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На предприятиях сохраняется проблема формирования лояльного и вовлеченного поведения работников, 
влияющего на экономические результаты деятельности компаний. В статье показано влияние внутренней 
корпоративной социальной политики на вовлеченность работников. Авторами в результате исследования 
социальной политики предприятия дана оценка ее влияния на формирование поведения вовлеченности 
работников, отмечено влияние соответствия мер социальной защиты работников их потребностям на фор-
мирование отношений вовлеченности. Исследование проведено с использованием комплекса общенаучных 
методов, таких как системный анализ, обобщение и систематизация теоретических и практических данных. 
В основе эмпирической базы лежат результаты проведенного в 2023 г. исследования влияния корпоративной 
социальной политики ООО «ТМК ЧЕРМЕТ» на вовлеченность работников. Полученные данные позволили 
сделать вывод, что на вовлеченность работников позитивно влияет сам факт наличия корпоративной соци-
альной политики. На предприятии наиболее сильное влияние на вовлеченность оказывают такие меры со-
циальной защиты работников, как помощь в улучшении жилищных условий, предоставление 50%-ной 
скидки на питание в столовой, материальная помощь в трудной жизненной ситуации. Между тем треть ре-
спондентов оценила некоторые меры как совсем не влияющие на вовлеченность, которую можно повысить, 
включив в корпоративную социальную политику соответствующие меры социальной защиты работников. 
Поэтому гипотеза о том, что корпоративная социальная политика предприятия может усиливать уровень 
вовлеченности работников посредством корреляции мер социальной защиты работников, предлагаемых 
предприятием, и их индивидуальных потребностей, нашла свое подтверждение. Авторами дано определе-
ние понятия «корпоративная социальная политика». 
Ключевые слова: корпоративная социальная политика, меры социальной защиты работников, оценка вовле-
ченности. 
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Enterprises still face the problem of shaping loyal and involved behavior of employees, which can affect economic 
results of the company work. The article shows the impact of in-company corporate social policy on employees’ 
involvement. The authors studied social policy of the enterprise and assessed its influence on shaping behavior of 
personnel involvement; they also highlighted the impact of conformity of social welfare measures and employees 
needs in shaping involvement relations. The research was carried out by using a whole complex of academic 
methods, such as system analysis, generalization and systematization of theoretical and practical data.  
The foundation of the empiric base was formed by findings of the research done in 2023 concerning the impact of 
corporate social policy of the company TMK CHERMET on workers’ involvement. The obtained information gave 
an opportunity to draw a conclusion about the positive effect of the availability of corporate social policy on 
workers’ involvement. The most serious influence of involvement is exercised by such measures of social welfare as 
help in improving housing conditions, granting 50% discount on food in the canteen, finance assistance in difficult 
circumstances. However, a third of respondents assessed certain measures as having no influence on involvement, 
which could be improved by including relevant measures of social welfare in corporate social policy. Therefore, the 
hypothesis that corporate social policy at the enterprise can increase the level of workers’ involvement by 
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conformity of measures of social welfare offered by the enterprise and their individual needs found confirmation. 
The authors gave definition of the notion ‘corporate social policy’. 
Keywords: corporate social policy, measures of social welfare for workers, assessment of involvement. 

 
 
Введение 

еловеческий фактор как уникаль-
ный трудовой ресурс приобретает 
все большее значение в условиях 

научно-технической революции, поэтому 
обеспечение его эффективного примене-
ния становится главной задачей организа-
торов производства. Одним из показателей 
заинтересованного отношения к труду, 
творческой инициативы и самоотдачи ра-
ботников, их преданности компании, при-
верженности корпоративным ценностям 
является вовлеченность работников.  

На формирование вовлеченности ра-
ботников влияют многие факторы. Как 
правило, исследователи отмечают условия 
и оплату труда работников, психологиче-
ский климат в коллективе, возможность 
карьерного продвижения, т. е. в основном 
организационные и производственные 
факторы, и гораздо реже – социальные, 
такие как корпоративная социальная по-
литика [14; 18]. Между тем подходы кон-
цепции социальной ориентированности 
бизнеса разделяются все большим количе-
ством российских предпринимателей. 
Корпоративная социальная политика как 
комплекс мер социальной защиты работ-
ников предприятия получает более широ-
кое распространение. 

