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МЕТОДИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ ДИАГНОСТИКИ  
СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКОГО КЛИМАТА 

ПРЕДПРИЯТИЙ 
 

В статье обозначены проблемные моменты диагностики социально-
экономического климата предприятий; обоснована правомерность использова-
ния компиляционной дефиниции «качество социально-экономических условий 
трудовой жизни» (КСЭУТЖ); критически проанализированы известные мето-
дики оценки качества трудовой жизни и качества занятости; предложена 
методика функционального анализа и управления КСЭУТЖ, ориентированная 
на выявление степени реализации восстановительной и стимулирующей функ-
ций; представлены и проанализированы результаты пилотной апробации пред-
ложенного методического инструментария на примере одного из ведущих 
предприятий г. Бийска Алтайского края. 
Ключевые слова: качество социально-экономических условий трудовой жизни 
(КСЭУТЖ), достойный труд, восстановительная и стимулирующая функции 
КСЭУТЖ, методический инструментарий. 
 
В условиях социально-ориентированной экономики благополучный со-

циально-экономический климат предприятия приобретает особое значе-
ние, поскольку идентифицируется с одним из важнейших показателей кон-
курентоспособности и (или) рейтинговой оценки хозяйствующего субъек-
та. Между тем социологические опросы наемных работников выявили не-
которое разночтение в трактовке дефиниции «социально-экономический 
климат» (СЭК) предприятия и, соответственно, в перечне ассоциируемых с 
ней параметров. 

Вкратце обобщенные результаты ответов респондентов на вопрос о пара-
метрах, формирующих СЭК предприятия, можно свести к трем моментам: 

– во-первых, подавляющее большинство опрошенных работников (при-
мерно 92%) ассоциировали социально-экономический климат предприятия 
либо с качеством трудовой жизни (порядка 49%), либо с качеством занято-
сти (соответственно 43%) персонала; 

– во-вторых, практически все респонденты в большей или в меньшей 
степени смешивали параметры (индикаторы) качества трудовой жизни 
(КТЖ) и качества занятости (КЗ); 

– в-третьих, параметры СЭК предприятия оказались субъективно не 
равнозначными в разрезе функциональных категорий персонала. 

Отмеченные обстоятельства обусловили правомерность трех взаимо-
связанных методологических аспектов, формирующих авторскую позицию 
в отношении оценки социально-экономического климата предприятия. 
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Первый аспект сопряжен с допустимостью позиционирования социаль-
но-экономического климата как некой компиляционной дефиниции, акку-
мулирующей сущностные признаки качества трудовой жизни и качества 
занятости персонала, выступающей как обобщенный индикатор социаль-
но-экономической диагностики  предприятий. 
Второй аспект, соподчиненный первому, базируется на возможности 

использования для оценки и управления социально-экономическим клима-
том предприятия совокупности типовых параметров, отражающих каче-
ство трудовой жизни и качество занятости персонала предприятия.  
Третий аспект основывается на идентификации качества занятости и 

качества трудовой жизни с определенными «условиями, характеризующи-
мися совокупностью показателей, отражающих трудовую деятельность и 
удовлетворение личных потребностей работника с позиции реализации 
трудового и творческого потенциала» [1]. 

Принимая во внимание акцентированные моменты, для диагностики 
социально-экономического климата предприятия правомерно использовать 
компиляционную дефиницию «качество социально-экономических усло-
вий трудовой жизни» (КСЭУТЖ).  

Представляется, что предложенный компромиссный подход: 
– во-первых, позволит примирить позиции ученых, дискутирующих от-

носительно главного индикатора социально-экономической диагностики 
предприятий;  

– во-вторых, избавит от жесткого разграничения параметров, характе-
ризующих качество социально-экономических условий трудовой жизни, на 
параметры качества трудовой жизни персонала и параметры качества его 
занятости; 

– в-третьих, сведет разработку методического инструментария оценки 
и управления качеством социально-экономических условий трудовой жиз-
ни персонала предприятия к корректировке под специфику объекта 
(КСЭУТЖ) известных методик диагностики КТЖ и КЗ. 

