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Аннотация. Исследование проведено в рамках актуальной задачи изучения факто-
ров развития человеческого капитала организации, оказывающих прямое или кос-
венное влияние на производительность труда сотрудников. Набор таких факторов 
включает показатели уровня развития компетенций и степени выгорания индивидуу-
ма. Целью работы является разработка экономико- математического инструмента-
рия, количественно описывающего влияние значений компетенций сотрудника на его 
ключевые показатели эффективности (KPI) с учетом уровня выгорания, определяе-
мого значениями лояльности, вовлеченности, удовлетворенности. Проверяется ги-
потеза о возможности построения инструмента, позволяющего на основе нечеткой 
классификации сотрудников по уровню развития компетенций построить для каждой 
категории функциональные зависимости KPI от показателей выгорания. В качестве 
исходных данных использованы результаты самооценки компетенций и выгорания 
сотрудников, в основном работающих по направлениям IT и HR в семи крупных рос-
сийских компаниях, откалиброванные непосредственными руководителями респон-
дентов, и фактические значения их KPI. В работе предложен подход, включающий 
в себя два этапа. На первом шаге строится нечеткая модель, позволяющая на осно-
ве взвешенного интегрального показателя развития компетенций с оптимальными 
весовыми коэффициентами разделить область значений интегрального показателя 
на неравномерные по размеру категории, с помощью которых можно прогнозировать 
достижение KPI. На втором шаге для объяснения разброса значений KPI сотрудни-
ков, принадлежащих в нечеткой постановке отдельным категориям компетентности, 
около ожидаемого значения KPI взвешенным методом наименьших квадратов по-
строена эконометрическая модель зависимости KPI от показателей выгорания со-
трудников. Предложенный инструмент позволит прогнозировать достижения KPI со-
трудниками в зависимости от входных значений компетенций и уровня выгорания. 
В дальнейшем это позволит формировать оптимальный портфель мероприятий про-
граммы well-being, которые будут оказывать влияние на развитие компетенций со-
трудников и снижать уровень их выгорания, а следовательно, способствовать мак-
симальному продвижению по достижению целевых значений KPI.

Ключевые слова: компетенция; ключевой показатель эффективности; процесс вы-
горания; нечеткая оптимальная классификация.

1. Введение
Социально-экономическиеизмене-

нияпоследнихлет(перестроениеиудо-
рожаниелогистики,агрессивныйрост

заработныхплатдефицитныхивостре-
бованныхспециалистов,рационализация
потребительскогоповеденияввидуопере-
жающегоростастоимостипродуктовой
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корзинынадсреднейзаработнойплатой
ипр.)приводяторганизацииктрансфор-
мациибазовыхпринциповсвоегофунк-
ционированиявсторонугибкихибыстро
адаптирующихсясистемуправления.При
этоморганизацииработаютвсредесвы-
сокойдинамикойтехнологическихизме-
ненийипостояннымростомконкурен-
циикакзаконечныхпотребителей,так
изаресурсы.Втакихусловияхключе-
вымфакторомуспехастановитсяком-
петентностьсотрудников.Организации
осознают,чтоимнеобходимывысококва-
лифицированныеипрофессиональные
сотрудники,способныеэффективновы-
полнятьсвоиобязанностиивноситьзна-
чимыйвкладвихразвитие.

Кромекомпетенций,важнымфакто-
ром,влияющимнарезультативностьсо-
трудников,являетсяихэмоциональное
ифизическоесостояние.Выгорание,ко-
тороечастовозникаетвусловияхповы-
шенногострессаиперегрузкинаработе,
можетсерьезноподорватьпроизводи-
тельностьиблагополучиесотрудников.

Всвязисчемпониманиевзаимо-
связимеждукомпетенциями,выгорани-
емирезультативностьюявляетсякрайне
актуальнымдляорганизаций.Этопомо-
жетимразработатьстратегиюуправле-
нияперсоналом,направленнуюнаэф-
фективноеиспользованиекомпетенций
сотрудников,предотвращениевыгора-
нияисозданиеблагоприятнойкорпора-
тивнойсреды.

Актуальностьданнойтемывсвете
событийпоследнихлетещеболеевоз-
растает. Работа вусловиях удаленно-
годоступа,неопределенностьиповы-
шенныетребованиякадаптациимогут
значительноповлиятьнакомпетенции
иблагополучиесотрудников.Поэтому
изучениевлияниякомпетенцийивыго-
раниянарезультативностьстановится
особенноважнымдляуспешногофунк-
ционированияорганизацийвновойре-
альности.

Целью исследованияявляетсяраз-
работкаэкономико-математическогоин-
струментария,количественноописыва-
ющеговлияниезначенийкомпетенций
сотрудниканаегоKPIсучетомуровня
выгорания.

Выдвигаетсягипотезаовозможно-
стипостроенияинструмента,позволяю-
щегонаосновенечеткойклассификации
сотрудниковпоуровнюразвитиякомпе-
тенцийпостроитьдлякаждойкатегории
функциональныезависимостиKPIотпо-
казателейвыгорания.

Длядостиженияцелиставятсясле-
дующиезадачи:

1) разработатьмодель,описываю-
щуювлияниекомпетенцийсотрудни-
каназначенияегоKPIипозволяющую
посформированному вмодели инте-
гральномупоказателюуровнякомпетен-
цийотнестисотрудникавнечеткойпо-
становкекконкретнымкатегориямдля
каждогоключевогопоказателяэффек-
тивности;

2) разработатьметодколичествен-
нойоценкивлияниявыгораниясотруд-
никанадостижениецелевыхзначений
KPIзасчетполнотыиспользованияим
собственныхкомпетенций.

2. Обзор литературы
Врезультатеанализанаучныхработ,

напрямуюиликосвеннозатрагивающих
различныеаспектывлияниякомпетент-
ностисотрудниковнаихрезультатив-
ностьдеятельностисучетомвыгорания,
можновыделитьнесколькогрупписсле-
дований,врамкахкоторыхрассматри-
ваютсяответынаследующиеобобщен-
ныевопросы.

2.1. На что влияет уровень 
компетенций сотрудника?
Kim&Jung[1]исследуютвлияние

организационнойкультурыикомпетент-
ностисотрудниковнавоспринимаемые
работникамистрессовыеситуациии,как
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следствие,наихпроизводительность
труда.Авторыотмечаютнегативноевли-
яниерабочегострессанапроизводитель-
ностьиприходятквыводуоважности
дляработниковкомпетенцииадаптиро-
ватьсякизменениям,чтобыуспешнора-
ботатьворганизациискоманднымсти-
лемработы.

Jia[2]предлагаетмодельвзаимосвя-
зимеждуинновациямивуправленииче-
ловеческимиресурсами,компетенциями
сотрудниковиэффективностьюиннова-
цийнапредприятии.Проведенныйколи-
чественныйанализвыявилположительное
влияниекомпетенцийвместесвнедрени-
еминновацийнарезультативность.

Danialietal.[3]предложилиструк-
турупрофессиональнойкомпетентно-
стисотрудниковиоценкуееиспользова-
нияпринайменаработуипродвижении
послужбесучетомэффективностивдо-
стижениицелейорганизации.Авторы
выявиликритическиекомпетенциидля
четырехобластейдеятельности(здраво-
охранение,образование,культура,соци-
альная)ипредложилиучитыватьсквоз-
ныеидисциплинарныекомпетенциидля
обязательствврамкахконцепцииустой-
чивогоразвития.

