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The article presents an attempt to form a 
model for monitoring the socio-psychological 
climate of the labor collective on the basis of 
interdisciplinary connections of information 
technologies and labor psychology. A variant 
of creating a system for monitoring staff 
moods with high-quality visualization of in-
formation at the level of individual employ-
ees, departments and the entire working 
team is proposed. The content part of the 
monitoring is based on the use of analytical 
techniques of three aspects of the socio-
psychological climate: organizational culture, 
relationships in the team and personal char-
acteristics of employees, manifested in in-
teraction with other members of the team. 
The technical part involves collecting infor-
mation using Google Forms and processing 
data using MS Power BI. 
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РАЗРАБОТКА АВТОМАТИЗИРОВАННОЙ 
МОДЕЛИ АНАЛИЗА СОЦИАЛЬНО-
ПСИХОЛОГИЧЕСКОГО КЛИМАТА ТРУ-
ДОВОГО КОЛЛЕКТИВА С ИСПОЛЬЗОВА-
НИЕМ MS POWER BI 
 
В статье представлена попытка формиро-
вания модели мониторинга социально-
психологического климата трудового кол-
лектива на основе межпредметных связей 
психологии труда и информационных тех-
нологий. Предложен вариант создания си-
стемы наблюдения за настроениями пер-
сонала с качественной визуализацией ин-
формации на уровне отдельных работни-
ков, подразделений и всего рабочего кол-
лектива. Содержательная часть мониторин-
га базируется на использовании аналити-
ческих методик трёх аспектов социально-
психологического климата: организацион-
ной культуры, отношений в коллективе и 
личностных характеристик работников, 
проявляющихся во взаимодействии с дру-
гими членами коллектива. Техническая 
часть предполагает сбор информации с 
использованием Google Forms и обработку 
данных при помощи MS Power BI. 
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Развитие научно-обоснованных подходов к управлению персоналом детермини-

рует повышение значимости кадрового аудита. Аудит персонала представляет собой 
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процесс, направленный на анализ системы управления персоналом и выработку направ-
лений её дальнейшего развития. Анализ может осуществляться единовременно либо пе-
риодически. Периодически проводимый анализ позволяет осуществлять мониторинг кад-
ровых процессов. 

Аналитическая составляющая аудита персонала включает в себя такие направ-
ления, как анализ человеческих ресурсов (субъекта системы управления персоналом) и 
анализ организации. 

К настоящему времени накоплен обширный методологический и методический 
материал в области анализа персонала. Тем не менее, в практике управления персона-
лом наблюдается редкое применение научных методов исследования персонала. Одной 
из причин такого положения нам видится низкая степень представленности методик ана-
лиза персонала в массово используемых программах кадрового учёта. В частности, 
наиболее распространённая в России программа 1С в её версии Зарплата и управление 
персоналом содержит исчерпывающий инструментарий для ведения учёта на основании 
данных, отражённых в обязательной кадровой документации. Однако, данное программ-
ное обеспечение почти не обеспечивает возможности для сбора и обработки информа-
ции, не отражённой в документах, обязательных к предоставлению работником или к 
формированию кадровиками. Данные о состоянии организационной культуры, отношений 
в коллективе, личностных характеристик работников, о взаимовлиянии указанных аспек-
тов и, в целом, об эффективности управления персоналом, в большинстве предприятий и 
организаций не подлежат сколько-нибудь системному исследованию. 

В качестве инструмента для реализации была выбрана программа Power BI за 
счёт её широкого функционала и возможности интеграции с большим количеством ин-
формационных систем и баз данных. 

Анализ персонала является одной из обязательных функций управления челове-
ческими ресурсами, важность его не вызывает сомнений. Этапы и содержание основных 
аналитических процедур представлены в Табл. 1. 

