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Кризисная ситуация, наблюда-
емая в течение последних не-

скольких лет в экономике и, как след-
ствие, в социально-трудовой сфере, 
оказала заметное влияние на соци-
альное самочувствие работников, их 
удовлетворенность своим трудом и 
лояльность по отношению к предпри-
ятию. Сегодня достаточно крупные 
российские предприятия переводят в 
категорию «неустойчивых», «неполно-
ценных» трудовых отношений опреде-
ленную часть не только рядовых, но и 
руководящих работников, обрекая их 
на неуверенность в завтрашнем дне. 
Боязнь потерять работу, лишиться 
определенного уровня материального 
благосостояния становится массовым 
явлением [4].

Мониторинг уровня удовлетворен-
ности и лояльности сотрудников рос-
сийских предприятий [8] за последние 
годы показывает, что, несмотря на до-
статочно стабильный уровень удов-
летворенности трудом и лояльности 
персонала по отношению к предпри-
ятию, уровень социальной адаптации, 
связанный с восприятием ситуации на 
предприятии в условиях кризиса и со-
циальным самочувствием сотрудников, 
имеет тенденцию к ухудшению.

Мы разделяем точку зрения Н. В. Ле-
пешкина, который дает определение 
понятию социального самочувствия 
как целостного социально-психоло-
гического состояния, в котором за-
фиксированы временное эмоциональ-
но-оценочное отношение человека, 

социальной группы к содержанию и 
условиям их жизнедеятельности и ак-
туальные поведенческие образцы [3]. 
Социальное самочувствие – сложный, 
многоплановый и динамичный показа-
тель социальных мироощущений лич-
ности, социальных групп. Измерение 
социального самочувствия предпола-
гает выявление его характера, а также 
степени проявления этого характера 
в социальных мироощущениях людей 
[1]. Хотя социально-производственная 
среда и положение человека в ней яв-
ляются ведущими факторами его со-
циального самочувствия, нельзя не 
учитывать и влияние внешней среды 
предприятия, которая обусловливает 
социальный оптимизм или пессимизм 
личности [5]. Изменения, происходя-
щие во внешней и внутренней среде 
предприятия, значительно трансфор-
мируют его социально-производствен-
ную среду. В этих условиях корпора-
тивные социальные программы могут 
стать эффективным способом регули-
рования социального самочувствия 
персонала [6; 7].

В наших предыдущих работах мы 
исследовали влияние дисфункцио-
нального персонала на производи-
тельность и благополучие работников 
в организации. В рамках концепции 
социального загрязнения от экономи-
ческой деятельности хозяйствующих 
субъектов мы выделяем токсичное ру-
ководство и токсичный персонал, ко-
торые оказывают негативное воздей-
ствие, в числе прочего, на физическое 

Аннотация

В статье представлены результаты мониторинга социального самочувствия работников одного 
из крупных российских производственных предприятий, проводимого в течение трех лет посредством 
социологического опроса персонала. Респондентам предлагается анкета, состоящая из вопросов, по-
зволяющих оценить состояние разных элементов социально-трудовой сферы предприятия, в том числе 
изменения, произошедшие в течение последнего года. Динамика результатов ежегодного опроса пер-
сонала предприятия не только отражает сложившиеся тенденции, но и позволяет выявить наиболее 
проблемные зоны во внутриорганизационной среде предприятия, которые негативно сказываются на 
благополучии работников. Использование инструментария мониторинга социального самочувствия ра-
ботников способствует получению достоверной информации об удовлетворенности и лояльности пер-
сонала, которая может быть использована при разработке кадровой политики предприятия в условиях 
кризисной ситуации.
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Abstract

The article presents the results of the monitoring of employees’ social well-being in one of the ma-
jor Russian industrial enterprises. During 3 years the authors were conducting the sociological survey 
by interviewing the staff. The questionnaire offered to the respondents consisted of the questions de-
signed to assess the state of different elements of social and labour sphere of the enterprise, including 
the changes that have occurred over the past year. Dynamics of the results of the annual staff survey 
not only reflects the current trends, but also allows us to identify the most problematic areas in the 
intra-organizational environment, that negatively affect the workers welfare. The use of the toolkit of the 
monitoring of employees’ social well-being facilitates gaining accurate information on satisfaction and 
loyalty of the personnel. The data can be applied when developing HR policy of an organization for the 
period of an economic crisis.

