Что приводит вас к столкновению и конфликту с людьми. 

а) излишняя инициатива 

б) излишняя критичность 

в) излишняя прямолинейность 
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Приложение 2 

Методика диагностики эмоционального выгорания В.В. Бойко 

Вопросы: 

1. Организационные недостатки на работе постоянно заставляют 

нервничать, переживать, напрягаться. 

2. Сегодня я доволен своей профессией не меньше, чем в начале карьеры. 

3. Я ошибся в выборе профессии или профиля деятельности (занимаю не 

свое место). 

4. Меня беспокоит то, что я стал хуже работать (менее продуктивно, 

качественно, медленнее). 

5. Теплота взаимодействия с партнерами очень зависит от моего настроения 

- хорошего или плохого. 

6. От меня как профессионала мало зависит благополучие партнеров. 

7. Когда я прихожу с работы домой, то некоторое время (часа 2-3) мне 

хочется побыть наедине, чтобы со мной никто не общался. 

8. Когда я чувствую усталость или напряжение, то стараюсь поскорее 

решить проблемы партнера (свернуть взаимодействие). 

9. Мне кажется, что эмоционально я не могу дать партнерам того, что 

требует профессиональный долг. 

10. Моя работа притупляет эмоции. 

11. Я откровенно устал от человеческих проблем, с которыми приходится 

иметь дело на работе. 

12. Бывает, я плохо засыпаю (сплю) из-за переживаний, связанных с 

работой. 

13. Взаимодействие с партнерами требует от меня большого напряжения. 

14. Работа с людьми приносит все меньше удовлетворения. 

15. Я бы сменил место работы, если бы представилась возможность. 

16. Меня часто расстраивает то, что я не могу должным образом оказать 

партнеру профессиональную поддержку, услугу, помощь. 
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17. Мне всегда удается предотвратить влияние плохого настроения на 

деловые контакты. 

18. Меня очень огорчает, если что-то не ладится в отношениях с деловым 

партнером. 

19. Я настолько устаю на работе, что дома стараюсь общаться как можно 

меньше. 

20. Из-за нехватки времени, усталости или напряжения часто уделяю 

внимание партнеру меньше, чем положено. 

21. Иногда самые обычные ситуации общения на работе вызывают 

раздражение. 

22. Я спокойно воспринимаю обоснованные претензии партнеров. 

23. Общение с партнерами побудило меня сторониться людей. 

24. При воспоминании о некоторых коллегах по работе или партнерах у 

меня портится настроение. 

25. Конфликты или разногласия с коллегами отнимают много сил и эмоций. 

26. Мне все труднее устанавливать или поддерживать контакты с деловыми 

партнерами. 

27. Обстановка на работе мне кажется очень трудной, сложной. 

28. У меня часто возникают тревожные ожидания, связанные с работой: что-

то должно случиться, как бы не допустить ошибки, смогу ли сделать все, как 

надо, не сократят ли и т. п. 

29. Если партнер мне неприятен, я стараюсь ограничить время общения с 

ним или меньше уделять ему внимания. 

30. В общении на работе я придерживаюсь принципа: «не делай людям 

добра, не получишь зла». 

31. Я охотно рассказываю домашним о своей работе. 

32. Бывают дни, когда мое эмоциональное состояние плохо сказывается на 

результатах работы (меньше делаю, снижается качество, случаются конфликты). 
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33. Порой я чувствую, что надо проявить к партнеру эмоциональную 

отзывчивость, но не могу. 

34. Я очень переживаю за свою работу. 

35. Партнерам по работе отдаешь внимания и заботы больше, чем 

получаешь от них признательности. 

36. При мысли о работе мне обычно становится не по себе: начинает колоть 

в области сердца, повышается давление, появляется головная боль. 

37. У меня хорошие (вполне удовлетворительные) отношения с 

непосредственным руководителем. 

38. Я часто радуюсь, видя, что моя работа приносит пользу людям. 

39. Последнее время (или как всегда) меня преследуют неудачи в работе. 

