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Таким образом, целенаправленное формирование профессионального самосо-

знания как важнейшего фактора профессионализации педагога является необходимым 

условием дальнейшего развития инклюзивных процессов в образовании. Профессиона-

лизм педагога обеспечивается становлением его как «целостного субъекта собственной 

педагогической деятельности». Преобразующий характер активности личности как 

субъекта деятельности, способного решать профессиональные задачи «своими педаго-

гическими средствами, своим содержанием педагогической деятельности» на основе 

самоопределения педагога в ценностях и целях образования задается профессиональ-

ным самосознанием.  

Важнейшим психологическим условием формирования профессионального само-

сознания педагога в условиях инклюзивного образования является становление в учрежде-

нии образования целостной и жизнеспособной со-бытийной детско-взрослой общности. 
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Осуществляя профессиональную деятельность каждому человеку приходится 

сталкиваться с различными стрессовыми ситуациями, с необходимостью их преодоления. 
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Согласно классификации Е. А. Климова, профессии, предполагающие постоянную работу 

с людьми и постоянное общение в ходе профессиональной деятельности, относятся к си-

стеме «человек – человек», то есть к группе профессий социономического типа [1, с. 84].  

Особого внимания заслуживает такая сфера профессий типа «человек – 

человек», как индустрия быстрого питания (фастфуда), которая является неотъемлемой 

частью рынка и одним из перспективных сегментов общественного питания. Главными 

принципами заведений в сфере быстрого питания являются быстрое обслуживание 

посетителя и приготовление заказа. Такие заведения отличают быстрота и унификация 

технологических процессов, удобный способ подачи блюд, ориентировка на массовый 

поток потребителей [2, с. 71].  

Основную часть коллектива сети быстрого питания составляют в основном жен-

ский пол, что предусматривает недостаточную психологическую совместимость отдель-

ных работников. Женщины требуют повышенного внимания к своей личности со сторо-

ны руководства, они имеют больше проблем в личной жизни – воспитание детей, отно-

шение в семье и т. д. В женских коллективах наиболее часто возникают конфликты.  

В. П. Шейнов указывает, что женщины придают большее значение конфликтам 

в трудовом коллективе, чем мужчины, что обусловлено большей эмоциональностью 

представителей женского пола, акцентированием внимания на мелочах, озабоченность 

отношениями с руководителями и коллегами [3, с. 98].  

Н. В. Гришина указывает на влияние пола на предрасположенность к оценке тех 

или иных аспектов своего взаимодействия с другими как конфликтных. Женщины  

в трудовых коллективах дают характеристику отношений с коллегами как более кон-

фликтные в аспектах, касающихся их личных потребностей (зарплата, распределение 

премий, время отпусков и т. д.) [4, с. 209].  

А. Р. Латипова, Л. В. Шабанов отмечают, что в трудовых отношениях женщины 

более эмоциональны, их потенциальная конфликтность проявляется во всех уровнях 

жизни, даже неустроенность личной жизни женщины может существенно влиять и на 

межличностные отношения в коллективе, и на саму работу. Часто это приводит к вы-

плеску своих внутренних проблем в коллектив, результат же сказывается на произво-

дительности и качестве труда, на взаимоотношениях сотрудников и на психологиче-

ском климате в коллективе [5, c. 765]. 

И. В. Григорьева указывает, что эмоциональная составляющая в межличностном 

конфликте проявляется в значительно большей степени у женщин при взаимодействии 

со своим полом. Автор отмечает, что разрешение межличностных конфликтов в трудо-

вом женском коллективе затруднительно ввиду действия скрываемых мотивов. К таким 

мотивам относится внутренняя состязательность женщин, определенная ревность к чу-

жим успехам и вниманию со стороны окружающих [6, с. 35].  

Конфликтное взаимодействие на рабочем месте, постоянные стрессы, неудовле-

творение своим трудом приводят к профессиональному выгоранию. 

Профессиональное выгорание по определению В.В. Бойко представляет собой 

выработанный личностью механизм психологической защиты в форме полного или ча-

стичного исключения эмоций в ответ на психотравмирующие воздействия [7, с. 23].  

Предметом нашего эмпирического исследования явилась проблема взаимосвязи 

стратегий поведения в конфликте у сотрудников сети быстрого питания и их професси-

онального выгорания. 

База исследования: торгово-производственное унитарное предприятие «Мак.by» 

(корпорация, работающая в сфере общественного питания, крупная сеть ресторанов 

быстрого питания). Выборочную совокупность составили 104 сотрудника сети быстро-

го питания со стажем работы от 1 до 10 лет, из них 88 женского и 16 мужского пола.  

