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Аннотация. В работе уточняется определение системы социального развития персонала предпри-
ятия (далее ССРП), а также предлагается системный подход на основе комплекса элементов и их 
направлений. Авторы выделяют в ССРП три укрупненных элемента социальной среды организа-
ции: персонал организации, социальную инфраструктуру и компоненты качества трудовой жизни 
персонала. Каждый элемент включает в себя несколько направлений работы, которые оценива-
ются посредством опроса сотрудников для определения ESI (эталонная величина – 5), при этом 
предлагается использовать варианты ответов, содержащие не количественные оценки, а каче-
ственные формулировки. Пятибалльная шкала будет использоваться уже при обработке данных. 
Учет мнений сотрудников является ключевым аспектом в предлагаемом методе, т.е. субъективная 
оценка восприятия состояния социальной среды определяет успешность деятельности предпри-
ятия в этом направлении управления персоналом. Учет мнений сотрудников – важный фактор 
успешного управления ССРП, рекомендуется делать акцент на ключевых сотрудниках в зависи-
мости от сферы деятельности компании. ССРП рассматривается унифицировано без учета специ-
фики определенной деятельности, поэтому общая оценка уровня социального развития счита-
ется как среднеарифметическая оценок элементов системы, оценка каждого элемента определя-
ется как среднеарифметическое оценок его направлений развития. Делается допущение, что 
управление социальным развитием является универсальной подсистемой управления персона-
лом в любой сфере деятельности, тем самым система элементов и их направлений будут иден-
тичны в каждом случае, а данный метод будет полезен различным организациям. В работе при-
водится фрагмент апробации метода на энергетическом предприятии, адаптированного к его 
нуждам. 
Ключевые слова: метод оценки персонала, социальная политика организации, социальная среда, 
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Abstract. The paper specifies the definition of social development system of enterprise’s personal 
(here and after referred to as PSDS) and proposes a systematic approach based on a set of elements 
and their directions. The authors emphasize three enlarged elements of the social environment of 
the organization in the PSDS: the personnel of the organization, social infrastructure and components 
of the quality of working life of the personnel. Each element includes several areas of work, which 
are assessed through a survey of employees to determine ESI, the reference value is 5, and it is pro-
posed to use answer options containing qualitative formulations rather than quantitative assess-
ments. The five-point scale will be used already in data processing. Consideration of employee’s 
opinions is a key aspect of the proposed method, i.e., subjective assessment of the perception of the 
social environment determines the success of the enterprise in this area of personnel management. 
Taking into account the opinions of employees is a key factor in the successful management of the 
PSDS, it is recommended to emphasize the key employees, depending on a sphere of the company's 
activity. The PSDS, is considered in a unified way without taking into account the specifics of certain 
activities, so the overall assessment of the level of social development is considered as the arithmetic 
mean of assessments of the elements of the system, the assessment of each element is determined 
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as the arithmetic mean of assessments of its areas of development. The assumption is made that 
social development management is a universal subsystem of personnel management in any sphere 
of activity, thus the system of elements and their directions will be identical in each case, and this 
method will be useful to different organizations. The paper presents a fragment of approbation of 
the method at an energy enterprise adapted to its needs. 
Keywords: personnel assessment method, social policy of the organization, social environment,         
personnel assessment, assessment of the level of social development 
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Введение 
Проведение качественной оценки социального 

развития является актуальным инструментом для 
организаций разных сфер деятельности, в частно-
сти подобные исследования широко проводятся в 
европейских странах [1, 2], в Китае [3]. 

Исследования различных аспектов данной ка-
тегории проводятся, например, для предприятий в 
ресторанной сфере [4], в сфере оказания социаль-
ных услуг [5] и т.д. Однако существует множество 
определений данной научной категории и разные 
методы оценки. В данной работе авторы предло-
жат свой взгляд на категорию социальное разви-
тие и унифицированный метод ее оценки. 