В контексте последнего из отмеченных обстоятельств необходимо под-
черкнуть, что результаты сравнительного критического анализа известных  
профильных методик диагностики и управления составляющими социаль-
но-экономического климата предприятий правомерно свести к двум мо-
ментам: 

1. Использование типового алгоритма реализации, предусматривающе-
го  последовательное выполнение таких 4 этапов, как: 

– формирование перечня анализируемых составляющих (КТЖ или КЗ); 
– обозначение (выделение) определенных уровневых градаций КТЖ 

или КЗ (чаще всего высокий уровень; уровень выше среднего; средний 
уровень; уровень ниже среднего; низкий уровень); 

– диагностика достигнутого уровня КТЖ или КЗ, как правило базиру-
ющаяся на методе балльных оценок [2]; 

– обоснование рекомендаций, направленных на нормализацию про-
блемных параметров, т.е. на повышение их балльных оценок. 



Методические аспекты диагностики социально-экономического климата      197 

 

2. Формальный учет ключевых положений концепции достойного труда 
[3–6]. Если на региональном уровне можно обнаружить примеры эффек-
тивного профильного методического инструментария [7], то на уровне хо-
зяйствующих субъектов корректировка методик под требования МОТ 
(Международной организации труда), как правило, сводится к модерниза-
ции перечня индикаторов достойного труда. 

В авторском понимании достойный труд – это:  
1) труд, характеризующийся атрибутикой указанной дефиниции («про-

изводительный труд», «безопасный труд», «труд, при котором уважаются  
права человека» и т.д.); 

2) труд, удовлетворяющий работников по всем социально-
экономическим параметрам трудовой жизни; 

3) труд, адекватный требованиям и ожиданиям работодателей по каче-
ству и результативности, способствующий  наиболее полному использова-
нию трудового потенциала наемных работников; 

4) труд, при котором обеспечивается соответствие между качеством 
(результативностью) труда и качеством социально-экономических условий 
трудовой деятельности персонала предприятия. 

Следует подчеркнуть, что на практике нередко возникают ситуации, 
при которых уровень качества социально-экономических условий трудо-
вой жизни, диагностированный по самоощущению опрошенных работни-
ков, не соответствует уровню использования их трудового потенциала и 
достигнутого качества труда (или уровня конкурентоспособности) наем-
ных работников. В данном контексте поучительны выводы, сделанные 
Л.С. Горскиной [8]: «В результате исследования ряда промышленных 
предприятий города Омска было выявлено, что около 87% работников 
предприятий не знают о таком понятии, как «качество трудовой жизни», 
30% работников говорили о «качестве труда» и лишь 11% работников 
смогли назвать отдельные показатели, характеризующие качество трудо-
вой жизни».  

Диагностика благополучности социально-экономического климата пред-
приятия должна быть сопряжена с идентификацией ситуации, базирующейся 
на сопоставлении уровня удовлетворенности персонала качеством социально-

экономических условий трудовой жизни ( УД
КСЭУТЖУ ) и уровня удовлетворен-

ности работодателей качеством труда работников предприятия ( УД
КТУ ) (табл. 

1). Представляется, что отмеченные уровни удовлетворенности ( УД
КСЭУТЖУ  и 

УД
КТУ ), меняющиеся в сопоставимом диапазоне, определяют индекс социаль-

но-экономического климата предприятия ( СЭКI ). 

В условиях реализации концепции достойного труда безусловного вни-
мания заслуживает функциональный подход к диагностике качества соци-
ально-экономических условий трудовой жизни персонала предприятий, 
концептуальную основу которого формируют три ключевых момента. 
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Таблица 1. Варианты диагностики  

социально-экономического климата предприятия 
 

Ситуация Уровни соответствия  уровневых показателей, определяющих  
социально-экономический климат предприятия 

Эталонная 

УД
КСЭУТЖУ  – полный (1, или 100%); 

УД
КТУ  – полный (1, или 100%); 

индекс социально-экономического климата предприятия 

(
УД
КСЭУТЖ

СЭК УД
КТ

У
I

У
 ) равен единице  

Благополучная 

УД
КСЭУТЖУ  – высокий; 

УД
КТУ  – высокий; СЭКI – высокий, отличаю-

щийся от единицы не более чем на 10%, т.е. находящийся в диапа-
зоне от 0,90 до 1,10 

Нормальная 

УД
КСЭУТДУ – допустимый, находящийся в диапазоне от минимально 

приемлемого до высокого уровня;  
УД
КТУ  – допустимый, также находящийся в диапазоне от минималь-

но приемлемого до высокого уровня; СЭКI  отличается от единицы 

не более порогового значения,  устанавливаемого экспертным путем 
(например, в пределах 25%)  