Имеет ли корпоративная социальная 
политика существенное влияние на вовле-
ченность работников, какие меры соци-
альной защиты и в какой степени способ-
ствуют формированию отношений вовле-
ченности персонала? Исследовательской 
задачей работы является изучение влия-
ния социальной политики предприятия 
как совокупности корпоративных мер со-
циальной защиты работников на форми-
рование поведения вовлеченности кадро-
вого состава.  

Гипотезой исследования является пред-
положение, что корпоративная социальная 
политика предприятия может усиливать 

уровень вовлеченности работников по-
средством корреляции мер социальной 
поддержки работников, предлагаемых 
предприятием, и их индивидуальных по-
требностей.   

 
Влияние корпоративной социальной 
политики на вовлеченность  
работников: теоретический аспект 

Понятие «вовлеченность работников» 
имеет различные трактовки, наиболее 
приемлемой из которых представляется 
определение, данное Е. Г. Калабиной – это 
«проявление неформальной ответственно-
сти и инициативы сотрудника, выполне-
ние работы сверх должностных обязанно-
стей, стремление сделать свой вклад в ре-
зультаты деятельности компании в целом» 
[7. – С. 68]. Многими авторами вовлечен-
ность персонала рассматривается как 
наивысший уровень приверженности 
компании и как более широкое понятие 
включает в себя также лояльность и удо-
влетворенность работников [17].  

Корпоративная социальная политика 
(социальная политика предприятия) также 
имеет немало научных определений.  
В нашем исследовании принято определе-
ние корпоративной социальной политики 
как комплекс мер социальной защиты пер-
сонала по месту работы, финансируемых 
из средств компании в целях повышения 
уровня жизни работников, экономических 
результатов и имиджа предприятия.  

Меры социальной защиты работников 
(выплаты, компенсации, льготы, услуги) 
фактически играют роль материального 
стимулирования дополнительно к оплате 
труда. Они увеличивают доступность ма-
териальных благ, социальной инфра-
структуры и сферы услуг. Как отмечает  
Н. А. Волгин, корпоративная социальная 
политика не балласт, а задающая среда и 
система активных механизмов, без которых 
невозможно функционирование предпри-
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ятия [2]. Н. В. Самоукина в своей работе 
анализирует корпоративные меры соци-
альной защиты работников на предприя-
тии. К факторам, влияющим на их разно-
образие и величину, автор относит размер 
предприятия, его отраслевую принадлеж-
ность, финансово-экономическое положе-
ние, уровень влияния профсоюзов [12].  

Российскими учеными рассмотрены 
многие аспекты влияния социальных фак-
торов на мотивацию, лояльность и вовле-
ченность работников, которые в итоге 
должны оказать положительное воздей-
ствие на повышение производительности 
труда, прибыли предприятия. Авторы от-
мечают, что корпоративная социальная 
политика влияет на результаты деятельно-
сти работников и предприятия посред-
ством роста их вовлеченности, инициатив-
ности, улучшения психологического кли-
мата, снижения текучести кадров, улуч-
шения имиджа компании [13; 15; 16].  

Г. С. Киселева, рассматривая влияние 
корпоративной социальной политики на 
вовлеченность, отмечает, что предоставле-
ние социальных услуг работникам являет-
ся конкурентным преимуществом пред-
приятия и фактором вовлеченности пер-
сонала. «Управление социальным развити-
ем организации позволяет повысить не 
только уровень вовлеченности персонала, 
но и эффективность компании в целом»  
[9. – С. 118]. О. В. Герасименко, ссылаясь на 
результаты исследования Института 
Gallup, отмечает, что соотношение вовле-
ченных и невовлеченных сотрудников в 
компаниях-лидерах составляет 9:1, сред-
них – 1,83:1, что позволяет компаниям с 
высокой вовлеченностью иметь показатели 
производительности труда выше на 8%, 
текучести персонала – ниже на 14%, коли-
чества прогулов – ниже на 3% [3]. Форми-
руя социально-экономические отношения 
вовлеченности персонала, работодатель 
планирует компенсировать издержки на 
формирование данных отношений ростом 
производительности труда, прибыли, рас-
сматривая корпоративную социальную 

политику как инвестиции в целях получе-
ния экономических результатов. 