Рассмотрим некоторые определения термина 
социальное развитие персонала. В.Н. Левкина 
определяет его как совокупность способов, прие-
мов, процедур, позволяющих решать социальные 
проблемы на основе научного подхода, знания за-
кономерностей протекания социальных процес-
сов, точного аналитического расчета и выверен-
ных социальных нормативов [6].  

По мнению Ю.Э. Кожуховой и С.И. Овсяннико-
вой, управление социальным развитием персо-
нала выступает важным компонентом любой орга-
низации, который является непрерывным процес-
сом мотивации работников с целью получения вы-
соких результатов труда [7]. А.В. Андреева также 
подчеркивает тесную взаимосвязь социального 
развития с мотивацией персонала [8], А.В. Буланов 
отмечает высокую важность обучения, так как 
предоставление возможности сотрудникам обу-
чаться на рабочем месте способствует повыше-
нию удовлетворенности персонала [9]. 

Два других автора Т.В. Сувалова и                         
П.О. Масюкова представляют социальное развитие 
персонала как совокупность взаимосвязанных 
действий, базирующихся на стратегии развития 
компании, кадровом планировании, управлении 
служебно-профессиональным ростом, продуман-
ном механизме адаптационных программ, цикли-
ческом и непрерывном процессе обучения персо-
нала, повышения квалификации, формирования 
организационной культуры [10]. При этом               
М.А. Жукова и О.С. Сувалов считают, что эффектив-
ная деятельность предприятия неразрывно свя-
зана с управлением социальным развитием, кото-
рое подразумевает учет социально-психологиче-
ских особенностей каждого отдельно взятого со-
трудника и обеспечение прямой связи между его 

трудовым вкладом и степенью его социальной 
удовлетворенности [11]. 

По мнению Т.Н. Родюковой социальное разви-
тие персонала необходимо рассматривать в ши-
роком и узком смыслах. Так, широкий подход к 
управлению социальным развитием персонала 
предполагает рассмотрение его как составного 
элемента системы управления социальным разви-
тием организации, и в большинстве случаев отож-
дествляется с ним. В узком смысле социальное 
развитие персонала рассматривается как часть 
всей системы развития персонала, направленной 
на раскрытие потенциала персонала, его способ-
ностей и творческой активности, при этом упор 
сделан на развитии различных социальных ка-
честв и навыков командообразования [12]. 

В данной статье сконцентрируем большее вни-
мание именно на широком подходе к определе-
нию социального развития персонала, поскольку, 
по мнению авторов, он наилучшим образом поз-
воляет рассмотреть социальное развитие персо-
нала как основной фактор улучшения качества 
жизни и работы сотрудников, которое позволяет в 
перспективе получить более высокую производи-
тельность труда, а следовательно, и рост благосо-
стояния компании. При этом подходе условно 
можно поставить знак равенства между социаль-
ным развитием персонала и социальным разви-
тием организации, которое кратко характеризу-
ется как воздействие на социальную среду пред-
приятия. При этом очевидно, что развитие персо-
нала не может происходить без развития социаль-
ной среды, к которой он принадлежит и одновре-
менно в ней находится. Поэтому целесообразно 
рассматривать социальное развитие персонала 
как комплексную систему, а не только как инстру-
мент приобретения работниками социальных 
навыков. 

Рассмотрим некоторые способы оценки соци-
ального развития персонала. 

Методика А.Л. Кузнецова состоит из двух ча-
стей [13]. Первая часть включает в себя расчеты 
коэффициентов, связанных с социальными усло-
виями труда, гуманизацией труда, образователь-
ным уровнем и квалифицированностью персо-
нала, а также стабильностью кадров. Вторая – оце-
нивает качество трудовой жизни и социальную ин-
фраструктуру организации путем расчета коэффи-
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циентов обеспеченности жильем, детскими учре-
ждениями, культурными, оздоровительными учре-
ждениями.  