Проблемная УД
КСЭУТЖУ  и (или) 

УД
КТУ  находятся вне допустимого уровня 

 
Первый момент сопряжен с выделением двух основных функций 

КСЭУТЖ: воспроизводственной и стимулирующей. 
Воспроизводственная функция КСЭУТЖ состоит в обеспечении условий 

трудовой деятельности на социально-нормальном уровне, достаточном для 
формирования качественной рабочей силы и обеспечения приемлемого ка-
чества труда и, соответственно, уровня конкурентоспособности наемных 
работников. Значения параметров, обеспечивающих реализацию воспроиз-
водственной функции КСЭУТЖ, логично позиционировать как нормальные, 
формирующие стандарт качества социально-экономических условий трудо-
вой жизни персонала анализируемого предприятия. 
Стимулирующая функция КСЭУТЖ заключается в обеспечении соот-

ветствия между достигнутым уровнем конкурентоспособности работника 
и созданными для его трудовой деятельности условиями (параметрами до-
стойного труда). Представляется, что для диагностики стимулирующей 
функции качества социально-экономических условий трудовой жизни ло-
гично использовать тандем показателей «индивидуальный уровень 
КСЭУТЖ – индивидуальный уровень конкурентоспособности работника». 
Напомним, что приемлемо допустимый уровень конкурентоспособности 
работников устанавливается руководством предприятия самостоятельно, а 
потому может значительно колебаться.  
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Иллюстрация воспроизводственной и стимулирующей функций каче-
ства социально-экономических условий трудовой жизни персонала пред-
приятия (табл. 2) отражает взаимосвязь указанных уровневых показателей. 

Таблица 2. Иллюстрация воспроизводственной и стимулирующей функций 
качества социально-экономических условий трудовой жизни  

персонала предприятия 
 

Уровень конкурентоспо-
собности работника 

Уровень качества соци-
ально-экономических 

условий трудовой жизни 
работника 

Параметры КСЭУТЖ 
(условное обозначение) 

КСЭУТЖ
1П  …. КСЭУТЖ

NП  

Единичный и (или) высокий 
уровень конкурентоспособ-
ности работника, символи-
зирующий 
полную или достаточно 
высокую степень соответ-
ствия  качества его рабочей 
силы объективным требо-
ваниям рабочего места и 
субъективным предпочте-
ниям работодателей 

Стимулирующий уровень 
КСЭУТЖ 

Улучшенные (сверхнорматив-
ные) значения параметров 
КСЭУТЖ, обеспечивающие 
комфортные, превышающие 
социально-нормальный уро-
вень условий трудовой дея-
тельности, оказывающие сти-
мулирующий эффект на по-
вышение конкурентоспособ-
ности работников 

Приемлемо допустимый 
уровень конкурентоспособ-
ности работника  

Воспроизводственный 
уровень КСЭУТД 

Нормативные значения пара-
метров,   устанавливаемые 
стандартом КСЭУТЖ пред-
приятия, обеспечивающие 
условия трудовой деятельно-
сти на социально-нормальном 
уровне, способствующие нор-
мальному воспроизводству 
рабочей силы 

Недопустимый уровень 
конкурентоспособности 

Работник не допускается  
к работе 

– 

 
Второй момент обосновывает правомерность диагностики степени ре-

ализации воспроизводственной функции (ВФ) КСЭУТЖ по уровневому 
профилю, представленному в типовых градациях (комфортный уровень;  
приемлемо допустимый уровень; проблемный уровень), устанавливаемых 
экспертно. Возможны следующие варианты реализации воспроизвод-
ственной функции: 

ВФ-П. Воспроизводственная функция КСЭУТЖ реализуется полно-
стью, если по всем частным и интегральному (обобщенному) показателям 
качества социально-экономических условий трудовой жизни достигнуты 
комфортные или приемлемо-допустимые уровни и отсутствует проблем-
ный уровень. 

ВФ-Ч. Воспроизводственная функция КСЭУТЖ реализуется частично, 
если интегральный уровень качества социально-экономических условий 
трудовой жизни соответствует приемлемо-допустимому, а отдельные 
частные уровни находятся на проблемном уровне. 
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ВФ-Н. Воспроизводственная функция КСЭУТЖ не реализуется, если 
интегральный уровень качества социально-экономических условий трудо-
вой жизни соответствует градации «проблемный». 

