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Аннотация. Статья посвящена вопросу профессионального выгорания у участников команд, а также выгоранию команд при инновационных проектах. Указаны возможные причины и риски его возникновения, а также показаны возможные направления эмпирических и теоретических исследований данного вопроса в последующих работах.
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Изменение бизнес-пространства, связанное с такими мировыми и национальными событиями последних лет как пандемия, участие в геополитических конфликтах, введение санкций, экономический спад, требует от российских компаний оперативной разработки инновационных проектов [1]. Возможность реализации этого обеспечивается привлечением специалистов высокого уровня в свой штат, созданием для них благоприятных условий труда и эффективной системы стимулирования интеллектуального труда. 
В современных компаниях, занимающихся инновационными разработками, наиболее распространённой формой организации труда является объединение в команды проекта. Причем, особое внимание компаний обращено на создание кросс-функциональных команд, объединяющих специалистов различного профессионального профиля, совокупные знания которых достаточны для реализации поставленной проектной цели в виде инновационного продукта или услуги [2, с. 360]. 
В условиях командной работы реализация инновационных проектов дает компаниям возможность быстрее реагировать на изменения требований заказчиков, появление новой информации в разрабатываемой теме, оперативно вносить правки и обмениваться опытом и знаниями с коллегами. 
Однако использование командной формы труда имеет определенные сложности. Прежде всего, сложность ее реализации связана с необходимостью создания единого коммуникационного поля внутри команды, а значит требует, как от руководителя, так и от участников приложения усилий в таких направлениях, как:
· для поиска контактов и выстраивания отношений внутри команды;
· выстраивание отношений со стейкхолдерами проекта;
· создание единого коммуникационного поля внутри команды на основе рациональных связей;
· поддержание обмена (приема и передачи) знаниями между участниками, руководителем, стейкхолдерами проекта;
· готовность преодолевать барьеры обмена знаниями и границы (семантические, прагматические и синтаксические) знаний.
Особенно остро решение задачи создания единого коммуникационного поля стоит при необходимости преодоления всевозможных барьеров коммуникации и обмена знаниями в случае большого «разнообразия» профессиональных направлений, объединенных для реализации проекта (глубокий уровень кросс-функциональности): привлечение в проект представителя заказчика и других стейхолдеров и необходимость настраивания контакта с ними рассматривается участниками как источник дополнительных сложностей. Это приводит к нарастанию напряженности как личной, так и команды в целом. В совокупности с высоким уровнем ожидания «прорывных» результатов от команды, жесткими временными рамками проекта, а также ограниченности ресурсов для реализации инновационных решений это способствует возникновению профессионального выгорания сотрудников и выгорания команды.
Профессиональное выгорание стало одним из наиболее важных психосоциальных профессиональных рисков в современном обществе, вызывая значительные затраты как для сотрудников, команд проекта, компаний и государственных структур (см., например, [3]).   
Под профессиональным выгоранием принято понимать состояние личности, вызванное хроническим стрессом, ведущим к истощению эмоциональных, энергических и личностных ресурсов. Несмотря на глубокую проработку темы профессионального выгорания и наличия большого пула публикаций в этой области, основным объектом исследований являются специалисты помогающих профессий (врачи, учителя, социальные работники и т.д.), что объясняется историей разработки данной проблемы. 
Однако в последнее время все чаще контекст исследований феномена выгорания смещается на другие профессии (программисты, IT-специалистов и др.). Тем не менее, согласно исследованию Аналитического центра НАФИ[footnoteRef:1], проведенному в 2023 году, 45% россиян сталкивались проявлением выгорания без привязки к профессиональной сфере, а значит в зоне риска оказываются представители разных профессий, форм занятости и отраслевой принадлежности. При этом половина респондентов отметила, что с большей вероятностью выгоранию подвержены представители интеллектуального труда.   [1:  Профессиональное выгорание россиян. Симптомы, причины, меры профилактики : Результаты комплексного социологического исследования. URL: https://nafi.ru/projects/sotsialnoe-razvitie/professionalnoe-vygoranie-rossiyan-simptomy-prichiny-mery-profilaktiki/ (дата обращения 01.03.2024)] 

В тройке лидирующих причин возникновения профессионального выгорания для россиян оказались постоянные стрессовые ситуации и нервное напряжение на работе (42%), неадекватная оценка результатов работы (31%), несоразмерность финансовой мотивации и затрачиваемых усилий (27%), то есть факторы, формирующие организационный климат компании и команд. 