Kurniawanetal.[4]оценивалипря-
моеикосвенноевлияниякомпетентно-
стисотрудниковиихдолжностныхха-
рактеристикнаэффективностьработы
черезтрудовуюмотивацию.Методом
статистическойпроверкигипотезнама-
лойвыборкеподтвержденыгипотезы
повзаимосвязям.

Sabuhari et al. [5] анализировали
влияниегибкостичеловеческихресур-
сов, компетенций сотрудников, адап-
тации корганизационной культуре
иудовлетворенности работой наэф-
фективностьработысотрудников.Один
извыводовисследованиясостоитвтом,
чтоорганизационнаякультураможет
неоказыватьсущественноговлияния
напроизводительностьтруда.

Мазелисetal.[6]изучиливопрос
развитиякомпетентностисотрудников
засчет реализации программы well-
beingорганизацииитемсамымеевли-
яния надостижение ключевых пока-
зателей эффективности сотрудников.
Авторамиразработанамодель,функци-
ональноописывающаявлияниепроцес-
саинвестированиянаразвитиекомпе-
тенцийсотрудников.

Учитываявышеизложенное,отме-
тим,чтовбольшинствеработпоказа-
новлияниекомпетентностисотрудни-
ков наих производительность труда.
Приэтомслабоизученвопросструкту-
рытакоговлияния,т.е.какконкретные
компетенциисотрудникавлияютнапро-
движениеподостижениютехилииных
задач.Дополнительнокэтомустоитука-
затьнато,чтоврядеработотмечается
негативноевлияниевыгорания,форми-
рующегосяврезультатеповышенного
стрессанарабочемместе,напроизводи-
тельностьтруда,ноприродатакоговли-
янияобъясненадостаточнослабо.

2.2. Что влияет 
на производительность труда 
сотрудников?
Atatsi et al. [7] выделяютгруппы

факторов,влияющихнапроизводитель-
ность:лидерство,приверженностьце-
ляморганизации,вовлеченностьвра-
боту, сложившийся стиль поведения,
индивидуальноеикомандноеобучение
ипрактикауправления.Приведенный
аналитическийобзорисследованийспо-
собствуетпониманиюоценкиэффектив-
ностиработысотрудниковсразнообраз-
ныхточекзренияипомогаетполучить
представлениеореальныхвозможно-
стях,ограниченияхирешенияхпоулуч-
шениюуправленияпроизводительно-
стью.Отмечается,чтонесуществует
стандартногоинструментаизмерения
эффективности работы сотрудников
инеобходимопоощрятьиспользование
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качественныхинновационныхметодов
исследования.

Dharmanegara et al. [8] проде-
монстрировали влияние компетен-
цийиудовлетворенностисотрудников
напроизводительностьтруда.

ЧулановаиИвонина[9]обосновы-
ваютважностьэмоциональныхкомпе-
тенцийруководителядлядостижения
целейорганизацииидаютоперациона-
лизациюsoft-skillsсвыделениемэмо-
циональныхкомпетенцийвотдельную
категорию.

Ilyukhina&Bogatyreva [10]отме-
чают,чтонаэффективностьдеятельно-
стикомпании,помимокомпетентности,
влияеттакжеивовлеченностьсотрудни-
ков,т.е.степеньсовпаденияценностей
организациисценностямисотрудника.
Авторыотмечают,чтостимулирование
трудасотрудниковнеявляетсяоснов-
ныминструментомповышенияихзаин-
тересованностииудержания,ипредла-
гаютсистемумероприятийпоразвитию
персоналадляповышенияихвовлечен-
ностиврезультатдеятельноститранс-
портнойкомпании.

Kelleretal.[11]говорятотом,что
внедрениецифровыхтехнологийвпро-
мышленностидолжнопривестикпо-
вышениюпроизводительности труда
засчет использования цифровых ас-
систентов,причемихэффективность
вбольшейстепенипроявляетсяпридо-
статочнойсложностиработыиограни-
ченнойкомпетентностисотрудников.

Алашеевидр. [12]говорятотом,
чтовцеломразвитиеобщихкомпетен-
цийработниковкоррелируетсихпро-
изводительностьютруда,ростукоторой
способствуютинвестицииработодате-
лейвчеловеческийкапитал.Авторами
наосновеанализавыборкиповсемпро-
мышленнымпредприятиямСамарской
областипоказано,чтоуровеньобщих
компетенцийоказываетболеесильное
влияниенапроизводительностьтруда

посравнению спрофессиональными
компетенциями.Следуетотметить,что
взаимосвязьвыявляласьнауровнесово-
купнойрабочейсилы.

Khanetal.[13]отмечаютположи-
тельное влияние трансформационно-
го лидерства намотивациюирезуль-
тативностьсотрудниковприснижении
ихвыгораниячерез созданиесвобод-
нойотстрессаиплодотворнойдляэф-
фективнойработысреды.Однакоис-
следованиеобладаетограничениями:
1)выборкаявляласьпространственной,
инеисследовалосьизменениевзаимо-
связейвовремени;2)посколькуданные
собраныизодногоисточника,возможна
систематическаяошибка.

Diamantidis&Chatzoglou[14]изуча-
ютзависимостимеждуфакторами,свя-
заннымисокружающейсредой(куль-
тураобучения,поддержкаруководства,
динамикаизмененияокружающейсреды
иорганизационныйклимат),фактора-
ми,связаннымисработой(рабочаясре-
да,автономияработы,общениенара-
бочемместе)ифакторами,связанными
ссотрудниками(внутренняямотивация,
гибкостьнавыков,уровеньквалифика-
ции,проактивность,адаптивность,целе-
устремленность)иихвлияниянапроиз-
водительностьтрудасотрудника.

Мазелисetal.[15]провелиоценку
взаимосвязипоказателейожиданиясо-
трудниковоткорпоративнойсредыор-
ганизациииуровнейихвыгорания.Для
этогоавторамипостроенамодель,по-
зволяющимнаосновеклассификации
сотрудниковпоихожиданиямналичия
мероприятий впрограммеwell-being
построить нечеткую классификацию
сотрудников поуровням выгорания
сранжированиемэкзогенныхфакторов
постепенивлияниянапоказателивы-
горания.

Sitopuetal.[16]провелианализвли-
яниямотивации,трудовойдисциплины
ивознаграждения напроизводитель-



Journal of Applied Economic Research, 2024, Vol. 23, No. 1, 227–250ISSN 2712-7435 231

Model of the Influence of Employee Competencies on Performance Considering Burnout

ностьтрудасотрудников.Построенная
трехфакторнаялинейнаярегрессияпо-
зволиларанжироватьэкзогенныефакто-
рыпосилевлияния,однакопринадлеж-
ностьсотрудниководнойорганизации
можетприводитькналичиюсистемати-
ческойошибки.

Riyantoet al. [17] анализировали
влияниемотивациииудовлетворенно-
стисотрудниковработойнапроизводи-
тельностьтрудадлясотрудниковком-
паний изIT-сферы. Статистический
анализэмпирическихданныхпоказал,
чтомотивация положительно влияет
напроизводительностьIT-сотрудников.
Вовлеченностьженапрямуюслабоска-
зываетсянапроизводительности,номо-
жетоказыватьсущественноевлияние
опосредованночерезмотивациюиудов-
летворенность.