Третий момент обосновывает возможность оценки степени реализации 
стимулирующей функции (СФ) качества социально-экономических усло-

вий трудовой жизни по индексу соответствия КСЭУТЖ ( КСЭУТД
СООТI ), пред-

ставляющему частное от деления интегрального уровня КСЭУТЖ и уров-
ня конкурентоспособности работника (персонала). Подчеркнем, что воз-
можны три варианта реализации стимулирующей функции: 

СФ-П. Стимулирующая функция КСЭУТЖ реализуется полностью, ес-
ли индекс соответствия ( КСЭУТД

СООТI ) отклоняется от единицы не более чем на 

10%, т.е. находится в интервале от 0,90 до 1,10 (включительно). 
СФ-Ч. Стимулирующая функция КСЭУТЖ реализуется частично, если 

индекс соответствия отклоняется от единицы не более чем на 25%, т.е. 
находится в интервале от 0,75 до 0,89 или от 1,11 до 1,25 (включительно). 

СФ-Н. Стимулирующая функция КСЭУТЖ не реализуется, если индекс 
соответствия КТЖ меньше 0,75 или больше 1,26. 

Визитная карточка методики функционального анализа качества соци-
ально-экономических условий трудовой жизни персонала предприятия 
(табл. 3) аккумулирует ее основные параметрические характеристики. 

 
Таблица 3. Визитная карточка методики функционального анализа КСЭУТЖ 

 
Параметры Характеристика параметров 

Вид методики Универсальная 
Тип  Методика количественного типа 
Информационная 
база 

Результаты анкетного опроса респондентов (работников и руко-
водителей предприятия); данные экспертных оценок 

Концептуальная 
основа 

Определяется тремя ключевыми аспектами: 
– перечень параметров достойного труда (достойного КСЭУТЖ) 
формируется по критериям, которым должна соответствовать 
работа и условия ее выполнения; 
– диагностика степени реализации воспроизводственной функ-
ции КСЭУТЖ производится по достигнутому уровню 

( КСЭУТЖК ); 
– диагностика степени реализации стимулирующей функции 
КСЭУТЖ базируется на сопоставлении уровня конкурентоспо-

собности работника ( КОНКУ ) с уровнем качества социально-

экономических условий трудовой жизни ( КСЭУТЖК )  

Диагностируемый 
показатель 

Уровень качества социально-трудовых условий трудовой жизни 

( КСЭУТЖУ ): 
– комфортный, обеспечивающий комфортный социально-
экономический климат предприятия; 
– приемлемо допустимый, обеспечивающий нормальный соци-
ально-экономический климат предприятия; 
– проблемный уровень, обеспечивающий неблагоприятный соци-
ально-экономический климат предприятия 
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Параметры Характеристика параметров 

Целевое предназна-
чение 

Диверсифицированное: 
– мониторинг КСЭУТЖ и, соответственно, СЭК предприятия; 
 
– формирование профиля приоритетности параметров достойно-
го КСЭУТЖ; 
– выявление степени реализации воспроизводственной и стиму-
лирующих функций КСЭУТЖ; 
– обоснование управленческих решений, нацеленных на норма-

лизацию ( КСЭУТЖУ ) и реализацию качеством социально-
экономических условий трудовой жизни его основных функций 

 
Алгоритм реализации методики предполагает последовательное выпол-

нение восьми этапов. 
Первый этап – формирование перечня параметров КСЭУТЖ, характе-

ризующих достойный труд (соответственно, благоприятный – комфортный 
и (или) нормальный – социально-экономический климат). 

Поскольку в научной среде все еще не достигнуто единство мнений от-
носительно слагаемых достойного труда, логичным представляется под-
ход, базирующийся на обосновании перечня требований, которым должны 
соответствовать параметры достойного КСЭУТЖ.  

Классическим примером такого подхода является предложенная систе-
матизация критериев [9]:  

1) работа должна быть интересной, т.е. характеризоваться высшим 
уровнем организации и содержательности труда;  

2) работники должны получать справедливое вознаграждение за труд и 
признание своего труда;  

3) работа должна осуществляться в безопасных и здоровых условиях 
труда; 

4) надзор со стороны руководства должен быть минимальным, но осу-
ществляться всегда, когда в нем возникает необходимость;   

5) обеспечение возможности использования работниками социально-
бытовой инфраструктуры предприятия, включая бытовое и медицинское 
обслуживание;  

6) участие рабочих в принятии решений, затрагивающих их работу и 
интересы;  

7) обеспечение работнику гарантий работы (правовая защищенность), 
возможности профессионального роста и развития дружеских взаимоот-
ношений с коллегами. 