В соответствии со стажем работы сотрудники сети быстрого питания были раз-

делены на 2 группы: сотрудники в стадии профессиональной адаптации (стаж работ  

до 5 лет); сотрудники в стадии профессионализации (от 5 до 10 лет).  
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Для исследования были использованы следующие психодиагностические методи-

ки: методика диагностики уровня эмоционального выгорания (В. В. Бойко); опросник 

описания стратегий поведения в конфликте К. Томаса (в адаптации Н. В. Гришиной).  

Для подтверждения статистически значимых различий между сотрудниками  

с разным стажем работы был использован критерий φ*- углового преобразования Фише-

ра. Для выявления взаимосвязи уровня профессионального выгорания и стратегий по-

ведения в конфликте у сотрудников сети быстрого питания использовался статистиче-

ский метод – коэффициент корреляции Пирсона. 

Результаты исследования уровня профессионального выгорания у сотрудников 

сети быстрого питания, полученные с помощью методики диагностики эмоционального 

выгорания В.В. Бойко, представлены на рисунке 1. 

У 42 % сотрудников сети быстрого питания, находящихся на стадии адаптации, 

и у 93 % сотрудников сети быстрого питания, находящихся на стадии профессионали-

зации, выявлено сложившееся профессиональное выгорание. Для данной части сотруд-

ников характерна полная потеря интереса к работе, эмоциональное безразличие, ощу-

щение постоянного отсутствия сил. Доля сотрудников сети быстрого питания, находя-

щихся на стадии профессионализации, у которых выявлено имеющееся профессио-

нальное выгорание, статистически значимо больше доли сотрудников сети быстрого 

питания, находящихся на стадии адаптации (φ*эмп = 5,083 при ρ ≤ 0,01).  
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Рисунок 1 – Результаты исследования уровня профессионального выгорания 

у сотрудников сети быстрого питания (в %) 

 

Таким образом, сотрудники сети быстрого питания, находящиеся на стадии 

адаптации, отличаются начинающимся профессиональным выгоранием, которое про-

является в снижении их интереса к работе, снижении потребности в общении (включая 

родственников и друзей): «им не хочется видеть» тех, с кем они общаются в процессе 

выполнения профессиональной деятельности, а именно посетителей ресторанов сети 

быстрого питания, своих коллег; нарастании апатии к концу рабочей недели, появлении 

устойчивых соматических симптомов (работники сети быстрого питания отмечают не-

достаток сил, энергии, особенно к концу недели; испытывают головные боли; отмеча-

ется рост и частота уходов на больничный в связи с общим недомоганием, простудны-

ми заболеваниями). Что касается сформированности фаз профессионального выгора-

ния, то у большинства сотрудников, находящихся на стадии адаптации, фазы напряже-

ния, резистенции и истощения являются не сформированными.  

Сотрудники сети быстрого питания, находящиеся на стадии профессионализа-

ции, наиболее подвержены профессиональному выгоранию. Они отличаются уже  
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сложившимся профессиональным выгоранием. Для них характерна полная потеря ин-

тереса к работе, эмоциональное безразличие, ощущение постоянного отсутствия сил. 

Сотрудники сети быстрого питания выполняют работу без прежнего энтузиазма, вы-

полняемая профессиональная деятельность не представляет у них никакого интереса, 

выполняют ее на автомате. Профессиональное выгорание проявляется также в повы-

шенной раздражительности (сотрудники сети быстрого питания уязвимы к замечаниям 

со стороны посетителей, их раздражают разговоры о работе в свободное время, мысли 

о работе портят настроение, сопровождаются негативными эмоциями).  

Результаты исследования стратегий поведений в конфликте, полученные со-

трудниками сети быстрого питания с помощью опросника описания стратегий поведе-

ния в конфликте» К. Томаса (в адаптации Н. В. Гришиной), представлены на рисунке 2. 

Согласно данным, представленным на рисунке 2 у сотрудников сети быстрого пи-

тания, находящихся на стадии адаптации, доминирует стратегия «сотрудничество» при 

столкновении с конфликтными ситуациями. Сотрудники сети быстрого питания с доми-

нирующей стратегий конфликтного поведения «сотрудничество», в конфликтной ситуа-

ции нацелены на поиск решений, полностью удовлетворяющих интересам обеих сторон. 