Ю.Л. Неймер уделяет внимание социально-пси-
хологическому климату в организации, предлагает 
обобщение и систематизацию социально-эконо-
мической информации и создает теоретико-мето-
дологическую базу для последующих исследова-
ний с целью их сравнения [14].  

Анализ указанных методик показывает воз-
можность применения обширного спектра различ-
ных показателей, характеризующих социальное 
развитие. Однако с момента разработки данных 
методик прошло достаточное количество вре-
мени, поэтому они требуют актуализации к совре-
менным условиям деятельности организаций. 
Например, большинство российских организаций 
отходит от таких направлений, как обеспечение 
работников жильем, спортивными, культурными 
учреждениями.  

Н.Ш. Зарипова, О.А. Шестакова, Ю.А. Хабарова 
предлагают более современную методику оценки 
уровня социального развития персонала, заклю-
чающуюся в разработке системы показателей, 
оценивающих трудовую активность, эргономику 
рабочего пространства, оплату труда, рабочую ат-
мосферу [15].  Однако представленная методика 
слабо учитывает мнение персонала по поводу 
уровня социального развития, несмотря на высо-
кую степень субъективизма данного показателя. 

Позднее О.Б. Вахрушева, Н.Н. Хахонова предло-
жили свой метод оценки социально-экономиче-
ской эффективности социальных программ, раз-
работанный на основании показателей, учитываю-
щих ожидания восьми различных групп стейкхол-
деров организации. Состав показателей является 
комплексным и адресным, однако в данном ме-
тоде также прослеживается слабая ориентирован-
ность на субъективную оценку персонала по по-
воду проводимых корпоративных социальных 
программ [16].  

В.А. Чикер, Л.Г. Почебут также изучали в своих 
исследованиях способы оценки социального раз-
вития организации через призму консолидации 
социального капитала предприятия, представив в 

результате обобщенный показатель оценки соци-
ального капитала – «индекс консолидации соци-
ального капитала», который включает в себя 
оценку организационного доверия, общих норм и 
ценностей, лояльности персонала и репутации ор-
ганизации во внешней среде [17].  

В настоящее время удовлетворенность со-
трудников играет важную роль в системе управ-
ления персоналом, поскольку она напрямую вли-
яет на удержание сотрудников, их продуктив-
ность и общую эффективность предприятия. Со-
гласно исследованию Gallup, высокий уровень 
вовлеченности сотрудников в работу коррели-
рует с увеличением продуктивности на 17% и сни-
жением текучести кадров на 24% в высоко конку-
рентных отраслях [18].   

Исследование, проведенное University of 
Warwick, обнаружило, что счастливые сотрудники 
на 12% более продуктивны, чем неудовлетворен-
ные [19]. Это указывает на то, что удовлетворен-
ность персонала является своеобразным двигате-
лем по достижению успехов бизнеса. 

Индекс удовлетворенности сотрудников имеет 
тесную взаимосвязь с корпоративной культурой 
компании. Организации с высоким уровнем удо-
влетворенности сотрудников, как правило, имеют 
сильную корпоративную культуру, которая укреп-
ляет долгосрочные отношения как с работниками, 
так и с клиентами. 

Таким образом, по мнению авторов, рассмот-
ренные выше методики оценки уровня социаль-
ного развития требуют доработки, чтобы учесть 
непосредственно отношение персонала к прово-
димой социальной политике предприятия, тем са-
мым оценить степень удовлетворенности персо-
нала системой социального развития. 

В научной и профессиональной литературе со-
циальную среду организации соотносят с систе-
мой трех взаимодействующих элементов: персо-
нал организации, социальная инфраструктура 
предприятия и степень удовлетворения потребно-
стей работников трудовой деятельностью (послед-
нее назовем как компоненты качества трудовой 
жизни сотрудника). Данную систему и ее элементы 
можно изобразить в виде схемы (рис. 1). 

