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Динамичность бизнес-ситуации требует интегративного проактивного подхода к обес-
печению устойчивой деятельности организации (resilience at work) [4]. Важное значение
для устойчивости на рабочем месте имеет проактивное поведение сотрудников, направлен-
ное на оптимизацию дизайна работы и предупреждению выгорания [1,3]. Согласно кон-
цепции требований и ресурсов (JD-R), настройки работы (job crafting), определяются как
проактивные изменения, вносимые работником в задачи и ресурсы дизайна работы для
достижения лучшего своего потенциала и рабочей среды. Выделено четыре направления
настроек работы – увеличение структурных ресурсов в работе, увеличение социальных
ресурсов в работе, увеличение сложности рабочих задач, сокращение обременительных
требований [2].
В данном докладе представлены результаты диссертационного исследования, анализи-
рующие различия в уровне предпочтения различных стратегий проактивных настроек
работы и их предикторов у различных профессиональных групп. Ранее были описаны
предикторы настройки работы, включающие личностные ресурсы, ресурсы работы, моти-
вационный аспект, вовлеченность в работу.
Процедура и методы исследования. Выборку составили 552 респондента, представ-
ляющие следующие профессиональные группы: сотрудники сферы безопасности (N=139),
IT (N=83), менеджеры по работе с клиентами (N=133), бухгалтера (N=198). Сбор данных
проходил посредством онлайн опроса.
В работе использовались следующие методики: «Шкала настройки работы» (адапт. Мани-
чев и др., 2023), «Психологический капитал» (адапт. Маничев, Погребицкая, 2018),«Шка-
ла базового самооценивания» (адапт.: Маничев, Лепехин, Ильина, 2022), «Толерантность
к неопределённости» (адапт. Осин, 2016), «Личностные факторы принятия решения – 21»,
Корнилова, 2014, «Дизайн работы» (адапт. Маничев, 2016 ), «Воспринимаемое отношение
коллег к проявлению проактивного поведения» (авторский опросник), «Мотивация про-
фессиональной деятельности» (Реан, 2013), «Ольденбургский опросник профессиональ-
ного выгорания» (адапт. Смирнова, 2017). Основные методы математической обработки:
t- критерий Стьюдента, ANOVA.
Результаты. Для профессиональных групп обнаружены следующие статистически зна-
чимые различия (p <0,05):
1. Настройки работы (различия между группами):
1.1. Сотрудники IT более склонны усложнять структурные ресурсы, чем бухгалтера и ме-
неджеры;
1.2. Сотрудники IT оценивают, что их коллеги более благоприятно относиться к проявле-
ние проактивного поведения, по сравнению бухгалтерами и менеджерами.
2. Настройка работы (различия внутри групп):
2.1 Сотрудники сферы безопасности. Более склонны увеличивать структурные ресурсы
чем проявлять другие стратегии поведения. Также более выражена направленность на
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усложнение задач, чем на увеличение социальных ресурсов. Более склонны снижать тре-
бования, чем усложнять задачи;
2.2 Сотрудники IT. Более склонны увеличивать структурные ресурсы, чем проявлять дру-
гие модели поведения настройки работы. Увеличение Социальных ресурсов у данной ка-
тегории менее выражены, чем усложнение задач и снижение требований. Усложнение ра-
бочих задач более сильно выражено, чем снижение требований;
2.3 Менеджеры по работе с клиентами. Увеличение структурных ресурсов выше, чем уве-
личение социальных ресурсов и усложнение задач. Увеличение социальных ресурсов менее
выражено, чем у усложнения задач и снижение требований, в свою очередь усложнение
требований выше снижения требований;
2.4 Бухгалтера. Наблюдаются значимы различия во всех направленностях настройки ра-
боты. Бухгалтерам более свойственно направлять свои усилия на увеличение структурных
ресурсов и усложнять требования. Менее выражено снижение требований и увеличение
социальных ресурсов.
3. Личностные ресурсы. Сотрудники сферы безопасности в среднем оценивают себя и свои
возможности в негативном ключе, чем представители IT, менеджеры, бухгалтера.
4. Рабочие ресурсы:
4.1 Представители сферы безопасности в среднем склонны оценивать ниже сложность сво-
их задач, чем сотрудники заняты в IT сфере и бухгалтерии;
4.2 Кооперативные отношения внутри организации выше у менеджеров, чем у бухгалте-
ров;
4.3 Взаимодействие за пределами организации выше у менеджеров по работе с клиентами,
чем у IT и бухгалтерии;
4.4 рабочим коммуникации за пределами организации у сотрудников сферы безопасности
выше, чем у представителей IT.
5. Мотивация. Сотрудники IT менее склонны избегать неудач, чем бухгалтера, менедже-
ры.
6. Вовлеченность. Сотрудники IT более вовлечены в работу и энергичны, чем сотрудники
бухгалтерии.
Результаты вносят вклад в понимание различий в выраженности личностных ресурсов и
предпочтений того или иного вида проактивного поведения у сотрудников разных про-
фессий. Это позволяет определить нормативную выраженность проактивного поведения
при отборе персонала, формировании кадрового резерва, выдвижении на должность. Для
дальнейшего интегрирования полученных результатов в практику отделов HR необходи-
мы исследования наиболее предпочтительных форм проактивного поведения и определе-
ние его оптимального уровня для должностных позиций в различных профессиональных
группах.
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