Согласно авторскому видению для диагностики уровня достойного ка-
чества труда может быть использован перечень параметров [10], представ-
ленных равным количеством профильных индикаторов (табл. 4). 

Второй этап – анкетирование респондентов (работников и (или) руко-
водителей предприятия).  

Необходимо подчеркнуть, что в основу анкеты положен принцип инди-
кативного структурирования анализируемых параметров достойного тру-
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да. Например, достигнутый уровень параметра «Содержание и организа-
ция труда» диагностируется по результатам оценки следующих профиль-
ных индикаторов (табл. 4): 

– выполняемые функциональные обязанности соответствуют образова-
тельному и квалификационному уровню работника; 

– содержание труда способствует профессиональному развитию, созда-
нию ощущения его значимости; 

– организация труда обеспечивает возможность самостоятельного пла-
нирования работы, возможность участия в принятии решений, затрагива-
ющих работу и интересы персонала, и т.д. 
 

Таблица 4. Анализируемые параметры и индикаторы КСЭУТЖ 
персонала предприятия 

 

Параметры 
КСЭУТЖ 

Профильные индикаторы КСЭУТЖ 

1. Содержание и 
организация труда

Выполняемые функциональные обязанности соответствуют обра-
зовательному и квалификационному уровню работника. 
Содержание труда способствует профессиональному развитию, 
созданию ощущения его значимости. 
Организация труда обеспечивает возможность самостоятельного 
планирования работы, возможность участия в принятии решений, 
затрагивающих работу и интересы персонала 

2. Рабочее место 

Регулярно проводится аттестация рабочего места по условиям тру-
да. 
Комфортные условия (хорошая мебель, современная оргтехника). 
Предусматривает обеспечение служебным транспортом, автосто-
янкой 

3. Система стиму-
лирования труда 

Хороший (достойный) оклад (тарифная ставка). 
Зависимость уровня заработной платы от индивидуальной резуль-
тативности труда. 
Обоснованная система премирования 

4. Трудовой  
коллектив 

Хороший психологический климат в коллективе. 
Нормальные отношения с администрацией. 
Позитивная трудовая мотивация 

5. Служебная ка-
рьера 

Возможность планирования карьеры. 
Объективная оценка и аттестация персонала. 
Продвижение работников по заслугам 

6. Руководство 
предприятия 

Доверие к руководителям. 
Стабильная кадровая политика. 
Обоснованно-необходимый надзор со стороны руководства 

7. Социальные 
блага  

Предоставление социального пакета, сформированного «по прин-
ципу кафе». 
Возможность получения льготных кредитов для покупки жилья  
и (или) транспорта. 
Выплата материальной помощи 

8. Социальные 
гарантии 

Страхование жизни работников. 
Выплата гарантированных пособий. 
Предоставление отпуска по графику 

9. Развитость ор-
ганизационной 

Преданность работников предприятию. 
Регулярное проведение коллективных мероприятий. 
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культуры Система общих корпоративных ценностей 

10. Соблюдение 
трудовых гарантий

Соблюдение прав личности и трудовых гарантий. 
Эффективное функционирование комиссий по трудовым спорам. 
Полное выполнение коллективных договоров 

В инструкции по заполнению анкеты респондентам предлагается 
напротив каждого анализируемого индикатора поставить соответствую-
щий буквенный символ:  

– символ «А», соответствующий отличной оценке индикатора (5 баллов); 
– символ «Б», ассоциируемый с нормальной (удовлетворительной) 

оценкой индикатора (3 балла); 
– символ «В», сигнализирующий о проблемных моментах (1 балл).  
Третий этап – обработка результатов анкетирования, сопряженная с 

расчетом частных (по 10 анализируемым параметрам КСЭУТЖ) уровней    

( КСЭУТЖ
iУ ): 
а) расчет средней балльной оценки профильных индикаторов i-го пара-

метра КСЭУТЖ ( КСЭУТЖ
iБ ); 

б) расчет частного уровня КСЭУТЖ, исходя из того, что максимальная 
оценка индекса, соответствующая символу «А», равна 5 баллам: 

КСЭУТЖ КСЭУТЖ
КСЭУТЖ

КСЭУТЖ
MAX 5
i i

i

Б Б
У

Б
  . 