Builetal.[18]изучилиролиоргани-
зационнойидентификацииивовлечен-
ностивработувовзаимосвязимежду
трансформационнымлидерствомиэф-
фективностью работы, атакже граж-
данским поведением, ориентирован-
нымнаорганизацию.Анализметодом
частичныхнаименьшихквадратовPLS
базыданныхопросовсотрудниковоте-
лей12крупнейшихгостиничныхсетей
Испаниипоказал,чтоидентификация
ивовлеченностьвзначительнойстепе-
ниописываютвзаимосвязьмеждули-
дерствомиорганизационнымповеде-
ниемиуказываютнакосвенноевлияние
напроизводительностьтруда.

Song et al. [19] проанализирова-
липозитивноевлияниеиспользования
социальных сетей нарабочем месте
наэффективностьработысотрудников
икомандывцелом.Выявленсинергети-
ческийэффектдвухтиповсетейвКитае
(DingTalk,WeChat),создающихинстру-
ментальнуюисоциальнуюценности.

Bataineh[20]проводитанализвзаи-
мосвязимеждубалансомработыилич-
нойжизнью (Work-LifeBalance), ин-

дексомсчастьяипроизводительностью
труда сотрудников.Отметим ограни-
чения построенной многофакторной
регрессии: база данных сформирова-
наанкетированиемсотрудниководной
фармацевтическойкомпании,отличаю-
щейсяведениембизнесаоторганизаций
другихотраслей;данныепредставляли
собойпространственнуювыборку,поэ-
томуразработаннаямодельнеисследо-
валасьвдинамике.

Brownetal.[21]выявилиположи-
тельнуювзаимосвязьмеждууровнем
доверия сотрудников кменеджерам
ипроизводительностьютруда,атакже
описаливозможныемеханизмы,посред-
ствомкоторыхмогутдействоватьтакие
отношения.Авторыприходятквыводу,
чтоповышениюдоверияспособствует
снижение сверхурочных вместе сдо-
ступностьюповышенияквалификации,
аорганизационные изменениямогут
снижатьдоверие.

Roberts & David [22] установи-
линегативноевлияниеиспользования
смартфоновнаработенаэффективность
руководства.Выборкаисследованияфор-
мироваласьанкетированиемработников
двухотраслейипроверяласьнаналичие
систематическогосдвига.Этопозволило
получитьдостоверныерезультатывлия-
нияфаббингаиоценитьихточность.

Wonget al. [23]изучиливлияние
глобальнойпандемииCOVID-19навос-
приятиепрофессиональныхстрессоров
сотрудникамиотелей.Используяотве-
ты758сотрудниковизСША,построе-
ныфункциональныезависимости,кото-
рыевдальнейшемподверглисьанализу.
Результаты показали, что професси-
ональные стрессоры после вспышки
COVID-19включаютвсебятриобла-
сти:традиционныестрессоры,связан-
ныесработойвотеле;нестабильные
стрессоры,связанныесрабочейсредой
вотеле;неэтичныестрессоры,связан-
ныеструдовойпрактикойвотеле.
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Еслирезюмировать вышеописан-
ное,толюбойвнутреннийивнешний
фактор,втойилиинойстепенивзаимо-
связанныйсвыполнениемсотрудником
еготрудовойфункцииинапрямуюили
косвенновлияющийнаегофизическое
илиэмоциональноесостояние,приво-
диткизменениюегопроизводительно-
ститруда,атакжеэффективностиире-
зультативностидеятельности.

Отметим,чтоважнуюрольвизме-
нениипроизводительноститрудасотруд-
никаиграетуровеньвыгораниясотруд-
ника.Приэтомпричиндлявыгорания
сотрудникасуществуетмножество:не-
соответствиеожиданийиреальности,
мультизадачность, монотонность ра-
ботыипр.Болееподробнопоговорим
обэтомдалее.

2.3. Как выгорание сотрудников 
влияет на их работу?
Maslachetal.[24]отмечают,чтовы-

гораниеявляетсяпсихологическимсин-
дромом,представляющимсобойустой-
чивую реакцию надолговременные
межличностныеотношениянаработе,
включающуювсебячрезмерноеисто-
щение,чувствоцинизмаиотстранения
отработы,атакжеощущениенеэффек-
тивностииотсутствиядостижений.

Maslach [25] разработал иапро-
бировал шкалу для оценки различ-
ныхаспектовсиндромаэмоционально-
говыгорания.Вработевыделенытри
подшкалы:эмоциональноеистощение,
деперсонализацияиличныедостиже-
ния.Проведеннаяапробацияпоказала,
чтошкалаобладаеткаквысокойнадеж-
ностью,такивалидностьюиспользова-
ниявкачествепоказателяэмоциональ-
ноговыгорания.Авторобосновывает,
чтолюдисвысокимиуровнямиэмоци-
ональногоистощениячащеиспытыва-
ютчрезмернуюрабочуюнагрузку,люди
свысокимуровнемцинизмаилидепер-
сонализациииспытываютнеперегрузку

наработе,аскорееразрывсорганизаци-
ей,еечленами,культуройилиценностя-
ми,алюдиснизкойпрофессиональной
эффективностью,какправило,выполня-
ютнелюбимуюинеэффективнуюработу.

Edú-Valsaniaetal.[26]показывают,
чтовыгораниеработниковобычноиме-
етнетолькоиндивидуальные,ноиор-
ганизационныепричины,апоследствия
выгорания сказываются наздоровье
ирезультативности,что,вчастности,
приводиткабсентеизму.Вработепро-
анализированыинструменты,позволяю-
щиеизмерятьвыгорание,имодели,опи-
сывающиеэтотсиндром.

Ouyang et al. [27] изучили пред-
посылки эмоционального выгорания,
связанные судовлетворенностью вы-
полняемымитрудовымизадачамиипси-
хологическойобстановкойвкомпании.
Результатыанализаданныхдостаточно
большойвыборкипоказали,чтонелеги-
тимныезадачистимулируютразвитие
выгорания.Организациямрекомендо-
ваноразвиватьколлективныйклимат,
позволяющийнивелироватьдействие
данноготипастрессоранапрофессио-
нальноевыгорание.

Matani&Bidmeshki [28]исследу-
юткомпонентывыгоранияиихвзаимо-
связи споказателями эффективности
работысотрудников.Методамикорре-
ляционногоанализавыборкисреднего
объемаоцененовлияниефакторов,вли-
яющихнавыгорание,атакжеэлемен-
товвыгораниянапроизводительность
труда.Следуетотметитьнеподтвержде-
ниегипотезовлияниипрофессиональ-
ноговыгораниянакомпонентыоргани-
зационнойподдержкииуровеньдоверия
корганизации.

Rughoobur-Seetah[29]анализирует
иоцениваетфакторы,влияющиенаэф-
фективностьработысотрудниковвпе-
риод после COVID-19 (в частности,
эмоциональноговыгорания).Методами
факторногоанализапроведенотестиро-
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ваниевыдвинутыхгипотезвзаимовлия-
нияфакторовисделаныпрактические
рекомендациитоп-менеджментупораз-
витиючеловеческогокапитала.