Согласно многоуровневой модели командного выгорания, предложенной Б. Уриен с коллегами, на формирование командного выгорания, выраженного в снижении работоспосности и эффективности команд и их вовлеченности в рабочие процессы, можно выделить как восходящие, так и нисходящие эффекты [4, с. 176]. То есть факторы, формирующие выгорание на индивидуальном и командном уровнях, являются взаимообратными. В первую очередь к ним относится индивидуальный уровень выгорания участников команд, который оказывает влияние на формирование командного выгорания и, в свою очередь, находится под влиянием структурных элементов командной работы (например, механизмы координации команды, рабочая нагрузка и взаимозависимость командных задач и т.д.). А сформированное командное выгорание отрицательно воздействует на тех участников команды, которые еще имеют «запас» устойчивости, провоцируя в них ощущение неудовлетворенности и последующее ухудшения психологического состояния, через сигналы и нормы для интерпретации и идентификации с командой, ее задачей и контекстом [4, с. 179]. В связи с этим, при выборе мер профилактики профессионального выгорания в команде и выгорания команд следует обращать внимание эту зависимость. 
На наш взгляд, профилактика командного выгорания должна начинаться с момента подбора персонала в команду – важно оценивать психологическое состояние и настроение сотрудников, которые в дальнейшем будут взаимодействовать. Это объясняется возможной «цепной» реакцией, когда один или несколько участников команды, находясь на определенных стадиях выгорания, будут оказывать воздействие на других участников и, в конечном счете, команда и ее участники будет терять вовлеченность в рабочие процессы, провоцируя временные срывы в проекте. Хотя такой подход не исключает и других мер профилактики и решения проблемы профессионального выгорания в команде.
Методы и инструменты профилактики и борьбы с выгоранием принято подразделять на различные уровни: индивидуальный, организационный, институциональный.
К институциональным мерам можно отнести ряд мероприятий, регулируемых на муниципальном и региональном уровнях, например, программы сетевого сотрудничества, наставничества и поддержки учителей, системы психологической помощи в случае выявления симптомов выгорания на рабочем месте и т.д. Такие программы в основном направлены на специалистов помогающих профессий, задействованных в бюджетной сфере.
К организационным мерам, реализуемым в рамках конкретных компаний, относятся, например, улучшение содержания и рабочих мест сотрудников, гуманизация рабочего графика (в т.ч., использование гибридной формы занятости), внедрение планов по обеспечению баланса между работой и личной жизнью, совершенствование системы материального вознаграждения и нефинансовых стимулов, развитие лидерских качеств руководителей, систематический мониторинг выгорания и т.д.
Идивидуальные меры профилактики и борьбы с выгоранием могут быть подразделены на мероприятия:
·  проводимые компаниями и направленные на сотрудников (индивидуализация работы с возникающими состояниями сотрудников, ориентированная на идентификацию ранних стадий выгорания);
·  проводимые собственно сотрудниками и направленные на самого себя как личность (например, самодиагностка психологического состояния, обращение к практикам регуляции психологического состояния и др.) 
·  направленные на улучшение взаимодействия с организацией и с различными аспектами своей работы (например, изучение внедрение в свою жизнь основ тайм-менеджмента и концепции Work-life balance).
Хотя использование одного из перечисленных мер и методов может снизить нарастание личной и командной напряжённости и неудовлетворенности, ведущей к выгоранию, но именно комплексное и систематическое использование различных подходов к профилактике и борьбе с симптомами выгорания дают устойчивый результат. 
В качестве заключения отметим, что недостаточность изученности феномена командного выгорания и выгорания в командах делает это направление исследований приоритетным для последующих изысканий. Особый интерес для практикующих управленцев представляет анализ влияния организационного климата и его компонент на формирование синдрома выгорания. Это даст основание для составления программ и инструментария профилактики и борьбы на различных уровнях компании.
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