40. Некоторые стороны (факты) моей работы вызывают глубокое 

разочарование, повергают в уныние. 

41. Бывают дни, когда контакты с партнерами складываются хуже, чем 

обычно. 

42. Я разделяю деловых партнеров (субъектов деятельности) хуже, чем 

обычно. 

43. Усталость от работы приводит к тому, что я стараюсь сократить общение 

с друзьями и знакомыми. 

44. Я обычно проявляю интерес к личности партнера помимо того, что 

касается дела. 

45. Обычно я прихожу на работу отдохнувшим, со свежими силами, в 

хорошем настроении. 

46. Я иногда ловлю себя на том, что работаю с партнерами автоматически, 

без души. 

47. По работе встречаются настолько неприятные люди, что невольно 

желаешь им чего-нибудь плохого. 

48. После общения с неприятными партнерами у меня бывает ухудшение 

физического или психического самочувствия. 
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49. На работе я испытываю постоянные физические или психологические 

перегрузки. 

50. Успехи в работе вдохновляют меня. 

51. Ситуация на работе, в которой я оказался, кажется безысходной (почти 

безысходной). 

52. Я потерял покой из-за работы. 

53. На протяжении последнего года была жалоба (были жалобы) в мой адрес 

со стороны партнера (ов). 

54. Мне удается беречь нервы благодаря тому, что многое из происходящего 

с партнерами я не принимаю близко к сердцу. 

55. Я часто с работы приношу домой отрицательные эмоции. 

56. Я часто работаю через силу. 

57. Прежде я был более отзывчивым и внимательным к партнерам, чем 

теперь. 

58. В работе с людьми руководствуюсь принципом: не трать нервы, береги 

здоровье. 

59. Иногда иду на работу с тяжелым чувством: как все надоело, никого бы 

не видеть и не слышать. 

60. После напряженного рабочего дня я чувствую недомогание. 

61. Контингент партнеров, с которым я работаю, очень трудный. 

62. Иногда мне кажется, что результаты моей работы не стоят тех усилий, 

которые я затрачиваю. 

63. Если бы мне повезло с работой, я был бы более счастлив. 

64. Я в отчаянии из-за того, что на работе у меня серьезные проблемы. 

65. Иногда я поступаю со своими партнерами так, как не хотел бы, чтобы 

поступали со мной. 

66. Я осуждаю партнеров, которые рассчитывают на особое снисхождение, 

внимание. 
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Окончание приложения 2 

67. Чаще всего после рабочего дня у меня нет сил заниматься домашними 

делами. 

68. Обычно я тороплю время: скорей бы рабочий день кончился. 

69. Состояния, просьбы, потребности партнеров обычно меня искренне 

волнуют. 

70. Работая с людьми, я обычно как бы ставлю экран, защищающий от 

чужих страданий и отрицательных эмоций. 

71. Работа с людьми (партнерами) очень разочаровала меня. 

72. Чтобы восстановить силы, я часто принимаю лекарства. 

73. Как правило, мой рабочий день проходит спокойно и легко. 

74. Мои требования к выполняемой работе выше, чем то, чего я достигаю в 

силу обстоятельств. 

75. Моя карьера сложилась удачно. 

76. Я очень нервничаю из-за всего, что связано с работой. 

77. Некоторых из своих постоянных партнеров я не хотел бы видеть и 

слышать. 

78. Я одобряю коллег, которые полностью посвящают себя людям 

(партнерам), забывая о собственных интересах. 

79. Моя усталость на работе обычно мало сказывается (никак не 

сказывается) в общении с домашними и друзьями. 

80. Если предоставляется случай, я уделяю партнеру меньше внимания, но 

так, чтобы он этого не заметил. 

81. Меня часто подводят нервы в общении с людьми на работе. 

82. Ко всему (почти ко всему), что происходит на работе я утратил интерес, 

живое чувство. 

83. Работа с людьми плохо повлияла на меня как профессионала - обозлила, 

сделала нервным, притупила эмоции. 

84. Работа с людьми явно подрывает мое здоровье. 
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