и психологическое здоровье работни-
ков, а следовательно, на их социальное 
самочувствие. Проблема присутствия 
такого рода деструктивного персона-
ла усугубляется в условиях кризисной 
ситуации в организации [9; 10]. Следует 
отметить, что вопрос влияния токсич-
ных менеджеров и токсичного персо-
нала на социальное самочувствие ра-
ботников исследуемого предприятия 
является объектом более глубокого 
изучения в рамках долгосрочного мо-
ниторингового исследования, реали-
зуемого авторами. В настоящее время 
разработан инструментарий социоло-
гического опроса, который обсуждает-
ся с руководителями и специалистами 
в области управления человеческими 
ресурсами предприятия с последую-
щей его апробацией.

МЕТОДИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ 
МОНИТОРИНГА СОЦИАЛЬНОГО 
САМОЧУВСТВИЯ РАБОТНИКОВ

Мониторинговое исследование 
проводится специалистами службы 
управления персоналом ежегодно, 
начиная с 2012  г., на крупном маши-
ностроительном предприятии с чис-
ленностью персонала более 3 500  чел. 
Целью исследования является оценка 
уровня удовлетворенности персонала, 
его лояльности по отношению к пред-
приятию и социального самочувствия. 
Методической основой оценки явля-
ется выборочный опрос сотрудников 
предприятия с помощью анонимного 
анкетирования. В анкете респондентам 
предлагается оценить разные элемен-

ты социально-трудовой сферы пред-
приятия, в том числе положение дел за 
последний год. 

Выборочная совокупность респон-
дентов формировалась путем рас-
пределения анкет среди работников 
руководителями подразделений пред-
приятия, которые несли ответствен-
ность за проведение анкетного опро-
са среди своих подчиненных. Объем 
выборочной совокупности составил: 
в 2012 г. – 1011 чел. (28,8%), в 2013 г. – 
1003 чел. (28,6%) и в 2014 г. – 1490 чел. 
(42,6%). Структура выборочной сово-
купности респондентов в среднем за 
3  года выглядит следующим образом. 
Всего опрошено 2019 мужчин (57,6%) 
и 1 380 женщин (39,4%), 105 чел. (3%) 
не указали свою гендерную принад-
лежность. Структура опрошенных ра-
ботников предприятия по возрасту 
составила: 18–25 лет – 452 чел. (12,9%), 
26–35  лет – 992  чел. (28,3%), 36–45  лет 
– 454 чел. (12,9%), 46–50 лет – 352 чел. 
(10%), 51–60 лет – 816 чел. (23,3%), 
старше 60 лет – 392 чел. (11,2%). Рас-
пределение респондентов по уровню 
образования выглядит следующим 
образом: высшее образование имеют 
1 516 опрошенных работников (43,3%), 
незаконченное высшее – 235 работ-
ников (6,7%), среднее профессиональ-
ное – 1 091 работник (31,1%), среднее 
общее (неполное среднее) – 585 работ-
ников (16,7%). 

По категориям персонала респон-
денты имеют следующий состав: руково-
дители – 422 чел. (12%), специалисты  – 
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1 096 чел. (31,3%), служащие – 112 чел. 
(3,2%), рабочие – 1 656  чел. (42,3%), 
218 чел. (6,2%) не указали свою принад-
лежность к определенной категории 
персонала. Структура респондентов 
по стажу работы на предприятии вы-
глядит следующим образом: 0–1 года 
– 313  чел. (8,9%), 1,1–3 года – 763  чел. 
(21,8%), 3,1–10 лет – 639 чел. (18,2%), 
более 10 лет – 1 652 чел. (47,1%), часть 
респондентов не указали свой трудо-
вой стаж. Кроме того, 1 427 респонден-
тов (40,7%) работают непосредственно 
на производстве и 885 респондентов 
(25,2%) являются работниками непро-
изводственных подразделений. 

СРАВНИТЕЛЬНЫЙ АНАЛИЗ РЕЗУЛЬТАТОВ 
МОНИТОРИНГА СОЦИАЛЬНОГО 
САМОЧУВСТВИЯ РАБОТНИКОВ 
ЗА ИССЛЕДУЕМЫЙ ПЕРИОД

В целом за три года оценки пер-
соналом текущего положения дел на 
предприятии являются удовлетвори-
тельными. Две трети работников оце-
нивают положение предприятия как 
нормальное с незначительными ко-
лебаниями по годам (рис.  1). При этом 
пятая часть опрошенных все же недо-
вольна ситуацией, оценивая положе-
ние вещей на предприятии такими ха-
рактеристиками, как «безнадежное» и 
«тяжелое». Следует отметить, что самой 
пессимистично настроенной категори-
ей персонала являются руководители 
(30%) и сотрудники в возрасте старше 
60 лет (23,4%).