Таким образом, в рыночных условиях 
вовлеченность – это не производственный 
патриотизм работников и не благотвори-
тельность собственников предприятий, а 
скорее построение взаимовыгодных отно-
шений, когда забота собственника о наем-
ных работниках получает ответные чув-
ства и действия. 

Авторы отмечают, что отношения во-
влеченности зависят от заботы работода-
теля о работниках, включая прозрачность 
в оплате труда, реализацию социальных 
программ, мер социальной защиты персо-
нала [1]. Вовлеченность персонала форми-
руется в том случае, когда стратегические 
цели компании отражают интересы всего 
трудового коллектива, а не только самой 
компании, когда они сочетаются с удовле-
творением нужд и потребностей работни-
ков [8]. Поэтому предприятия, реализую-
щие социальные проекты для своих работ-
ников, в большей мере могут рассчитывать 
на ответные отношения – лояльность и во-
влеченность работников. 

Между тем Е. Гонтмахер утверждает, 
что при разработке социальной политики 
компании нужно помнить, что она должна 
способствовать решению задач предприя-
тия, а не дублировать функции, выполня-
емые государством. «Социалка» может 
превратиться в бездонную «черную дыру» 
для современного российского бизнеса»  
[5. – С. 8].  

И. М. Козина отмечает, что в России 
корпоративные меры социальной защиты 
работников в основном выполняют ком-
пенсационные функции для удержания 
работников с низкой оплатой труда и мо-
гут компенсировать недостатки в органи-
зации и режиме труда. В меньшей степени 
они выполняют функции инвестирования 
в трудовой потенциал работников, фор-
мирование отношений лояльности и во-
влеченности с целью получения экономи-
ческой выгоды [10].  

По результатам исследования, прове-
денного E. А. Петровой, H. В. Кузнецовой 
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и А. И. Якушевой на одном из российских 
нефтеперерабатывающих предприятий, 
при эффективной корпоративной соци-
альной политике (95% респондентов удо-
влетворены ею) у 52,5% респондентов име-
ется высокая степень трудовой самоотдачи, 
у 45% – средняя. Группа работников 
(77,5%), ощутивших позитивное влияние 
корпоративной социальной политики на 
качество их жизни после прихода на пред-
приятие, характеризуется высокой эмоци-
ональной и текущей лояльностью. Боль-
шинство сотрудников (75%) преданы пред-
приятию и не имеют стремления сменить 
место работы (возможную готовность к 
увольнению высказали 2,5% респонден-
тов). Авторы делают вывод, что исследова-
ние показало влияние внутренней соци-
альной политики компании на формиро-
вание высокого уровня трудовой самоот-
дачи, укрепление эмоционально-психоло-
гической связи работников и предприятия, 
удовлетворенность работой, организаци-
онную лояльность, но также показало 
ограниченное ее влияние на стимулирова-
ние работников к высокопроизводитель-
ному труду [11].  

И. А. Германов и Е. Б. Плотникова по 
результатам проведенного исследования 
также приходят к выводу, что корпоратив-
ная социальная политика эффективна в 
части укрепления связей между работни-
ком и организацией, роста удовлетворен-
ности работой и лояльности персонала, 
что снижает потенциальную текучесть 
кадров. Однако ее потенциал как инстру-
мент стимулирования к высокопроизводи-
тельному труду весьма ограничен.  Авторы 
отмечают, что корпоративные социальные 
программы влияют на трудовую самоотда-
чу опосредованно, через лояльность, а на 
инициативность работников – также опо-
средованно, через лояльность и трудовую 
самоотдачу. Эффект влияния незначите-
лен [4].  