Они стремятся к обсуждению разногласий, их анализу с целью выработки решений,  

т. е. их поведение ориентировано не на отстаивание своих интересов любой ценой, а на 

поиск совместного решения. Они настроены и устремлены на удовлетворение интересов 

обоих сторон с целью сохранения межличностных отношений. 
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Рисунок 2 – Результаты исследования стратегий поведения в конфликте 

у сотрудников сети быстрого питания, полученные с помощью опросника 

описания стратегий поведения в конфликте» К. Томаса  

(в адаптации Н.В. Гришиной) (в %) 
 

У сотрудников сети быстрого питания, находящихся на стадии профессионализа-

ции доминирует стратегия «соперничество» и «компромисс» при столкновении с кон-

фликтными ситуациями. Используя тактику «соперничество», сотрудники стремятся до-

биться удовлетворения собственных интересов, не учитывая интересы другого участника 

конфликта, используя при этом различные доступные для него средства, направленные на 

достижение собственных целей, получения желаемого и утверждение собственного пре-

восходства над другим участником конфликта. Они оценивают достижение собственных 

интересов в конфликте, как важных, значимых, а интересы других членов – как не пред-

ставляющих особой важности. Данная стратегия сводится к тому, что человек делает вы-

бор в пользу борьбы, достижения собственных интересов против сохранения взаимоотно-

шений. Поведение по модели соперничества способствует разрушению взаимоотношений 

в коллективе, трудностями в контакте с клиентами, однако может быть полезной при вза-

имодействии с конкурентами. стратегия «компромисс», т. е. поведение, основой которого 
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является взаимные уступки. Действия сотрудников сети быстрого питания, использую-

щих в конфликте стратегию компромисс, в некоторой степени напоминают сотрудниче-

ство, однако использование компромисса позволяет урегулировать конфликт лишь на по-

верхностном уровне. В конфликтной ситуации, выбирая стратегию компромисса, сотруд-

ники проявляют больше терпимости и стремление к примирению интересов. Использова-

ние данной стратегии позволяет поддерживать межличностные отношения, способствует 

их положительному развитию. 

На заключительном этапе исследования для выявления взаимосвязи уровня 

профессионального выгорания и стратегий поведения в конфликте у сотрудников сети 

быстрого питания проведена статистическая обработка данных с помощью 

коэффициента корреляции Пирсона (таблица 1).  
 

Таблица 1 – Взаимосвязь уровня профессионального выгорания и стратегий  

поведения в конфликте у сотрудников сети быстрого питания 
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Общий уровень 

профессионального 

выгорания  

–0,008 –0,219 0,160 0,195 –0,069 

Напряжение 0,026 –0,270 0,132 0,236 –0,073 

Резистенция –0,061 –0,152 0,134 0,183 –0,036 

Истощение 0,004 –0,151 0,157 0,096 –0,070 

Примечание * – уровень значимости р ≤ 0,05; rкр = 0,195 

 

Согласно данным нашего исследования, общий уровень профессионального  

выгорания сотрудников сети быстрого питания имеет обратную взаимосвязь с исполь-

зованием ими стратегии поведения в конфликте «сотрудничество» (r = 0,219). Это 

означает, что чем больше сотрудники сети быстрого питания используют «сотрудниче-

ство» в качестве стратегии поведения в конфликте, тем меньше у них развивается про-

фессиональное выгорание. Этот же вывод иллюстрирует и взаимосвязь «напряжения»  

и «сотрудничества». 

Кроме того, общий уровень профессионального выгорания сотрудников сети быст-
рого питания имеет прямую взаимосвязь с использованием ими стратегии поведения  

в конфликте «приспособление» (r = 0,195; r = 0,236). Использую стратегию поведения  
в конфликте «приспособление», сотрудники сети быстрого питания способны отступить, 
«пожертвовать» своими интересами с целью сохранения взаимоотношений, поскольку от-

ношения для них важнее предмета конфликта и объекта разногласий. Используя данную 
стратегию, сотрудники согласны делать то, чего хочет другой участник конфликта. При 
данной стратегии человек идет на уступки, согласие и ущемление собственных интересов. 

Так, сотрудники, использующие данную стратегию, в конфликтной ситуации готовы ради 
благополучия пожертвовать своими интересами, вследствие чего они оказываются в про-
игрыше. Это также приводит к появлению эмоционального выгорания. 
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Таким образом, у профессионально выгоревших сотрудников сети быстрого пи-

тания, в конфликтных ситуациях доминирует неконструктивная стратегия «соперниче-

ство». У работников сети быстрого питания, которые эффективно выполняют профес-

сиональную деятельность, у которых присутствует интерес к выполняемой профессио-

нальной деятельности и желание работать, которые отличаются эмоциональной устой-

чивостью, в конфликтных ситуациях используют конструктивную стратегию «сотруд-

ничество». Использование стратегии поведения в конфликте «сотрудничество» являет-

ся профилактикой профессионального выгорания. 
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