Fastjeetal.[30]изучаютроль«норм
сверхурочных» как посредника меж-
дурабочимклиматом,ориентирован-
нымнапроизводительность,иэмоци-
ональным выгоранием сотрудников.
Полученные методом SmartPLS ре-
зультатыпоказали,чторабочийклимат
ивовлеченностьявляютсяресурсами,
которыеснижаютвыгорание,атоп-ме-
неджментунеобходимоосторожноот-
носитьсякувеличениюпродолжитель-
ностирабочегодня.

Kalandatzis&Hyz[31]описалифе-
номенпрофессиональноговыгорания
средисотрудниковбанковскогосекто-
равнеблагоприятныхэкономических
условиях.База данных среднегообъ-
емасформировананаосновеопросни-
кавыгоранияМаслах.Корреляционный
анализданныхпозволилучестьпримо-
делированиивыгоранияуровеньконку-
ренциивовнешнейсреде,атакжевоз-
растиопытсотрудников.

Wulantikaetal.[32]определяютвза-
имосвязимеждусоциальнойподдерж-
кой, профессиональным выгоранием
ипроизводительностью сотрудников.
Один извыводов заключается втом,
что социальнаяподдержка невлияет
наэффективностьработысотрудников.
Отметим,чторезультатыполученыста-
тистическимиметодаминамалойвы-
борке,ипоэтомукнимнадоотносить-
сяосторожно.

Piyakun&Salim[33]рассмотрели
двегруппыпедагогическихработников
изразныхстраниустановили,чтоус-
ловиятрудасущественновлияютнаих
психическоесостояние.Установлено,
чтодляшкалпсихического здоровья
иэмоциональноговыгоранияпрогно-
стическиепаттерныразличаютсякак
пофакторам,такимеждугруппами.

Rony&Pardosi[34]аргументиро-
вали,чтонизкаявовлеченностьсотруд-
никоввработуневсегдасвязанасих
выгоранием,ичембольшесотрудники
работают,темсущественнееониощуща-
ютвыгорание.Вработеиспользовались
цифровыедвойникисотрудников,адля
анализаявныхилатентныхпеременных
иколичественнойоценкивзаимосвязей
применялсяпакетLISREL.

Gongetal.[35]рассматриваютвза-
имовлияниефакторов:эмоциональный
интеллект,психологическийкапитал,
производительностьтруда.Полученные
результаты показывают направление
идаютколичественнуюоценку кана-
ловвлияниямеждунимисучетомде-
мографическихпоказателей.Отметим
ограниченияисследования:во-первых,
переменнаяпроизводительностьтруда
измеряласьсамоотчетомсотрудников,
чтоснижаетобъективностьиспользуе-
мыхданных;во-вторых,выборкасфор-
мированаподаннымнесколькихфик-
сированныхрайоновКитая,чтоможет
ограничиватьиспользованиерезультатов
длядругихкультурныхтрадиций.

Wuetal.[36]рассматриваютвзаи-
мовлияниенеопределенностиролей,ро-
левогоконфликта,карьерногопризвания,
выгоранияипроизводительноститруда.
Висследованииполученоподтвержде-
ниесвязивыгораниясострессомиз-за
распределенияролейнаработе.Имеет
смыслввестиврассмотрениедругиепе-
ременные,напримерконфликтмежду
работойисемьей,личностныехаракте-
ристики.

Такимобразом,выгораниеявляет-
сяоднимизфакторов,которыйвлияет
наработусотрудникавсторонусниже-
нияпроизводительноститруда.Приэтом
открытымостаетсявопрос,засчетчего
происходитснижениепроизводитель-
ности.

Врамках данной работы форми-
руетсяпредположение,чтовыгорание



Journal of Applied Economic Research, 2024, Vol. 23, No. 1, 227–250 ISSN 2712-7435234

Lev S. Mazelis, Gleb V. Grenkin, Kirill I. Lavrenyuk

влияетнарезультативностьработысо-
трудниказасчетсниженияполнотыис-
пользованияимсобственныхкомпетен-
ций,т.е.чемвышеуровеньвыгорания,
темменьшесотрудникспособенисполь-
зоватьсвоикомпетенциивполнуюсилу.

Mazelis&Lavrenyuk[37]ранеераз-
работалиинструментыпомоделирова-
ниюпроцессаразвитиякомпетенций
сотрудниковиихвлияниянаKPI,по-
строенныенаосновеэкспертныхоценок
ипредположений,нонеучитывающие
влияниевыгораниянапроизводитель-
ностьтруда.

Опираясьнапроведенныйобзорли-
тературы,можноотметить,чтоимею-
щаясятеоретико-методологическаябаза
исследованияобладаетопределенными
недостаткамиидопущениями,нареше-
ниекоторыхибудетнаправленноданное
исследование,вчастности:
• невполноймереописанофункци-
ональноевлияниеконкретныхком-
петенцийсотрудниканатеилииные
компонентыегопроизводительно-
ститрудаитемсамымнапоказате-
лирезультативностииэффективно-
стидеятельностиорганизации;

• невполноймереучитываетсявли-
яние уровня выгорания сотрудни-
ковнаихпроизводительностьтру-
дасучетомвзаимосвязивыгорания
иполнотыиспользованиякомпетен-
ций;

• невполноймереучитываютсясу-
ществующие неопределенности
приоценкевлияниякомпетенций
сотрудника наего производитель-
ностьтрудасучетомвыгорания.
Учитываяэто,можносделатьвы-

воды осуществовании дефицита ин-
струментальныхсредств.Вчастности,
средств, которые позволяют описы-
ватьвлияниекомпетенцийсотрудников
наихпроизводительностьтрудаисо-
отвественнонарезультатыработыор-
ганизациивцеломсучетомвыгорания.

Атакжедефицитинструментов,которые
вусловияхресурсныхограничений,вы-
сокойконкуренциизаресурсы,рисков
инеопределенностейпозволяютразви-
ватькомпетенциисотрудниковисни-
жать их уровень выгорания.Данные
инструментальныесредствабудутспо-
собствоватьмаксимальномупродвиже-
ниюподостижениюцелевыхзначений
ключевыхпоказателейэффективности
какотдельногосотрудника,такиорга-
низациивцелом.

3. Методы и материалы
3.1. Модель
Рассмотримработуперсоналаор-

ганизациинанекоторомвременномин-
тервалеибудемсчитать,чтоизменение
достигаемыхсотрудникомзначенийKPI
происходиткакзасчетповышенияего
компетентности,такизасчетснижения
уровнявыгорания.Приэтомуказанные
факторымогутизменятьсявследствие
реализациимероприятийwell-being.

Разработкуинструмента,позволяю-
щегооценитьпредполагаемыйуровень
достижениясотрудникамиKPIприиз-
вестныхоценкахихкомпетенцийипо-
казателяхвыгорания,разобьемнадва
этапа.