 
Рис. 1. Сущность управления социальным развитием организации / Fig. 1. The Essence of Management Social Development of 

the Organization 
Источник: составлено авторами на основе данных [12] / Source: compiled by the authors based on [12]
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Исходя из предложенной схемы, предложим 
следующее определение с точки зрения систем-
ного подхода. 

Система управления социальным развитием 
персонала – это функциональный компонент об-
щей системы управления персоналом, представ-
ляющий собой совокупность взаимосвязанных 
экономических, психологических и социальных 
методов, с помощью которых управляющие субъ-
екты организации воздействуют на сотрудников, 

социальную инфраструктуру и компоненты каче-
ства трудовой жизни персонала, в совокупности 
представляющих социальную среду организации, 
в целях достижения максимальной эффективно-
сти трудовой деятельности персонала. 

Представим в схематическом виде элементы 
социальной среды организации и направления 
их развития (рис. 2).

 
Рис. 2. Элементы и направления социального развития персонала / Fig. 2. Elements and Directions of Social Development for 

Staff 
Источник: составлено авторами / Source: compiled by the authors 

Каждый элемент представляет собой совокуп-
ность направлений социального развития персо-
нала, которые включают комплекс функций и за-
дач. 

Первый элемент нацелен на всестороннее 
развитие персонала в социальном плане. Здоро-
вый социально-психологический климат в кол-
лективе означает создание условий, чтобы со-
трудники могли самостоятельно регулировать 
взаимоотношения в коллективе и развивать для 
этого необходимые качества. Социальные 
навыки нужны сотрудникам не только для каче-
ственного выполнения своих трудовых функций, 
но и для поддержания положительных отноше-
ний в коллективе. Развитие творческого и иници-
ативного отношения к работе позволяет повы-
сить производительность труда.  

В рамках второго элемента рассматривается 
улучшение материальной базы социальной си-
стемы предприятия. Социальную инфраструктуру 
составляют объекты культуры и искусства, физи-
ческой культуры и спорта, здравоохранения, ре-
креации и досуга, питания, бытового обслужива-
ния и жилищного обеспечения. Часто в состав со-

циальной инфраструктуры включают объекты об-
разования и науки, однако, мы разделяем про-
фессиональное и общее социальное развитие, 
поэтому объекты образования и науки исключа-
ются. Представленные направления также явля-
ются крупными блоками для удобства восприя-
тия, например, направление по расширению ре-
сурсов предприятия для культурного, творче-
ского и физического развития сотрудников. 
Также в данный элемент включены направления 
по улучшению организации и качества питания 
работников, повышению качества организации 
отдыха персонала и улучшению условий по 
охране здоровья сотрудников.  

Третий элемент нацелен на регулирование 
компонентов качества трудовой жизни персо-
нала, что подразумевает создание и поддержа-
ние комфортных для сотрудников условий, спо-
собствующих качественному выполнению своих 
трудовых функций, в частности: условия отдыха 
на рабочем месте, корпоративные ценности и их 
регуляторы, инструменты социальной защиты ра-
ботников, включая дополнительные гарантии, 
компенсации и льготы, предоставляемые сотруд-
никам от предприятия, правовую и юридическую 
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защиту. 
Основанная на приведенных выше данных 

комплексная оценка удовлетворенности сотруд-
ников уровнем социального развития персонала 
базируется на системе показателей, характеризу-
ющих направления развития указанных элемен-
тов социальной среды организации (рис. 2). Каж-
дое направление оценено одним ключевым по-
казателем (но можно разработать несколько), 
группа показателей характеризует элемент, а со-
вокупность показателей элементов позволяет 
рассчитать показатель уровня социального раз-
вития организации в целом. 