Очевидно, что если профильные индексы получат при оценке 5 4,4 балла, 
средняя балльная оценка частного (i-го) параметра КСЭУТЖ ( КСЭУТЖ

iБ ) со-

ставит 4,33 балла, частный уровень КСЭУТЖ ( КСЭУТЖ
iУ ) – 0,87. 

Четвертый этап – определение относительной значимости частных па-
раметров качества социально-экономических условий трудовой жизни        
( КСЭУТЖ

id ). 

Для реализации данного этапа возможно использовать: 
1) метод экспертных оценок; 
2) метод, базирующийся на идее построения мотивационного профиля 

Ш. Ричи и П. Мартин [11, с. 16–26]; 
3) метод парного сравнения частных параметров КСЭУТЖ (табл. 5). 

 

Таблица 5. Результаты оценки частных параметров КСЭУТЖ  
методом парного сравнения (условный пример) 

 

 № 1 № 2 № 3 № 4 № 5 № 6 № 7 № 8 № 9 №10 ∑ КТЖ
id  

№ 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 1 15 0,15 
№ 2 0 1 1 2 1 2 1 1 0 1 10 0,10 
№ 3 1 1 1 0 1 2 1 2 1 1 11 0,11 
№ 4 0 0 2 1 2 2 2 1 1 2 13 0,13 
№ 5 0 1 1 0 1 0 1 0 0 1 5 0,05 
№ 6 1 0 0 0 2 1 1 1 1 0 7 0,07 
№ 7 0 1 1 0 1 1 1 2 1 1 9 0,09 
№ 8 1 1 0 1 2 1 0 1 2 2 11 0,11 
№ 9 0 2 1 1 2 1 1 0 1 1 10 0,10 
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№ 10 1 1 1 0 1 2 1 0 1 1 9 0,09 
Итого – – – – – – – – – – 100 1,00 
В частности, в основу метода парного сравнения положен принцип: если 

сравниваемые показатели равноценны, каждому присваивается 1 балл; если 
нет, то более значимый параметр получает 2 балла, а менее значимый – 0 бал-
лов. Представляется, что по диагонали выставляются единицы, поскольку 
каждый из 10 параметров КСЭУТЖ (табл. 4) сравнивается сам с собой. 

Как отмечалось ранее, для оценки относительной значимости частных 
параметров КСЭУТЖ ( КСЭУТЖ

id ) возможно использовать идею [11, с. 16–

26], положенную в основу построения «мотивационного профиля». Ин-
струментом сбора анализируемой информации в авторской методике слу-
жит анкета респондента, аккумулирующая 10 вопросов-утверждений, каж-
дое из которых содержит 3 варианта ответа, идентичных частным парамет-
рам КСЭУТЖ [12]. 

Заполнение анкеты проводится в соответствии со следующей инструк-
цией: «Вам нужно распределить 9 баллов между тремя вариантами каждо-
го из утверждений, обозначенных буквами: А, Б, В. Если Вам кажется, что 
один из вариантов наиболее важен для вас, оцените его в 9 баллов; если Вы 
полагаете его вовсе не существенным, не присуждайте ему ни одного бал-
ла; в остальных случаях постарайтесь по собственному усмотрению рас-
пределить все 9 баллов между пятью предложенными в каждом утвержде-
нии вариантами. Для получения наилучших результатов на вопросы следу-
ет отвечать быстро, не раздумывая подолгу». 

 
Анкета респондента (фрагмент) 

1. При трудоустройстве отдам предпочтение предприятию, на кото-
ром: 

А. Есть возможность планирования карьеры. 
Б. Регулярно проводится аттестация рабочего места по условиям труда. 
В. Осуществляется обоснованно необходимый надзор со стороны руко-

водства предприятия. 
2. Для меня очень важно, чтобы в процессе трудовой деятельности: 
А. Организация труда обеспечивала возможность самостоятельного 

планирования работы, возможность участия в принятии решений, затраги-
вающих работу и интересы персонала. 