1. Построение нечеткоймодели,
позволяющейнаосновевзвешенногоин-
тегральногопоказателяразвитиякомпе-
тенцийсоптимальнымивесовымикоэф-
фициентамиразделитьобластьзначений
интегральногопоказателянанеравно-
мерные поразмеру категории. Такое
разделениебудетпроизводитьсяисхо-
дяизминимумавнутригрупповогораз-
бросаKPI.Длямножествасотрудников
модельпозволитпровестиихнечеткую
классификациюпопринадлежностизна-
ченийихинтегральногопоказателяраз-
витиякомпетенцийквыделеннымдиа-
пазонам,которыеинтерпретируютсякак
категориикомпетентностисотрудников.
Такимобразом,приотнесениикаждого
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сотрудниканечеткимобразомккатего-
риямегокомпетентностивыделяютсяих
классы,которыемогутрассматриваться
поотдельности.Каждыйклассхаракте-
ризуетсяожидаемымзначениемKPI.

2. Дляобъясненияразбросазначе-
нийKPIсотрудников,принадлежащих
внечеткойпостановкеотдельнымкате-
гориямкомпетентности,околоожидае-
могозначенияKPIвзвешеннымметодом
наименьшихквадратов(сучетоммеры
принадлежностисубъектаккатегории)
построимлинейнуюмодельзависимо-
стиKPIотпоказателейвыгораниясо-
трудников.

Дляанализаработыперсоналабу-
дем использовать KPI ипоказатели
выгорания, усредненные повремени
накраткосрочномгоризонтепланиро-
ваниявеличинойодин год, разбитом
накварталы.

Введемследующиепараметрыипе-
ременные:

i—номерсотрудникаорганизации,
i=1,2,…,I;

j—номеркомпетенциисотрудника,
j=1,2,…,J;

m—номерKPI,m=1,2,…,M;
l—номерпоказателявыгорания,l =

=1,2,3;
s—номеринтервалаизмененияин-

тегральногопоказателяразвитиякомпе-
тенций,s=1,2,…,S;

cij—уровеньразвитияуi-госотруд-
никаj-йкомпетенции;

bil—значениеl-гопоказателявыго-
ранияi-госотрудника;

kim—значениеm-гоKPIi-госотруд-
ника;

Ci—интегральныйпоказательраз-
витиякомпетенцийi-госотрудника;

ts—праваяграницаs-гоинтерва-
лаизмененияинтегральногопоказате-
ляразвитиякомпетенций;

uis—мерапринадлежноститочкиCi
кs-муинтервалуизмененияинтеграль-
ногопоказателяразвитиякомпетенций.

Далеевыделимодинизпоказателей
KPIсномеромmиобозначимегозна-
чениедляi-госотрудникачерезKi=kim.
Поставимзадачувыявитьзависимость
Kiотуровнейразвитиякомпетенцийci1,
ci2,…,ciJспомощьюмножественной
кусочно-постояннойрегрессии,учиты-
вающейнечеткуюпринадлежностьин-
тегральногопоказателяразвитияком-
петенций C w c w c w ci i i J iJ� � � �

1 1 2 2
... 

квыделенныминтервалам.
Длявыбранногоразбиениячисло-

войосинаSинтервалов[t0,t1],[t1,t2],…,
[tS–1,tS],где t C

i i0
= min , t CS i i= max ,опре-

делимфункциюпринадлежностиi-госо-
трудникаs-муинтервалу[ts–1,ts]пофор-
муле:

 u

C a
a a
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вкоторой a t ts s s� �� ��1 2 — это сере-
динаs-гоинтервала.Такимобразомме-
рапринадлежностиuisлинейнозависит
отзначенияCiнапромежуткахмежду
серединамиинтервалов.Мерапринад-
лежности s-муинтервалупринимает
значение1всерединеs-гоинтервалаas
изначение0всерединахсоседнихин-
терваловas–1иas+1.

Длянахожденияоптимальныхве-
совыхмножителейw1,w2,…,wJодно-
временносоптимальнымразбиением
множествазначенийинтегральногопо-
казателяразвитиякомпетенцийнаинтер-
валы[ts–1,ts]введемцелевуюфункцию:


f w w t t

u K d

J S

is i s
i

I

s

S

1 0

2

11

,..., , ,...,

,

� � �

� �� �
��
��

 (2)

ипоставимзадачуееминимизацииот-
носительнопараметровwj,tsиds.
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Коэффициенты uis определяют-
ся значениямиинтегральногопоказа-
теляразвитиякомпетенцийCi=w1ci1+
+w2ci2+...+wJciJикоординатамигра-
ницинтерваловts.Числаds,прикоторых
функцияfдостигаетнаименьшегозначе-
нияпрификсированныхзначенияхwj,ts,
выражаютсяпоформуле:

 d
u K

u
s

is i
i

I

is
i

I� �

�

�

�
1

1

.  (3)

Получивискомыеграницыинтерва-
ловt1,t2,…,tS–1вместесоптимальными
весовымимножителямиwj,попытаемся
объяснитьразбросзначенийпоказателя
KPIKiвнутрикаждогоинтервалаотно-
сительносреднегозначенияds,опираясь
назначенияпоказателейвыгоранияbil.

Дляэтого,выбравномеринтервала
sипридаваякаждомунаблюдениювес,
равныймерепринадлежностиэтомуин-
тервалуuis,решимзадачувзвешенного
методанаименьшихквадратовипостро-
иммножественнуюлинейнуюрегрес-
сиюдлявосстановлениязависимостиKi
отbilспараметрамиW0,W1,W2,W3,обе-
спечивающимиминимумцелевойфунк-
ции:
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3.2. Метод оптимизации
Задачунахожденияминимумаце-

левойфункции(2)предлагаетсярешать
итерационнымметодом,каждаяитера-
циякотороговключаетдваэтапа:

1)оптимизироватьграницыинтерва-
ловtsпризаданныхмножителяхwj;

2)оптимизироватьмножителиwjпри
заданныхграницахинтерваловts.
Этап 1 реализуетсяметодом гра-

диентногоспуска.Призаданныхкоэф-

фициентахwjимеемточки(Ci,Ki),для
каждойизкоторыхможноопределить
мерупринадлежностиs-муинтервалуuis,
зависящуюотвыбораграницts.Награ-
ницынакладываетсяограничениемоно-
тонности: t t tS1 2 1

� � � �... .
Затемполучаемсоотношениядля

компонентградиентацелевойфункции:
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Длявычислениячастныхпроизвод-

ных
∂
∂
u
t
is

p

находимвыражениядляпро-

изводныхмерпринадлежностипокоор-

динатамцентровинтервалов
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Вычисленныечастныепроизводные

∂
∂
f
t p
умножаютсянапараметршагагради-

ентногометода,ивсечислаtsизменяются
наэтувеличину,азатемкорректируются,
чтобыобеспечивалосьограничениемоно-
тонности.Вкачественачальногоприбли-
женияберутсявесовыекоэффициенты
измоделимножественнойлинейнойре-
грессиииграницыинтервалов,вычислен-
ныедлязадачикусочно-постояннойре-
грессиибезнечеткости.

Этап2реализуетсявстроеннымоп-
тимизаторомизбиблиотекиSciPy,ис-
пользующималгоритмBFGSсавтомати-
ческимвычислениемградиентацелевой
функции.

3.3. Исходные данные
ВыборкасоставляетI=219набо-

ровcijдляJ=38компетенций,bilдля
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L=3показателейиkimдляM=4пока-
зателей.Отметим,чтореспондентами
ввыборке,предоставившимивышеопи-
саннуюинформацию,являютсядейству-
ющиесотрудникисемироссийскихком-
паний(такихкак«Самокат»,«Авито»,
«Газпром-Медиа» идр.), восновном
работающихпонаправлениямITиHR.
Описаниепоказателейприведеноврабо-
теMazelisetal.[38],вт.ч.переченьлич-
ностныхкомпетенций.