В основу большинства показателей лег индекс 
удовлетворенности сотрудников (ESI – Employee 
Satisfaction Index) – количественный показатель, 
который отражает степень удовлетворенности 
сотрудников своей работой и рабочей средой 
[16]. Таким образом, данная методика основана 
на оценке системы социального развития непо-
средственно персоналом организации. 

 
Результаты и их обсуждение 
Представим методику расчета показателей 

предлагаемой системы. 
Элемент 1. Развитие социально значимых ка-

честв каждого сотрудника и коллектива в целом. 
Направление 1.1. Развитие необходимых       

социальных навыков у сотрудников. 
Метод измерения: индекс удовлетворенности 

сотрудников (ESI). 
Показатель: индекс удовлетворенности персо-

нала развитием необходимых социальных навы-
ков у сотрудников – степень удовлетворенности 
персонала участием организации в поддержке и 
улучшении социальных навыков, необходимых 
для качественного выполнения трудовых функ-
ций. 

Используемый метод оценки персонала: 
опрос (проведение анкетирования сотрудников). 

Расчет данного показателя предполагает про-
ведения опроса сотрудников организации с во-
просом: «Насколько Вы удовлетворены возмож-
ностями развития необходимых социальных и 
коммуникативных навыков у сотрудников?» и ва-
риантами ответа: 

• 1 – полностью не удовлетворен, предприя-
тие не содействует данному развитию; 

• 2 – скорее не удовлетворен, предприятие 
уделяет недостаточное содействие дан-
ному развитию; 

• 3 – затрудняюсь ответить, меня не интере-
сует внерабочая деятельность; 

• 4 – скорее удовлетворен, однако хотелось 
бы видеть большую вовлеченность пред-
приятия в данное развитие; 

• 5 – полностью удовлетворен, предприятие 
в полной мере содействует данному разви-
тию. 

Формула индекса удовлетворенности персо-

нала развитием необходимых социальных навы-
ков у сотрудников:  

ИУрсн =
∑ 𝑂𝑂𝑖𝑖
𝑝𝑝
𝑖𝑖=1
𝑝𝑝

  ,                       (1) 

где ИУрсн – индекс удовлетворенности персо-
нала развитием необходимых социальных навы-
ков у сотрудников; ∑ 𝑂𝑂𝑖𝑖

𝑝𝑝
𝑖𝑖=1    – сумма ответов ре-

спондентов; p – общее количество принятых от-
ветов. Эталонное значение – 5. 

Направление 1.2. Развитие творческого и      
инициативного отношения к работе. 

Метод измерения: индекс удовлетворенности 
сотрудников (ESI).  

Показатель: индекс удовлетворенности персо-
нала возможностями для развития творческого и 
инициативного отношения к работе – степень 
удовлетворенности персонала условиями и воз-
можностями для развития у сотрудников творче-
ского и инициативного отношения к работе. 

Используемый метод оценки персонала: 
опрос (проведение анкетирования сотрудников). 

Расчет данного показателя предполагает про-
ведения опроса сотрудников организации с во-
просом: «Насколько Вы удовлетворены организо-
ванными условиями и возможностями для разви-
тия творческого и инициативного отношения к 
работе?» и вариантами ответа: 

• 1 – полностью не удовлетворен, предприя-
тие не содействует данному развитию; 

• 2 – скорее не удовлетворен, предприятие 
уделяет недостаточное содействие дан-
ному развитию; 

• 3 – затрудняюсь ответить, меня не интере-
сует внерабочая деятельность; 

• 4 – скорее удовлетворен, однако хотелось 
бы видеть большую вовлеченность пред-
приятия в данное развитие; 

• 5 – полностью удовлетворен, предприятие 
в полной мере содействует данному разви-
тию. 