Б. Реализовывалась позитивная трудовая мотивация. 
В. Осуществлялось соблюдение прав личности и трудовых гарантий. 
3. Главными критериями успешного трудоустройства считаю: 
А. Хороший (достойный) оклад (тарифная ставка). 
Б. Предоставление отпуска по графику. 
В. Возможность получения льготных кредитов для покупки жилья и 

(или) транспорта. 
4. Никогда не устроюсь на предприятие, на котором отсутствуют: 
А. Доверие к руководителям. 
Б. Обоснованная система премирования. 
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В. Система общих корпоративных ценностей. 
5. К индикаторам благополучного предприятия отношу: 
А. Хороший психологический климат в коллективе. 
Б. Полное выполнение коллективных договоров. 
В. Объективную оценку и аттестацию персонала. 
6. Желательно, чтобы на моем рабочем месте: 
А. Выполняемые функциональные обязанности соответствовали обра-

зовательному и квалификационному уровню работника. 
Б. Были созданы комфортные условия (хорошая мебель и др.). 
В. Реализовывалась зависимость уровня заработной платы от индиви-

дуальной результативности труда. 
7. Мне бы очень хотелось, чтобы на предприятии: 
А. Регулярно проводились коллективные мероприятия. 
Б. Осуществлялось страхование жизни работников. 
В. Реализовывалась стабильная кадровая политика. 
8. Считаю социально ориентированным предприятие, на котором: 
А. Социальный пакет сформирован «по принципу кафе». 
Б. Осуществляется выплата гарантированных пособий. 
В. Эффективно функционирует комиссия по трудовым спорам. 
9. Считаю недопустимым отсутствие на предприятии: 
А. Нормальных отношений с администрацией (руководством). 
Б. Карьерного продвижения работников по заслугам. 
В. Выплаты материальной помощи работникам. 
10. Считаю, что эффективность труда повышается, если: 
А. Работники преданы предприятию. 
Б. Содержание труда способствует профессиональному развитию ра-

ботников. 
В. Работники обеспечены служебным транспортом. 
Результаты выполненного исследования представляются в типовой таб-

личной форме (табл. 6). 
 

Таблица 6. Профиль приоритетности параметров КСЭУТЖ (условный пример) 
 

Утверждения 
Параметры качества социально-экономических условий  

трудовой жизни 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1  2   5 2     
2 3   3      3 
3   4    3 2   
4   5   2   2  
5    2 4     3 
6 2 1 6        
7      5  2 2  
8       3 2  4 
9    2 5  2    
10 3 3       3  

Итого, баллы 8 6 15 7 14 9 8 6 7 10 
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Ранг параметра 5 7 1 6 2 4 5 7 6 3 
Относительная 
значимость, % 8,9 6,7 16,7 7,8 15,5 10,0 8,9 6,7 7,7 11,1 

Пятый этап – расчет достигнутого уровня качества социально-
экономических условий трудовой жизни (как средневзвешенной частных 
уровней КСЭУТЖ): 

КСЭУТЖ КСЭУТЖ КСЭУТЖ

1

n

i i
i

У У d


  . 

Шестой этап – диагностика достигнутых работниками уровней конку-
рентоспособности (индивидуальных и/или средневзвешенных). 

Для выполнения данного этапа может быть использована любая типо-
вая методика, адекватная сложившимся условиям хозяйствования и требо-
ваниям, предъявляемым к наемной рабочей силе. 

Седьмой этап – диагностика степени реализации воспроизводственной 
и стимулирующей функций КСЭУТЖ. 

Восьмой этап – обоснование адресных управленческих решений по ре-
гулированию уровня и степени реализации основных функций КСЭУТЖ. 

Для апробации представленного методического инструментария было вы-
брано одно из ведущих предприятий г. Бийска – НП «Алтайский биофарма-
цевтический кластер» (НП АБФК), руководство которого «дало добро» на 
апробацию методики функционального анализа КСЭУТЖ персонала. 

По договоренности с директоратом НП АБФК указанное предприятие 
условимся называть «предприятием базового эксперимента (ПБЭ)».  

Персонал ПБЭ был разбит на две категориальные группы: администра-
тивно-управленческий персонал (АУП) и рабочие (Р). По результатам экс-
пертных оценок были обоснованы следующие функциональные уровни 

КСЭУТЖ (частные – КСЭУТЖ
iУ  и интегральный – КСЭУТЖУ ), позволяющие 

выявить степень реализации воспроизводственной функции КСЭУТЖ (см. 
табл. 3): 

– комфортный уровень (от 0,90 до 1,00); 
– приемлемо допустимый уровень (от 0,60 до 0,89); 
– проблемный уровень (от 0,20 до 0,59). 
Сводные результаты функциональной оценки качества социально-

экономических условий трудовой жизни персонала ПБЭ (табл. 7) пред-
ставлены в разрезе выделенных категорий работников. 