Переченьпрофессиональныхкомпе-
тенцийимеетследующийвид:
• управлениеIT-проектами(k=19);
• управлениеIT-продуктами(k=20);
• бизнес-анализ(k=21);
• системныйанализ(k=22);
• IT-архитектура(k=23);
• UX/UI-дизайн(k=24);
• написание программного кода
(k=25);

• тестированиеПО(k=26);
• настройка иразвертывание ПО
(k=27);

• сопровождение иподдержка ПО
(k=28);

• управлениеHR-проектами(k=29);
• управлениеHR-продуктами(k=30);
• кадровое администрирование
(k=31);

• рекрутинг(k=32);
• адаптация(onboarding)(k=33);
• компенсацииильготы (C&B) (k=
34);

• обучениеиразвитие(L&D)(k=35);
• HR-бренд(k=36);
• HR-аналитика(k=37);
• внутрикорпоративная коммуника-
ция(k=38).
Врамкахисследованияпроводи-

ласьоценкакомпетенцийперсонала
пометоду180градусовсиспользова-
ниеминструментаbeehive.Напервом
этапесотрудникипроходилисамооцен-
кусвоихкомпетенций.Навторомэтапе
ихлинейныеруководителипроводили
калибровкуэтихоценок.Взаключе-

ниемеждусотрудникомируководи-
телемпроисходилавстречапометоду
«One-to-One»,накоторойониобсужда-
лифинальнуюоценкупокаждойком-
петенции.

Оценкастепенивыгоранияпроводи-
ласьсиспользованиемонлайн-сервиса
anketolog.ru.Опросвключал23вопро-
са,направленныхнаоценкулояльно-
сти,удовлетворенностиивовлеченно-
сти,наосновекоторыхрассчитывалась
степеньвыгоранияконкретногосотруд-
ника.Стоитотметить,чтооценкаосу-
ществляласьсиспользованиемлингви-
стическихпеременных.

ВкачестведанныхпоKPIиспользо-
валисьреальныеретроспективныезна-
чениясотрудников,проходившихдве
предыдущихоценки.

4. Результаты
Приведем примеры построения

оценкивлияниязначенийкомпетенций
сотрудниканаегоKPIсучетомуровня
выгорания,определяемогозначениями
удовлетворенности,вовлеченностиило-
яльности.

Построеннаямодель, определяю-
щаязависимостьKPIотзначенийком-
петенцийпричислеинтерваловS=6,
представленанарис.1.Поосиабсцисс
отложенызначенияинтегральногопока-
зателяразвитиякомпетенцийCi,пооси
ординат—значенияодногоизKPIKi.
Цветом указаны значения среднего
арифметическогопоказателейвыгора-
ния b b bi i i1 2 3

3� �� � .Вертикальныели-
ниипоказываютразделениезначений
интегральногопоказателякомпетенций
надиапазоны.Горизонтальныепунктир-
ныелинииуказываютсредниезначения
KPIds.Нарис.1можновидетьтолько5
интервалов,посколькуграницытретьего
диапазона[62,3,62,3]совпали,чтомо-
жетуказыватьнарезкийперепадмежду
точками,находящимисяслеваисправа
отэтойграницы.
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Рис. 1. График пар значений (Ci, K i) с указанием среднего показателя выгорания  
(более темные точки соответствуют более высоким значениям этого показателя)

Figure 1. Graph of pairs of values (Ci, K i) indicating the average burnout index  
(darker dots correspond to higher values of this indicator)

Награфике можно видеть, что,
во-первых,внутрикаждогодиапазона
наблюдаетсяразбросзначенийKPIоко-
лосреднегозначения;во-вторых,точки
сKPIвышесреднегопреимущественно
темнее,чемточкисKPIнижесредне-
го.Следовательно,можносчитать,что
разбросзначенийKPIобъясняетсяна-
личиемвлиянияиныхфакторов,напри-
мервыгорания.

Нарис.2представленазависимость
множественной линейной регрессии
KPIотпоказателейвыгорания:пооси
абсциссотложенинтегральныйпоказа-
тельвыгоранияW Wb W b W bi i i0 1 1 2 2 3 3

+ + + ,
поосиординат—значенияKi,цветом
показанымерыпринадлежноститочек
второмудиапазонузначенийинтеграль-
ногопоказателякомпетенций,имею-
щегокоординаты[41,1,62,3].Издан-
ныхграфикаможносделатьвывод,что
учетвыгораниявноситхорошуюкор-
рекциювмодель.Табл.1содержитзна-

чениявесовыхкоэффициентовприком-
петенциях.

Учитываяданныетабл.1,отметим,
чтозначенияwjможнотрактовать,как
коэффициентывлияниязначенийтех
илииныхкомпетенцийнаинтеграль-
ныйпоказатель,аследовательно,напри-
надлежностьсотрудникактойилииной
категории.Так,например,наибольшее
влияниенаинтегральныйпоказатель
оказываюткомпетенции:«управление
hr-проектами»,«умениемотивировать»
и«исполнительность».

Вцелом закономерность вка-
кой-тостепениявляетсяповерхност-
ной,т.к.каждыйпоказательвдействи-
тельностиоказываетвлияниевцелом
надостижениеKPI.Приэтомрядком-
петенцийимеютотрицательноевлия-
ниенаинтегральныйпоказатель:«ло-
гичность изложения», «рефлексия»,
«системныйанализ»и«компенсация
ильготы».
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Рис. 2. График пар значений предсказанного KPI (по горизонтали)  
и реального KPI (по вертикали) для точек второго диапазона интегрального  

показателя компетенций, цветом отмечены меры принадлежности  
этому диапазону (для более темных точек мера принадлежности выше)

Figure 2. Graph of pairs of values of predicted KPI (horizontally)  
and real KPI (vertically) for the points of the second range of the integral  

indicator of competencies, the measures of belonging to this range are marked  
in color (for darker points, the measure of belonging is higher)

Таблица 1. Оптимальные весовые множители интегрального показателя

Table 1. Optimal weight multipliers of the integral indicator

j wj j wj j wj j wj

1 0,35 11 2,82 21 2,14 31 –0,69

2 1,33 12 –0,36 22 –1,3 32 2,19

3 –1,6 13 0,77 23 1,28 33 –1,45

4 1,59 14 1,38 24 –0,57 34 –2,09

5 –1,9 15 –1,14 25 1,07 35 1,77

6 0,93 16 1,12 26 0,42 36 –0,98

7 1,37 17 1,63 27 0,70 37 0,37

8 –1,02 18 3,81 28 –0,37 38 1,49

9 0,0036 19 2,67 29 4,99

10 3,06 20 0,98 30 0,75
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Интереснымэтонаблюдениеявляет-
сяпотойпричине,чтоэтоговоритотом,
чточемвышекомпетенциисотрудни-
ка,связанныесглубиннымпогружение
всферудеятельности,темнижевероят-
ностьдостиженияKPI.Однаизгипотез
заключаетсявтом,чтомногиеKPIфор-
мируетсявабсурднойпостановке,арас-
положенностькрефлексиисокращает
времянаихвыполнение,чтоприводит
квыгораниюинедостижениюKPI.