Исследователи приходят к выводу, что 
рост вовлеченности имеет свой «потолок», 
когда ее высокий уровень может вести к 
нарушению баланса между работой и 

личной жизнью, эмоциональному выгора-
нию и потере работоспособности, что не-
желательно для работника и предприятия 
[19; 20]. Вероятно, при планировании воз-
действия на вовлеченность различных 
факторов, включая корпоративную соци-
альную политику, должны учитываться 
данные риски.  

Обзор литературы в аспекте влияния 
корпоративной социальной политики на 
вовлеченность работников показал раз-
личные оценки результатов этого влияния. 
Как правило, авторы признают эффектив-
ность влияния внутренней социальной 
политики предприятия на формирование 
позитивных внутрикорпоративных отно-
шений, вовлеченности и лояльности ра-
ботников, однако оценки ее влияния на 
экономические результаты предприятия 
различны.  

 
Методы и результаты исследования 

Общепринятый подход к оценке вовле-
ченности персонала находится в процессе 
формирования. Не установлена также ка-
кая-либо универсальная или линейная за-
висимость влияния социальных факторов, 
например, таких, как корпоративная соци-
альная политика, на вовлеченность работ-
ников. Поэтому вовлеченность, как прави-
ло, определяется исследователями на осно-
ве личных ощущений, самооценки работ-
ников посредством метода их опроса.  

Эмпирическую базу исследования вли-
яния корпоративной социальной полити-
ки на вовлеченность работников, прове-
денного в 2023 г. на ООО «ТМК ЧЕРМЕТ» 
города Екатеринбург, основными видами 
деятельности которого являются заготовка, 
переработка и реализация лома черных 
металлов, составили результаты опроса  
100 сотрудников, или 94% фактического 
состава, из них в возрасте до 45 лет – 76%, 
женского пола – 37%. Среди опрошенных 
руководители составляют 14%, служащие 
(специалисты) – 74%, респонденты, зани-
мающие рабочие должности, – 12%. 

Анализ внутренней социальной поли-
тики ООО «ТМК ЧЕРМЕТ» как фактора 
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влияния на вовлеченность персонала про-
водился с позиции субъективной оценки 
респондентов. Авторов интересовало вос-
приятие внутренней социальной полити-
ки в сознании работников и последующее 
ее влияние на их вовлеченность. Исследо-
вание было проведено сплошным методом 
анкетирования на рабочем месте.  

Авторами составлен опросник, состоя-
щий из трех частей. Первая часть содер-
жит вопросы, касающиеся оценки уровня 
вовлеченности работников, для измерения 
которого использовалась методика Джона 
Мейера – Натали Аллен [6]. Вторая часть 
опросника направлена на оценку работ-
никами влияния конкретных мер корпо-
ративной социальной защиты персонала, 
действующих на предприятии, на их во-
влеченность. Третья часть содержит вопро-
сы, направленные на получение оценки 
предложенных авторами мер корпоратив-
ной социальной защиты, способных повы-
сить вовлеченность работников в случае их 

внедрения на предприятии. При обработ-
ке данных использовался статистический 
пакет SPSS. 

Целью проведения исследования явля-
ется проверка гипотезы о том, что корпо-
ративная социальная политика предприя-
тия может усиливать уровень вовлеченно-
сти работников посредством корреляции 
мер социальной поддержки персонала, 
предлагаемых предприятием, и их инди-
видуальных потребностей.  

Для оценки существующего уровня во-
влеченности работников предприятия ре-
спондентам был задан вопрос: «Согласны 
ли Вы с суждением: «Я постоянно выкла-
дываюсь на работе, тружусь, в полной мере 
используя свои силы и возможности». Для 
ответа были предложены пять вариантов: 
полностью не согласен; скорее не согласен; 
отчасти согласен, отчасти нет; скорее со-
гласен; полностью согласен. Результаты 
опроса отражены в табл. 1. 