По результатам анализа правомерно заключить, что воспроизводствен-
ная функция КСЭУТЖ в обеих группах респондентов реализуется полно-
стью, поскольку все частные и интегральные показатели КСЭУТЖ соот-
ветствуют приемлемо допустимому или даже комфортному уровню. 

Для оценки уровня конкурентоспособности персонала использовалась 
методика [13], ориентированная на внедрение в систему управления пер-
соналом компетентностного подхода. Не детализируя подробности оценки, 
подчеркнем, что уровни конкурентоспособности анализируемых групп 
персонала ПБЭ составили: у АУП – 0,86; у рабочих – 0,67.  
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Нетрудно подсчитать, что индекс соответствия КСЭУТЖ администра-
тивно-управленческого персонала ПБЭ составляет: 

КСЭУТЖ
КСЭУТЖ
СООТ КОНК

0,82
0,95.

0,86

У
I

У
    

Соответственно, рабочих предприятия базового эксперимента: 
КСЭУТЖ
СООТ

0,76
1,13.

0,67
I    

Таким образом, стимулирующая функция КСЭУТЖ реализуется у ад-
министративно-управленческого персонала полностью (отклонение сопо-
ставляемых параметров составляет 5,0%), а у рабочих – частично (анало-
гичное отклонение – 13,0%). 
 

Таблица 7. Сводные результаты функционального анализа качества  
социально-экономических условий трудовой жизни персонала предприятия  

базового эксперимента 
 

Параметры КСЭУТЖ 

АУП Рабочие 
КСЭУТЖ
id , 

д.ед. 
КСЭУТЖ
iУ

КСЭУТЖ
id , 

д.ед. 
КСЭУТЖ
iУ  

1. Содержание и организация труда 0,12 0,84 0,10 0,85 
2. Рабочее место 0,08 0,94 0,08 0,75 
3. Система стимулирования труда 0,16 0,75 0,16 0,62 
4. Трудовой коллектив 0,08 0,88 0,10 0,86 
5. Служебная карьера 0,14 0,70 0,08 0,72 
6. Руководство предприятия 0,10 0,92 0,08 0,80 
7. Социальные блага  0,09 0,80 0,12 0,75 
8. Социальные гарантии 0,07 0,84 0,10 0,75 
9. Развитость организационной  
культуры 0,06 0,75 0,06 0,78 

10. Соблюдение трудовых гарантий 0,10 0,92 0,12 0,82 
Итого 1,00 0,82 1,00 0,76 
 

Представляется, что предложенный функциональный подход к диагно-
стике качества социально-экономических условий трудовой жизни персо-
нала, сопряженный с выявлением степени реализации воспроизводствен-
ной и стимулирующей функций КСЭУТЖ, открывает новые аспекты ис-
следования этой сложной социально-экономической категории. 
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In the conditions of a socially oriented economy, the safe social and economic climate of 
an enterprise is of particular importance as it is identified with one of the most important indi-
cators of competitiveness and/or rating assessment of an economic entity. Meanwhile, socio-
logical polls of hired workers revealed some discrepancies in the interpretation of the defini-
tion of the social and economic climate of an enterprise and, respectively, in the list of the 
parameters associated with it. Relying on the essence of the categories “quality of labor life” 
and “quality of employment” for the diagnostics of the social and economic climate of the 
enterprise, it is proposed to use a compiled definition “quality of social and economic condi-
tions of labor life”, which accumulates parameters of decent work. The article presents an 
original technique of the functional analysis of the quality of social and economic conditions 
of labor life. The technique aims to identify the extent of the implementation of the reproduc-
ing and stimulating functions of this quality. The article emphasizes the diversified purpose of 
the technique: monitoring of the quality of social and economic conditions of personnel’s 
labor life and, respectively, the social and economic climate of the enterprise; prioritizing of 
parameters of a decent quality of social and economic conditions of labor life, substantiation 
of recommendations on managing the quality of social and economic conditions of labor life. 
On illustrative examples, stages of the technique’s implementation are illustrated. The final 
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part of the article presents and analyzes the results of a pilot approbation of the technique. The 
results confirmed the technique’s adequacy to the purpose and proved the legitimacy of its 
replication in relevant editions. 
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