Втабл.2приводятсязначенияко-
эффициентов регрессионной зависи-
мостиKPI отвыгораниядляразных
категорийинтегральногопоказателя
компетенций.

Качестворегрессионныхмоделей,
построенныхдлякаждойкатегорииин-
тегральногопоказателякомпетентности,
оценивалосьскорректированнымкоэф-
фициентомдетерминации,F-критерием

Фишераиоценкамизначимостикоэффи-
циентоврегрессии.

Результатыприведенывтабл.3.Все
коэффициентызначимынауровне0,002,
заисключениемкоэффициентаW1на3,4
интервалах,коэффициентаW3на1ин-
тервале.Анализостатковмоделейме-
тодомБройша—Паганапоказалотсут-
ствиегетероскедастичностинауровне
значимости0,05.

Проверканаличияаномальныхзна-
чений,т.е.выбросов,смещающихоцен-
кикоэффициентоврегрессии,проводи-
ласьсиспользованиемрасстоянияКука
(Cook’sdistance).Оценкаэффектаотуда-
ленияодного(рассматриваемого)наблю-
денияпоказаланаличиенеболеедвух
выбросоввнесколькихпостроенныхмо-
делях.Удалениесоответствующихто-
чекпозволилопостроитьмоделисот-
сутствиемвыбросов.

Таблица 2. Коэффициенты регрессионной зависимости KPI от показателей 
выгорания для разных категорий интегрального показателя компетенций

Table 2. Coefficients of regression dependence of KPI on burnout indicators for 
different categories of the integral indicator of competencies

Wl

s

1 2 3 4 5 6

W0 13 9 18 22 11 40

W1 0,24 0,21 0,11 0,09 0,36 0,35

W2 0,22 0,25 0,24 0,29 0,30 0,29

W3 0,0063 0,14 0,19 0,27 0,33 0,16

Таблица 3. Критерии качества регрессионных моделей

Table 3. Quality criteria for regression models

Параметр
s

1 2 3 4 5 6

R2 0,748 0,775 0,648 0,695 0,698 0,711

F 31,63 68,90 37,00 41,72 50,24 24,84

Prob(F) 2,4·10–11 9·10–24 1,8·10–15 2,4·10–16 1,7·10–16 8,4·10–8
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Можнозаметить,чтодляразличных
категорийинтегральногопоказателяраз-
витиякомпетенцийнаблюдаетсяразная
зависимостьKPIотвыгорания:весовые
коэффициентыWlимеютсущественно
отличающиесязначениядляразныхка-
тегорий.

Учитываяданныетабл.2,можно
заметить, что врамках каждой выде-
леннойкатегориивлияниепоказателей,
характеризующих выгорание сотруд-
ника (удовлетворенность, вовлечен-
ность,лояльность),отличается.Так,на-
пример,нагруппу,котораяотносится
ккатегорииссамымнизкимзначени-
еминтегральногопоказателяразвития
компетенций, практически неоказы-
вает влияния показатель лояльности.
Однакосростоминтегральногопоказа-
теля(вплотьдо5-йкатегории)происхо-
дитроствлиянияпоказателялояльности.

Этоговоритотом,чтооднойизмо-
тивационныхпричиндостиженияKPIсо-
трудникомявляетсялояльноеотношение
ккомпании,вкоторойонработает.При
этомдля6-йкатегорииотмечаетсясамое
большоевлияниесвободногочлена,что
говоритотом,чтонеобходимодополни-
тельноисследоватьфакторы,оказываю-
щиевлияниенапроизводительностьтру-
дасотрудниковдлякатегорииссамым
большимизначениямиинтегральныхпо-
казателейразвитиякомпетенций.

Вычислим квадратный корень
изсредневзвешенного(снечеткимиме-
рамипринадлежности)квадратаоткло-
нениямодельногозначенияKPIотре-
ального, без учета выгоранияисего
учетом.Длямоделимножественнойли-
нейнойрегрессии,вкоторойнезависи-
мымипеременнымиявляютсятолько
значениякомпетенций,указаннаяошиб-
касоставила8,8.Дляпостроеннойне-
четкоймоделимножественнойкусочно-
постояннойрегрессиискоррекциейпри
помощимножественнойлинейнойре-
грессии(взависимостиотпоказателей

выгорания)накаждомизинтервалов
компетенцийполученасреднеквадратич-
наяошибка5,4.Отметим,чтоприувели-
чениичислаинтерваловдоS=7ошиб-
касоставила5,5.Повышениеошибки
сувеличениемчислаинтерваловможет
бытьсвязаносучетомнечеткостивоп-
тимизируемойфункции.

Представленнаямодельпозволяет
получитьинформациюонеравномерном
разделенииисследуемыхданныхнака-
тегориипоинтегральномупоказателю
компетенций, что позволяет изучить
влияниевыгораниянарезультативность
врамкахотдельныхкатегорий.Таким
образом,этапроцедураупрощаетрабо-
тусданнымизасчетнечеткойклассифи-
кациисотрудниковпопринадлежности
ккатегориямкомпетенций.Апоскольку
компетенцииявляютсяболеестатичным
фактором,чемвыгорание,тодлякаждой
изкатегориймогутбытьвыбранымеро-
приятияwell-being,которыенаиболее
подходятэтимсотрудникам.

5. Обсуждение
Исследованиеподтверждаетсфор-

мулированныевнаучныхисточниках,
например[8,10],предположенияоне-
обходимостикалибровкиуровняразви-
тиякомпетенцийсотрудникавзависимо-
стиотегостепенивыгорания(чемвыше
степеньвыгораниясотрудника,темболь-
шеснижаетсяуровеньреализациииме-
ющихсякомпетенцийегокомпетенций,
инаоборот).Следовательно,этооказы-
ваетвлияниеинапродвижениеподо-
стижениюцелевыхзначенийегоKPI.

Таккаквранеепроведенныхиссле-
дованиях[3,4]невполноймереучиты-
ваетсянеравномерностьвлияниятехили
иныхкомпетенцийнаконкретныеKPI,
топрактическиневозможноопределить
наборкомпетенций,требующийразви-
тиявзависимостиотцелевыхзначений
KPI.Впредложенноминструментеэто
нивелированоавторамизасчетнахож-
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денияииспользованиявесовыхкоэффи-
циентоввинтегральномпоказателераз-
витиякомпетенций.

Такжеинструментфактическиучи-
тываетуровеньреализацииимеющихся
компетенцийсотрудником(анеихте-
кущийуровеньразвития,какв[29,31]),
накоторуюоказываетнепосредствен-
ноевлияниестепеньвыгорания.Данный
вопрос решается засчет реализации
авторами двухэтапного подхода, где
напервомэтапемоделируетсявлияние
компетенцийнаKPI,анавторомэтапе
происходиткорректировкасучетомсте-
пенивыгорания.

Вомногихсуществующихисследо-
ваниях,например[14,16],затрагивается
вопросвлияниявовлеченности,удовлет-
воренности ипрочих факторов вну-
треннегоивнешнегосостояниясотруд-
никанаегопроизводительностьтруда.
Заметим,чтовданномисследованияпо-
казателисостояниясотрудников(такие
какудовлетворенность,вовлеченность
илояльность)являютсяосновнымиэле-
ментамиоценкистепенивыгораниясо-
трудника.