Формула индекса удовлетворенности персо-
нала возможностями для развития творческого и 
инициативного отношения к работе:  

ИУртио =
∑ 𝑂𝑂𝑖𝑖
𝑝𝑝
𝑖𝑖=1
𝑝𝑝

  ,        (2) 

где ИУртио – индекс удовлетворенности персо-
нала возможностями для развития творческого и 
инициативного отношения к работе; ∑ 𝑂𝑂𝑖𝑖

𝑝𝑝
𝑖𝑖=1   – 

сумма ответов респондентов; p – общее количе-
ство принятых ответов. Эталонное значение – 5. 

Последующие показатели описываются в 
упрощенной форме, без формул, т.к. методика 
расчета остается идентичной: сохраняются метод 
измерения, метод оценки, варианты ответов. 

Направление 1.3. Развитие качеств,                   
способствующих формированию и поддержанию 
здорового социально-психологического климата 
в коллективе. 

Показатель: индекс удовлетворенности персо-
нала возможностями для развития качеств, спо-
собствующих формированию и поддержанию 
здорового социально-психологического климата 
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в коллективе – степень удовлетворенности пер-
сонала условиями и возможностями, которые со-
здаются на предприятии для развития у сотруд-
ников качеств, способствующих формированию и 
поддержанию здорового социально-психологи-
ческого климата в коллективе. 

Элемент 2. Улучшение социальной инфра-
структуры организации. 

Направление 2.1. Расширение ресурсов      
предприятия для культурного, творческого и         
физического развития сотрудников. 

Показатель: индекс удовлетворенности персо-
нала возможностями предприятия для культур-
ного, творческого и физического развития со-
трудников – степень удовлетворенности персо-
нала имеющимися у предприятия ресурсами для 
организации культурного, творческого и физиче-
ского развития сотрудников.  

Направление 2.2. Улучшение жилищно-           
бытового обеспечения сотрудников. 

Показатели:  
• индекс удовлетворенности персонала жи-

лищным обеспечением – степень удовле-
творенности персонала уровнем обеспе-
ченности нуждающегося персонала жи-
льем;  

• индекс удовлетворенности персонала бы-
товым обслуживанием – степень удовле-
творенности персонала уровнем обеспе-
ченности сотрудников бытовыми благами 
на работе и дома. 

Направление 2.3. Улучшение организации и 
качества питания работников. 

Показатель: индекс удовлетворенности персо-
нала организацией и качеством питания работни-
ков – степень удовлетворенности персонала 
уровнем организации и качества питания для со-
трудников на работе.  

Направление 2.4. Повышение качества           
организации отдыха персонала. 

Показатель: индекс удовлетворенности персо-
нала качеством организации отдыха – степень 
удовлетворенности персонала уровнем органи-
зации отдыха для сотрудников в рабочее и нера-
бочее время, включая состояние и наличие ре-
креационных, досуговых и иных объектов, спо-
собствующих восстановлению сотрудников.  

Направление 2.5. Улучшение условий по 
охране здоровья сотрудников. 

Показатель: индекс удовлетворенности персо-
нала качеством здравоохранения – степень удо-
влетворенности персонала существующими 
условиями по охране здоровья сотрудников.  

Элемент 3. Регулирование компонентов           
качества трудовой жизни персонала. 

Направление 3.1. Создание комфортных          
эргономических, санитарно-гигиенических,           
эстетических и безопасных условий труда. 

Показатель: индекс удовлетворенности персо-

нала условиями труда – степень удовлетворенно-
сти персонала эргономическими, санитарно-ги-
гиеническими и эстетическими условиями труда. 

Направление 3.2. Развитие корпоративной 
культуры компании. 

Показатель: индекс удовлетворенности персо-
нала развитием корпоративной культуры компа-
нии – степень удовлетворенности персонала 
уровнем развития корпоративной культуры ком-
пании, которая позволяет каждому сотруднику 
идентифицировать себя как часть единого це-
лого. 

Направление 3.3. Обеспечение социальной   
защищенности сотрудников. 

Показатель: индекс удовлетворенности персо-
нала уровнем обеспечения социальной защи-
щенности сотрудников – степень удовлетворен-
ности персонала проводимой политикой пред-
приятия в сфере социальной защищенности со-
трудников.  