 
Т а б л и ц а   1 

Оценка респондентами собственной вовлеченности на основе вопроса 
«Согласны ли Вы с суждением: «Я постоянно выкладываюсь на работе, тружусь,  

в полной мере используя свои силы и возможности» (в %) 
 

Полностью  
не согласен 

Скорее  
не согласен 

Отчасти согласен, 
отчасти нет 

Скорее согласен 
Полностью  

согласен 

0 3 14 72 11 

 
Результаты опроса показывают, что 

уровень вовлеченности работников на 
данном предприятии достаточно высокий. 
Так, число респондентов, оценивающих 
свою деятельность на рабочем месте как 
труд с полной самоотдачей, со стремлени-
ем внести свой вклад в результаты дея-
тельности компании в целом, в соответ-
ствии с методикой Джона Мейера – Ната-
ли Аллен составляет 83% и относится к ка-
тегории «высокий уровень». 

Корпоративные социальные программы 
реализуются посредством комплекса 
(набора) мер социальной защиты работ-
ников. Оказывают ли на формирование 
данного уровня вовлеченности конкрет-

ные меры корпоративной социальной за-
щиты работников и в какой степени? 

Для оценки эффективности воздей-
ствия мер корпоративной социальной по-
литики, действующих на предприятии, на 
вовлеченность работников респондентам 
был задан вопрос: «Какое влияние на Ваши 
чувства преданности компании, привер-
женности ее корпоративным ценностям, 
творческую инициативу и самоотдачу в 
работе, что относится к понятию «вовле-
ченность работника», оказали следующие 
меры социальной защиты работников, 
действующие на предприятии?» Список 
предложенных респондентам мер соци-
альной защиты соответствовал мерам, дей-
ствующим в настоящее время на предпри-
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ятии. Для ответа на вопрос были предло-
жены три варианта: сильное влияние, 

среднее влияние, не влияют. Результаты 
опроса отражены в табл. 2. 

 
Т а б л и ц а   2 

Влияние действующих на предприятии мер социальной защиты работников  

на их вовлеченность (в %) 
 

Меры корпоративной социальной защиты работников 
Сильное 
влияние 

Среднее 
влияние 

Не влияют 

Добровольное медицинское страхование работников 36 45 19 

Санаторно-курортное лечение работников и их детей 35 27 38 

Организация детского отдыха 31 39 30 

Оказание помощи работникам в улучшении жилищных 
условий 

51 28 21 

Социальная поддержка неработающих пенсионеров, вете-
ранов предприятия 

32 41 27 

Предоставление 50%-ной скидки на питание в столовой 49 38 19 

Предоставление 50%-ной скидки на абонементы в спортив-
ный зал 

41 30 29 

Оказание материальной помощи работникам в трудной 
жизненной ситуации 

49 33 18 

 
Результаты опроса показывают, что 

наибольшее влияние на вовлеченность 
имеют такие меры социальной защиты ра-
ботников, как оказание помощи работни-
кам в улучшении жилищных условий, 
предоставление 50%-ной скидки на пита-
ние в столовой, оказание материальной 
помощи работникам в трудной жизненной 
ситуации. Их сильное влияние на вовле-
ченность отметила половина респонден-
тов. 

Между тем исследование показало, что 
примерно треть респондентов оценила как 
совсем не влияющие на вовлеченность та-
кие меры, как санаторно-курортное лече-
ние работников и их детей, организация 
детского отдыха, предоставление 50%-ной 
скидки на абонементы в спортивный зал. 
Данные меры имеют низкий потенциал 
востребованности, не учитывают потреб-
ности трети работников, соответственно 
имеют низкую эффективность в аспекте 
формирования отношений вовлеченности. 

При формировании корпоративных со-
циальных программ предприятий обычно 
применяется универсальный (уравнитель-
ный) подход к составу мер социальной за-

щиты работников. Он проще в админи-
стративном плане, но не учитывает инте-
ресы и потребности каждого работника, 
что и показало исследование. В результате 
в программу включаются меры социаль-
ной защиты, которые останутся невостре-
бованными определенной частью работ-
ников, а нереализованные меры социаль-
ной защиты не обеспечат планируемые 
отношения вовлеченности.  