Очевидны колебания в оценках 
респондентов изменений ситуации на 
предприятии за год. В 2013  г. работ-
ники имели более негативное мнение 
по сравнению с предыдущим и после-
дующим годами (рис.  2). Это объясня-
ется проведением реструктуризации 
предприятия и оптимизации числен-
ности персонала, а также внедрением 
новых кадровых технологий в области 
оценки и оплаты труда в данный пери-
од. В целом за период можно отметить 
увеличение доли ответов об отсутствии 
каких-либо изменений. В  2014  г. боль-
шинство сотрудников предприятия, 
вероятно, проходили стадию принятия 
произошедших изменений (не обяза-
тельно согласие с ними).

С целью выявления уровня удов-
летворенности трудом и условиями 
труда и быта на предприятии респон-
дентам была предложена шкала оцен-
ки определенного набора параметров  
(см. таб лицу).

Несмотря на то что по большинству 
параметров, характеризующих условия 
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Рис. 1. Распределение ответов на вопрос «Как Вы оцениваете положение дел на предприятии  
в настоящее время?», 2012–2014 гг., %

Рис. 2. Распределение ответов на вопрос «На Ваш взгляд, положение дел на предприятии  
за последний год…», 2012–2014 гг., %

Рис. 3. Распределение ответов на вопрос «Считаете ли Вы благоприятным  
общий психологический климат на предприятии?», 2012–2014 гг., %

Рис. 4. Распределение ответов на вопрос «Можете ли Вы сказать, что, работая на предприятии,  
испытываете чувство уверенности в завтрашнем дне?», 2012–2014 гг., %
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труда и быта, респонденты дали по-
ложительные и удовлетворительные 
оценки, можно выделить отдельные 
проблемные зоны. Сравнивая получен-
ные данные за 2014  г. с результатами 
2013  г., можно отметить, что по пара-
метру «Защита от увольнения, гарантия 
рабочего места» количество отрица-
тельных оценок уменьшилось с 7,9 до 
5,6%, а по такому параметру, как «От-
ношения между сотрудниками, психо-
логическая атмосфера в коллективе», 
произошел незначительный рост отри-
цательных оценок с 3,7 до 4,6%. 

Оценка социально-психологиче-
ского климата на предприятии пока-
зала, что в среднем за исследуемый 
период большинство опрошенных ра-
ботников считают климат в коллективе 
благоприятным, но в то же время около 
трети респондентов имеют отрицатель-
ное мнение (рис. 3).

Ответы на вопрос о том, имеют ли 
работники чувство уверенности в за-
втрашнем дне, работая на предпри-
ятии, позволяют нам оценить, в числе 
прочего, уровень лояльности персона-
ла по отношению к предприятию, кото-
рая напрямую связана с мотивацией и 
эффективностью работы, пониманием 
и принятием сотрудниками ценностей 

и целей предприятия. Опросы показы-
вают, что большинство респондентов 
спокойны относительно своего буду-
щего. Тем не менее примерно треть 
сотрудников (в основном работники в 
возрасте старше 60 лет, а также рабо-
чие с небольшим трудовым стажем ра-
боты на предприятии) не согласились 
с утверждением, данным в вопросе 
(рис. 4).

В рамках опроса персонала изме-
рялись, в частности, параметры со-
циального самочувствия, регулярно 
используемые в массовых опросах 
населения: уровень адаптации к те-
кущей жизни и уровень социального 
оптимизма/пессимизма (ожидания в 
отношении ближайшего будущего). 
Мы имеем возможность сравнить по-
казатели социального самочувствия 
сотрудников предприятия и населения 
страны в целом (рис. 5). Для сравнения 
использованы данные исследования 
Всероссийского центра изучения обще-
ственного мнения (ВЦИОМ), проведен-
ного в декабре 2014 г. [2] Эмпирической 
базой для расчета индексов, лежащих 
в основе динамических рядов, служат 
данные экспресс-опросов, проводимых 
ВЦИОМ по репрезентативной обще-
российской выборке (с учетом квот по 

полу, возрасту, образованию и террито-
риальному районированию Госкомста-
та) в 42 областях, краях и республиках 
России в 130 населенных пунктах (ко-
личество респондентов 1 600 чел.). Так, 
по уровню социальной адаптации (вос-
приятию текущей жизни) опрошенные 
сотрудники предприятия демонстри-
руют показатели выше, чем российское 
население в целом. Доля персонала, 
ответившего, что его не устраивает ны-
нешняя жизнь, находится в пределах 
10%, что существенно ниже, чем доля 
опрошенных россиян (35%), а процент 
адаптированных сотрудников (27,7%) в 
2014  г. несколько выше, чем общерос-
сийский показатель (24%). 