Опишем непосредственно процесс комплекс-
ной оценки удовлетворенности сотрудников 
уровнем социального развития персонала, кото-
рый схематично представлен на рис. 3. 

Первый этап: определить элементы социаль-
ного развития персонала, степень удовлетворен-
ности которыми будет в итоге оцениваться со-
трудниками. Делаем допущение, что на предпри-
ятиях любых сфер деятельности социальная 
среда является однородной категорией, следова-
тельно, элементы социального развития (рис. 1) 
не будут зависеть от отрасли предприятия. При 
этом направления социального развития должны 
учитывать специфику отрасли.  

После определения направлений социаль-
ного развития следует подобрать каждому из них 
по одному (но может быть и более, в этом случае 
усложняется процесс сбора и анализа данных) 
ключевому показателю, которые впоследствии 
будут применяться для составления вопросов ан-
кеты и интерпретации результатов. Данные пока-
затели следует определять исходя из сферы дея-
тельности организации и предпочтений персо-
нала (всего или определенной категории).  

Далее необходимо определить опрашивае-
мую категорию сотрудников, где мы также 
должны обратиться к специфике отрасли пред-
приятия. Например, у предприятий электроэнер-
гетической отрасли сотрудники условно разде-
лены на три категории: руководители, специали-
сты и рабочие. К категории специалистов отно-
сятся работники кадрового, финансового, дело-
производственного, маркетингового и иных отде-
лов. 

Следующий этап – составление вопросов ан-
кеты на основании выявленных показателей и с 
учетом выбранной категории сотрудников. 

Заключительный этап подготовительный ча-
сти заключается в определении объема выборки 
– количества опрашиваемых сотрудников.
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Рис. 3. Процесс проведения оценки уровня удовлетворенности персонала социальным развитием / Fig. 3. Social                  

Development Staff Satisfaction Assessment Process 
Источник: составлено авторами / Source: compiled by the authors 

Далее осуществляется сбор данных, включа-
ющий ознакомление сотрудников с правилами 
проведения опроса, и непосредственное прове-
дение опросов. Для этих целей могут использо-
ваться как электронные ресурсы, так и бумажные 
носители. Для увеличения достоверности ответов 
опрос следует сделать анонимным. Данное анке-
тирование целесообразно проводить один раз в 
полгода и обязательно перед формированием 
плана (программы) социального развития орга-
низации на следующий год. 

Предварительная обработка результатов 
представляет собой проверку полученных дан-
ных на возможные опечатки, ошибки системы, 
пропуски ответов и иные проблемы. 

Затем следует расчет среднеарифметической 
оценки для каждого элемента. На основании по-

лученных индексов удовлетворенности персо-
нала различными направлениями считается 
среднее арифметическое значение оценок по 
каждому элементу социального развития. 

Для примера приведем формулу расчета ин-
декса удовлетворенности персонала развитием 
социальной инфраструктуры организации: 

ИУрси =
∑ ИУ𝑖𝑖
𝑚𝑚
𝑖𝑖=1
𝑛𝑛

  ,                          (3) 
где ИУрси – индекс удовлетворенности персонала 
развитием социальной инфраструктуры организа-
ции; ∑ ИУ𝑖𝑖𝑚𝑚

𝑖𝑖=1   – сумма значений индексов удовле-
творенности каждого направление в рамках дан-
ного элемента социального развития; n – общее 
количество рассчитанных индексов. Эталонное 
значение – 5. 

С остальными элементами проводятся анало-
гичные математические операции. 
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На основании полученных оценок индексов де-
лается вывод о наиболее проблемных элементах, 
которые требуют особого внимания и дополни-
тельной диагностики. Для примера покажем ле-
пестковую диаграмму элемента «регулирование 

компонентов качества трудовой жизни персо-
нала». В данном случае были выделены показа-
тели опроса, который проводился в качестве апро-
бации среди сотрудников крупной энергетической 
компании (рис. 4).