Эффективность мер корпоративной со-
циальной защиты при оценке лояльности, 
вовлеченности работников должна состав-
лять не менее 90–95%. Уравнительный 
подход не способен дать подобный резуль-
тат изначально. Кроме того, при длитель-
ном периоде реализации программы со-
циальной политики меняются демографи-
ческие показатели работников, их потреб-
ности, поэтому некоторые меры социаль-
ной защиты, например, связанные с льго-
тами детям сотрудников (летние лагеря 
отдыха, субсидирование затрат на обуче-
ние и т. п.) или субсидирование посеще-
ния тренажерных залов, теряют свою акту-
альность либо, наоборот, приобретают ее 
большее значение. 
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Для оценки потенциала повышения во-
влеченности работников были предложе-
ны конкретные меры корпоративной со-
циальной защиты, способные, по мнению 
авторов, повлиять на вовлеченность ра-
ботников в случае их внедрения на пред-
приятии. С этой целью был задан вопрос: 
«Какое влияние на Ваши чувства предан-
ности компании, приверженности ее кор-
поративным ценностям, творческую ини-
циативу и самоотдачу в работе, что отно-
сится к понятию «вовлеченность работни-
ка», могли бы оказать следующие меры со-
циальной защиты работников при внед-
рении их на предприятии?»  

Для определения мер социальной за-
щиты, способных повлиять на вовлечен-

ность работников в случае их внедрения 
на предприятии, были обобщены ответы 
респондентов на данный вопрос, что поз-
волило выделить пять мер социальной 
поддержки: корпоративное пенсионное 
обеспечение, частичная оплата услуг до-
школьных учреждений, частичная оплата 
услуг обучения детей, организация пункта 
медицинского обслуживания на предпри-
ятии, возмещение денежных средств за 
проезд до места работы. 

Для ответа на вопрос были предусмот-
рены три варианта: сильное влияние, 
среднее влияние, не влияют. Результаты 
опроса отражены в табл. 3. 

 
Т а б л и ц а   3 

Влияние предлагаемых мер социальной защиты  

на отношения вовлеченности работников (в %) 
 

Предлагаемые меры социальной защиты работников 
Сильное 
влияние 

Среднее 
влияние 

Не  
влияют 

Корпоративное пенсионное обеспечение 44 25 31 

Частичная оплата услуг дошкольных учреждений 68 25 7 

Частичная оплата услуг обучения детей 61 30 9 

Организация пункта медицинского обслуживания на предприятии  45 32 23 

Возмещение денежных средств за проезд до места работы  49 32 19 

 
Результаты опроса показали, что неко-

торые меры социальной защиты работни-
ков, которые не включены в корпоратив-
ную социальную программу предприятия, 
такие как частичная оплата услуг до-
школьных учреждений, частичная оплата 
услуг обучения детей, возмещение денеж-
ных средств за проезд до места работы, 
востребованы работниками и оцениваются 
как имеющие сильное влияние на вовле-
ченность 49–68% респондентов, что в ряде 
случаев превышает показатели сильного 
влияния мер социальной защиты на во-
влеченность (см. табл. 2). Это существен-
ный потенциал для повышения вовлечен-
ности работников. Данные меры социаль-
ной защиты как не имеющие влияния на 
вовлеченность оценили менее 10% респон-
дентов, что свидетельствует о приемлемом 

уровне оценки респондентами данных мер 
социальной защиты.  

Таким образом, можно предположить, 
что замена мер социальной защиты работ-
ников с сильным уровнем влияния на во-
влеченность на меры, уже имеющиеся на 
предприятии, но с низким уровнем влия-
ния на вовлеченность, приблизит меры 
социальной защиты к потребностям ра-
ботников и повысит вовлеченность персо-
нала. То есть резервы повышения вовле-
ченности работников при наличии корпо-
ративных социальных программ находятся 
в обеспечении соответствия мер социаль-
ной защиты работников их потребностям 
и интересам. При невозможности обеспе-
чить учет индивидуальных потребностей 
при выборе мер социальной защиты ра-
ботников необходимо минимизировать 
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недостатки универсального (уравнитель-
ного) подхода к комплектованию социаль-
ных программ предприятия, например, 
ежегодной коррекцией мер социальной 
защиты на основе опроса работников. 