Доля оптимистов среди работников 
предприятия в целом не превышает 
общероссийский уровень (рис.  6). В  то 
же время в 2014  г. процент сотрудни-
ков, считающих, что в их жизни и жизни 
их семей в обозримом будущем про-
изойдут положительные изменения, 
почти в полтора раза ниже, чем среди 
населения страны в целом (15,6 и 26% 
соответственно). Доля персонала, отве-
тившего, что их жизнь ухудшится, воз-
росла до 26,6%, что выше, чем среди 
россиян в целом (16%), при этом доля 
оптимистично настроенных (15,6%) со-

Распределение ответов на вопрос «Оцените условия труда и быта на предприятии по предложенной шкале оценки», 2012–2014 гг., %

Показатель
Хорошо Удовлетворительно Плохо

2012 2013 2014 2012 2013 2014 2012 2013 2014

Престиж предприятия, его известность, имидж, 
репутация 0 22,7 41,3 0 61,9 52,2 0 15,4 5,9

Полное и своевременное информирование  
(о ситуации на предприятии, планах руководства, 
перспективах развития и др.)

0 33,1 24,8 0 57,6 54,2 0 9,3 20,1

Признание со стороны руководителей, коллег  
(моральные поощрения, ценные подарки, почетные 
грамоты и др.)

0 18,6 34,1 0 55,7 45,6 0 25,6 19,5

Содержание работы, ее разнообразие, возможность 
самовыражения 0 31,1 36,4 0 57,8 51,9 0 11,1 10,4

Организация питания на предприятии 6,5 8,1 20,7 35,7 39,1 51,1 57,4 52,8 26,7

Оснащение бытовых помещений 12,4 17,4 21,7 49,6 50,7 50,9 37,8 31,8 26,8

Праздничные корпоративные мероприятия 13,8 20,3 22,8 42,2 44,5 43,8 43,3 35,2 31,7

Возможность профессионального и карьерного роста 15,9 19,2 23,4 59,5 58 54,6 23,6 22,7 20,4

Медицинское обслуживание, медицинское  
страхование 22 27,6 31,3 52,6 54,8 49,5 25,1 17,5 18,5

Возможности для занятия спортом, укрепления 
здоровья 23,9 29 30,9 43,8 46,3 46,6 31,8 24,7 21,5

Возможности повышения профессиональной  
квалификации 32,8 32,5 35 50,9 50,6 49,4 15,6 16,8 14

Защита от увольнения, гарантия рабочего места 47,1 42,5 48,7 44,1 46,4 42,8 8,4 11,2 7,9

Отношения между руководителями и подчиненными 48,5 45,1 53,1 47,8 50 41,7 3,8 4,9 5

Отношения между сотрудниками, психологическая 
атмосфера в коллективе 58 57,4 59,8 39 39,8 36,2 3,1 2,8 3,7
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трудников снизилась. Количество вы-
боров неопределенного ответа также 
увеличилось (что, вероятно, вызвано 
трудностями прогнозирования буду-
щего в имеющихся политических и эко-
номических нестабильных условиях).

Таким образом, по уровню социаль-
ного оптимизма (ожиданий в отноше-
нии ближайшего будущего) сотрудники 
предприятия демонстрируют показате-
ли ниже показателей российского насе-
ления в целом. 

Подводя итог, следует отметить, 
что значительные перемены, наличие 
кризисной ситуации в социальной, эко-
номической, политической сферах Рос-
сийской Федерации создают серьезные 
ограничения для каждого человека, 
улучшения его материальных возмож-
ностей, стабильности и развития. 

Наши исследования показывают, 
что значительная часть участников 
опроса с тревогой смотрят в ближай-
шее будущее, выражают неудовлетво-
ренность текущей ситуацией, чувству-
ют неуверенность в завтрашнем дне. 
Ежегодно увеличивается доля песси-

мистично настроенных работников, 
на социальном самочувствии которых 
негативно сказывается экономический 
кризис.