Стоитотметить,чтовопросучета
неопределенностей,вызванныхвысоким
уровнемсубъективностиоценкикомпе-
тенций,выгоранияипр.,всовременных
исследованияхизученслабо.Приэтом
врамках данной работы существую-
щиенеопределенностиприоценкевли-
яниякомпетенцийсотрудниканаегоKPI
учтенызасчетиспользованиянечеткой
оптимальнойклассификации.

Такимобразом,учитываяполучен-
ные результаты иих подтверждение
экспертамиизсферыуправленияпер-
соналом организаций, принимавших
участиевопросе,можносделатьвывод
отом,чтопредложеннаямодельявля-
етсярабочиминструментом,позволя-
ющимнаосновенечеткойклассифика-
циисотрудниковпоуровнямразвития
ихкомпетенцийпрогнозироватьдости-

жениесотрудникамиKPIвзависимости
отвходныхзначенийкомпетенцийисте-
пенивыгорания.Следовательно,можно
считать,чтовысказаннаягипотезаявля-
етсяподтвержденной.

Стоит заметить, что существует
рядограниченийиспользованияпред-
ложенногоинструментаворганизации.
Так, например, необходимадостаточ-
наяпообъемувыборкавсвязисболь-
шимколичествомпараметроввмодели.
Такжедляформированияданнойвыбор-
кинеобходимопроводитьмасштабную
оценкусотрудниковпооценкеихкомпе-
тенцийистепенивыгорания,чтоявляет-
сядостаточноресурсозатратным.Кроме
того,ворганизациидолжнабытьвнедре-
насистемаPerformance Review,которая
включаетпрозрачнуюсистемуцелепо-
лаганиядлякаждогосотрудника.

6. Заключение
Врамках данного исследования

предложенинструмент,функционально
описывающийвлияниезначенийком-
петенцийсотрудниканаKPIсучетом
уровняеговыгорания.

Входевыполненияисследования
былинивелированынедостатки,выяв-
ленныевходеанализанаучнойлитера-
туры:количественноописановлияние
конкретныхкомпетенцийсотрудников
надостижениеихKPIсучетомвыго-
рания;засчетиспользованиянечетко-
множественногоподходаучтенысуще-
ствующиенеопределенностиириски
приоценке влияния компетенций со-
трудниканаегопроизводительностьтру-
дасучетомвыгорания.

Построена оптимизационная мо-
дель,напервомэтапекоторойпроиз-
водится нечеткая классификация со-
трудниковнакатегориипоразвитиюих
компетенций,навторомэтапедляка-
ждойкатегориикомпетентностисуче-
том меры принадлежности субъекта
ккатегориямстроится эконометриче-



Journal of Applied Economic Research, 2024, Vol. 23, No. 1, 227–250ISSN 2712-7435 243

Model of the Influence of Employee Competencies on Performance Considering Burnout

скаямодельзависимостиKPIотпоказа-
телейвыгораниясотрудников.

Вмоделиопределяетсяинтеграль-
ныйпоказательразвитиякомпетенций
соптимальнымивесовымикоэффициен-
тамиинаходитсяоптимальноеразделе-
ниемножествазначенийинтегрального
показателянанеравномерныепоразме-
рукатегории.Каждыйклассхарактери-
зуетсяожидаемымзначениемKPI.

Разработанчисленныйметоднахож-
денияоптимальныхзначенийпараме-
тровмодели:весовыхкоэффициентов
интегральногопоказателя,указывающих
влияниекаждойкомпетенциинаинте-
гральныйпоказатель,играницинтер-
валовкатегорий.

Предложеннаямодельобладаеттео-
ретическойзначимостью,т.к.позволяет
построитьнечеткуюоптимальнуюклас-
сификациюсотрудниковпоуровнюраз-
витиякомпетенцийидлякаждойкатего-
риинаосновераспределениясотрудников
позначениюKPIподтвердитьиколиче-
ственнооценитьутверждениеовлиянии
выгораниянаихрезультативность.

Нечеткая классификация наряду
спостроениемдлякаждойкатегории
эконометрическихмоделей,во-первых,

позволяетсущественноповыситькаче-
ствопрогнозированиярезультативно-
стисотрудникови,во-вторых,показы-
ваетзначительноеотличиесилывлияния
каждогоизпоказателейвыгорания(ло-
яльность,вовлеченность,удовлетворен-
ность)надостижениецелевыхзначений
KPIвзависимостиотуровнякомпетент-
ностисотрудника.

Практическойценностьюисследо-
ванияявляетсявозможностьпрогнози-
рованиядостиженияKPIсотрудником
взависимостиотего входныхкомпе-
тенцийиуровнявыгорания,значения
которыхможно получить, используя
стандартныеинструментыуправления
персоналом,напримероценку360/180
градусов,опросыипр.

Предложенныйинструментвпро-
долженииисследованияляжетвосно-
вумодели,позволяющейнаходитьоп-
тимальный портфель мероприятий
программыwell-being, которые, сод-
нойстороны,будутоказыватьвлияние
наразвитиекомпетенцийсотрудников,
асдругой—снижатьуровеньихвыго-
ранияитемсамымспособствоватьмак-
симальномупродвижениюподостиже-
ниюцелевыхзначенийKPI.
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Abstract. The study was conducted as part of a current task of studying factors in the 
development of an organization’s human capital that have a direct or indirect impact on 
employee productivity. The set of such factors includes indicators of the level of devel-
opment of competencies and the degree of burnout of the individual. The work aims to 
develop economic and mathematical tools that would quantitatively describe the impact 
of employee competency values on their key performance indicators (KPIs), taking into 
account the level of burnout determined by the values of loyalty, involvement, and sat-
isfaction. To achieve this goal, a hypothesis is put forward about the possibility of con-
structing a tool that makes it possible, based on a fuzzy classification of employees by 
level of competency development, to construct functional dependencies of KPIs on burn-
out indicators for each category. The initial data used were the results of a self-assess-
ment of competencies and burnout of employees, mainly working in the areas of IT and 
HR in seven large Russian companies, calibrated by the immediate supervisors of the re-
spondents, and the actual values of their KPIs. The work proposes an approach that in-
cludes two stages. As the first step, a fuzzy model is built that makes it possible, based 
on a weighted integral indicator of competency development with optimal weighting co-
efficients, to divide the range of values of the integral indicator into categories of une-
ven size, with the help of which it is possible to predict the achievement of KPIs. As the 
second step, an econometric model of the dependence of KPI on employee burnout in-
dicators was built using the weighted least squares method to explain the dispersion of 
KPI values of employees belonging to individual competency categories in a fuzzy for-
mulation, around the expected KPI value. The proposed tool will make it possible to pre-
dict the achievement of KPIs by employees depending on the input values of competen-
cies and the level of burnout. In the future, this will make it possible to form an optimal 
portfolio of well-being program activities that will influence the development of employ-
ee competencies and reduce their level of burnout, and, therefore, contribute to the max-
imum progress in achieving target KPI values.

Key words: competency; key performance indicator; burnout process; well-being pro-
gram; multiple piecewise constant regression; fuzzy set approach.
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