 
Выводы 

Результаты проведенного исследования 
позволяют сделать ряд выводов.  

Корпоративная социальная политика 
представляет собой комплекс мер соци-
альной защиты персонала по месту рабо-
ты, финансируемых из средств компании в 
целях повышения уровня жизни работни-
ков, экономических результатов и имиджа 
предприятия.  

Социальная политика предприятия 
оказывает позитивное влияние на форми-
рование поведения вовлеченности работ-
ников. Так, на исследуемом предприятии, 
несмотря на то, что из девяти действую-
щих мер социальной защиты работников 
три меры, по мнению трети респондентов, 
совсем не влияли на формирование отно-
шений вовлеченности, к вовлеченным 
можно отнести 83% работников, что соот-
ветствует высокому уровню. Между тем 
примерно треть респондентов оценила как 
совсем не влияющие на вовлеченность та-
кие меры, как санаторно-курортное лече-
ние работников и их детей, организация 
детского отдыха, предоставление 50%-ной 
скидки на абонементы в спортивный зал. 
Данный факт показывает, что при форми-
ровании социальной программы предпри-
ятия не были учтены потребности и инте-
ресы трети работников, меры социальной 
защиты оказались невостребованными и 
не выполнили свою функцию по форми-
рованию вовлеченности работников. Во-
влеченность работников могла бы быть 
более полной.  

Таким образом, на вовлеченность работ-
ников позитивно влияет сам факт наличия 
корпоративной социальной политики, но 
эффективность воздействия мер социаль-
ной защиты работников на их вовлечен-
ность зависит от соответствия этих мер по-
требностям и интересам работников. 

Дальнейшее исследование показало, что 
вовлеченность можно повысить, изменив 
содержание корпоративной социальной 
программы в части мер социальной защи-
ты работников, включенных в программу с 
учетом индивидуальных потребностей и 
интересов работников. Так, такие меры, 
как частичная оплата услуг дошкольных 
учреждений, частичная оплата услуг обу-
чения детей, возмещение денежных 
средств за проезд до места работы, востре-
бованы и имеют сильное влияние на во-
влеченность 49–68% работников предпри-
ятия. Поэтому гипотеза о том, что корпо-
ративная социальная политика предприя-
тия может усиливать уровень вовлеченно-
сти работников посредством корреляции 
мер социальной защиты работников, 
предлагаемых предприятием, и их инди-
видуальных потребностей, нашла свое 
подтверждение.   

Исследование показало недостатки уни-
версального (уравнительного) подхода к 
формированию корпоративной социаль-
ной программы, когда треть работников 
оценивает некоторые меры социальной 
защиты на предприятии как не влияющие 
на вовлеченность, а значит, и на лояль-
ность и удовлетворенность работников. 
Универсальность снижает эффективность. 
Вовлеченность – категория индивидуаль-
ная, она формируется у конкретного чело-
века под влиянием факторов, удовлетво-
ряющих его потребности и интересы. По-
этому меры социальной защиты должны 
учитывать эти потребности и интересы, 
хотя это потребует дополнительных адми-
нистративных издержек.  

Представляется целесообразным подход 
к формированию корпоративных соци-
альных программ, основанный на ежегод-
ном опросе о потребностях работников в 
конкретных мерах социальной защиты, 
или формированию нескольких пакетов 
мер на выбор, созданных с учетом демо-
графических и социальных особенностей 
работников (например, по типу предлага-
емых банками депозитов «Пенсионный», 
«Молодежный» и т. п.), что усилит адрес-
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ность мер социальной защиты и более 
эффективно повлияет на формирование 
поведения вовлеченности работников. 

Полученные результаты дают возмож-
ность полагать, что цель исследования – на 
основе изучения социальной политики 

предприятия оценить ее влияние на фор-
мирование поведения вовлеченности ра-
ботников, определить влияние соответ-
ствия мер социальной защиты работников 
их потребностям на формирование отно-
шений вовлеченности, достигнута. 
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