ИСПОЛЬЗОВАНИЕ РЕЗУЛЬТАТОВ 
МОНИТОРИНГА ПРИ РАЗВИТИИ 
КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ ПРЕДПРИЯТИЯ

Разработка мероприятий, на-
правленных на снижение кризисной 
тенденции и повышение социальной 
удовлетворенности персонала, при-
звана учесть целый спектр вопросов 
адаптации сотрудников к внешним и 
внутренним условиям функциониро-
вания и развития предприятия. Особое 
внимание должно уделяться анализу 
мотивационных установок работников, 
умению их формировать и направлять 
в соответствии с задачами, стоящими 
перед предприятием.

По итогам мониторинга, для укре-
пления лояльности и повышения уров-
ня удовлетворенности персонала на 
исследуемом предприятии сотрудни-
ками службы управления персоналом 
совместно с топ-менеджментом еже-

годно разрабатывается программа раз-
вития лояльности персонала – долго-
срочное мероприятие, направленное 
на улучшение социального самочув-
ствия работников. Она составляется с 
учетом специфики деятельности пред-
приятия и включает в себя решение во-
просов в области улучшения условий 
труда, повышения качества взаимодей-
ствия между руководителями и подчи-
ненными, повышения уровня инфор-
мированности персонала, удержания 
и развития персонала. 

Предложенная нами программа 
развития лояльности персонала со-
стоит из следующего комплекса меро-
приятий:

l внедрение практики проведения 
оперативок с подчиненными (ежеме-
сячно по итогам декадных совещаний);

l публикация в заводских СМИ ре-
зультатов диагностики уровня инфор-
мированности и вовлеченности со-
трудников, информации о социальных 
программах, реализуемых на предпри-
ятии;

l организация совещаний с руко-
водителями с целью подготовки к диа-
гностике уровня информированности 
и вовлеченности сотрудников в следу-
ющем году;

l  проведение  социологических 
опросов персонала на постоянной ос-
нове;

l разработка программы и прове-
дение тренингов для наставников;

l организация встреч работников 
с руководством предприятия в форма-
те «Чай с генеральным директором»;

l разработка регламента «Органи-
зация стажировки для вновь назначен-
ных руководителей»;

l разработка и утверждение корпо-
ративного стандарта поведения; 

l организация и проведение тре-
нинга по командообразованию для ру-
ководителей подразделений, молодых 
специалистов и руководителей;

l организация и проведение кон-
курса «Лучший молодой специалист»;

l организация встреч генерального 
директора и руководителей направле-
ний с линейными руководителями (ма-
стерами);

l проведение совместно с Советом 
молодежи Спартакиады для молодых 
семей;

l проведение конкурса самовыдви-
жения в кадровый резерв;

l разработка и сопровождение 
рубрики «Галерея успеха» на портале 
предприятия и др.
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Рис. 5. Распределение ответов на вопрос «Если говорить в целом, в какой мере Вас устраивает  
Ваша жизнь на данном ее этапе?», 2012–2014 гг., %

Рис. 6. Распределение ответов на вопрос «Как Вы считаете, через год Вы (Ваша семья)  
будет жить лучше или хуже, чем сейчас?», 2012–2014 гг., %
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Эффективность реализации про-

граммы развития лояльности персона-
ла обусловлена выполнением несколь-
ких предварительных условий: 

1) руководитель организации заин-
тересован в такой программе, он хочет, 
чтобы сотрудники компании стали бо-
лее лояльными; 

2) руководитель организации со-
гласен с теми изменениями, которые 
последуют, он знает и согласен с теми 
затратами материального и нематери-
ального плана, которые потребуются 
в процессе претворения программы 
в жизнь; 

3) назначен конкретный ответ-
ственный за реализацию программы, 
за координацию усилий различных 
служб и подразделений. Статус этого 
сотрудника должен соответствовать 
важности задачи;

4) организация  заинтересована 
в долгосрочных отношениях со своими 
сотрудниками.

По нашему глубокому убеждению, 
использование инструментария мо-
ниторинга социального самочувствия 
работников способствует получению 
достоверной информации об удовлет-
воренности и лояльности персонала, 
которая может быть использована при 

разработке кадровой политики пред-
приятия в условиях кризисной ситу-
ации. Проецирование изменений в 
уровне социального самочувствия ра-
ботников отдельного предприятия на 
сложившиеся тенденции в социально-
трудовой сфере в целом способствует 
развитию предприятия и повышению 
эффективности его деятельности. 
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