 
Рис. 4. Пример лепестковой диаграммы на основании результатов опроса по оценке удовлетворенности персонала           
развитием компонентов качества трудовой жизни персонала / Fig. 4. Example of a Petal Chart Based on the Results of             

a Survey to Assess Staff Satisfaction with the Development of Components of Quality of Staff's Worklife 
Источник: составлено авторами / Source: compiled by the authors 

На представленной диаграмме хорошо видно, 
какие направления социального развития требуют 
дополнительного анализа и усовершенствования 
(корпоративная культура и условия отдыха), а ка-
кие именно обстоятельства вызывают у сотрудни-
ков неудовлетворенность определяется индиви-
дуально с помощью интервью, анкетирования и 
т.д.  

Формулировка итоговых выводов включает 
определение общего уровня социального разви-
тия. Комплексная оценка удовлетворенности со-
трудников уровнем социального развития персо-
нала определяется как среднеарифметическая 
индексов по отдельным элементам (но возможно 
и определение весовых коэффициентов).  

Формула индекса удовлетворенности сотруд-
ников уровнем социального развития: 

ИУср =
∑ ИУ𝑖𝑖
𝑚𝑚
𝑖𝑖=1
𝑛𝑛

  ,      (4) 

где ИУср – индекс удовлетворенности персонала 
уровнем социального развития; ∑ ИУ𝑖𝑖𝑚𝑚

𝑖𝑖=1   – сумма 
значений индексов удовлетворенности по каж-
дому элементу социального развития; n – общее 
количество рассчитанных индексов. Эталонное 
значение –5. 

Таким образом, чем выше значение индекса, 
тем, по мнению персонала организации, выше 
уровень социального развития. Компания, желаю-
щая оставаться конкурентоспособной не только в 
своей отрасли, но и на рынке труда, должна стре-
миться к значению индекса удовлетворенности 
сотрудников уровнем социального развития рав-
ному 5. 

 
Заключение 
Предлагаемая методика универсальна и позво-

ляет по-разному анализировать полученные ре-
зультаты в зависимости от целей исследования. 
Она позволяет достаточно структурированно и 
объемно учитывать мнения сотрудников, а их 
субъективные оценки и являются показателями 
эффективности развития социальной среды.  

Можно усилить глубину исследования обозна-
ченных элементов и их направлений. Для более 
пристального изучения конкретного направления 
возможно проведение дополнительных более де-
тализированных опросов, введение коэффициен-
тов веса для направлений и/или их показателей с 
учетом предпочтений персонала.  
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Важно отметить, что варианты ответов, исполь-
зуемые в опросе, рекомендуется предоставлять 
сотрудникам без балльной оценки, а только в 
форме текстовых формулировок. Оценку следует 
использовать уже во время обработки данных. В 
противном случае, демонстрация пятибалльной 
шкалы оценивания может оказывать известное 
влияние на процесс принятия решения респон-
дентами (когда «3» не воспринимает как средняя, 
а «1» и «2» сложно разделить и отделить психоло-
гически от суждения «плохо»), что негативно ска-
жется на достоверности данных. 

Еще одно важное замечание состоит в том, что 
расчет среднеарифметических оценок системы в 
целом и ее элементов предполагает равную важ-
ность каждого направления внутри элемента си-
стемы, а также равный вес каждого элемента для 
организации, что может быть пересмотрено в каж-
дом конкретном случае и изменено введением ве-
совых коэффициентов. 

Предлагаемый метод является с одной стороны 
универсальным, а с другой стороны – страдает от 
этого, т.к. не позволяет предложить организациям 
определенного сектора экономики готовое реше-
ние для анализа их систем социального развития, 
в то же время это создает определенный задел 
для дальнейших разработок и исследований. 
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