 
Таблица 1 – Характеристика этапов анализа 

Этапы 
анализа 

Характер аналитических 
процедур 

Содержание аналитических процедур 

1 Методологический Определение цели, задач и последовательности анализа 

2 Методический Выбор методик анализа; формирование методического обес-
печения; выбор источников информации; разработка алгорит-
ма обработки информации 

3 Операционный Сбор при помощи Google Forms и обработка данных при по-
мощи MS Power BI 

4 Интеграционный Обобщение результатов анализа, общая оценка эффективно-
сти деятельности, выявление факторов влияния на эффектив-
ность, прогнозирование перспектив развития 

5 Интерпретационно-
проектный 

Оформление аналитической информации, обзор результатов 
руководством или иными пользователями, разработка управ-
ленческих решений 

 
Автоматизация анализа персонала может сдерживаться сложностью стандарти-

зации аналитических процедур, обусловленных, как минимум, следующими причинами: 
в зависимости от целей анализа могут быть подобраны различные методические 

подходы к его проведению; 
многообразие видов деятельности организаций порождает необходимость адап-

тации системы HR-анализа к специфике конкретной деятельности. 
Необходимым условием для формирования автоматизированной системы анали-

за, адаптированной к потребностям предприятия, обеспечивающей достоверные, валид-
ные результаты, представляемые в наглядной форме, является согласованность дея-
тельности сотрудников, занимающихся HR-менеджментом и системным администрирова-
нием. 

В статье представлена попытка создания автоматизированной модели для мони-
торинга социально-психологического климата в трудовом коллективе. 

Описание этапов: 
Методологический 
Цель: создание модели для мониторинга социально-психологического климата в 

трудовом коллективе. 
Задачи мониторинга: 
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- анализ и оценка изменений состава и структуры коллектива, организаци-
онной культуры, отношений в коллективе, личностных характеристик работников;  

- анализ взаимовлияния указанных аспектов; 
- разработка методов контроля состояния социально-психологического кли-

мата трудового коллектива; 
- раннее предупреждение резких негативных изменений социально-

психологического климата. 
СПК трудового коллектива рассматривается на двух уровнях: 
- статическом, который относительно постоянен и включает устойчивые 

взаимоотношения членов коллектива, их интерес к работе и к коллегам по труду; 
- динамическом, который колеблется из-за перепадов в каждодневном 

настрое сотрудников в процессе (психологическая атмосфера). 
Накопление количественных изменений в психологической атмосфере ведёт к пе-

реходу её в иное качественное состояние, в другой социально-психологический климат 
[1]. Этим обусловливается важность регулярного анализа динамики состояния СПК тру-
дового коллектива. 

Нами предлагается модель автоматизированной системы анализа для монито-
ринга СПК, предусматривающая возможность совместного использования информацион-
ной базы, формируемой в наиболее массово используемой программе кадрового учёта 
1С ЗУП, и данных, формируемых в ходе социально-психологического тестирования кол-
лектива. 

Методический 
При исследовании социально-психологического климата рекомендуется учиты-

вать характеристику членов коллектива по формальным признакам. Влияние на социаль-
но-психологический климат малых производственных групп, их композиции по социально-
демографическим показателям (пол, возраст, производственный стаж членов группы) до-
казывается в диссертации А.С. Михайлова [2]. 

Для анализа организационной культуры информативной является методика К. 
Камерона и Р. Куинна, позволяющая отслеживать восприятие членами коллектива теку-
щего состояния организационной культуры, выявлять предпочтительное состояние и 
анализировать расхождение между проявлениями существующей и желаемой культурой 
[3]. 

Отношения в коллективе предлагается исследовать с использованием экспресс-
методики О.С. Михалюка и А.Ю. Шалыто [4]. Методика предполагает характеристику 3-х 
составляющих: эмоционального компонента, отражающего уровень симпатии (или анти-
патии) членов коллектива по отношению друг к другу; поведенческого компонента, прояв-
ляющегося в желании (или нежелании) взаимодействовать друг с другом; и когнитивного 
компонента, оцениваемого по уровню информированности друг о друге. 

Для анализа личностных характеристик работников, проявляющихся во взаимо-
действии с другими членами коллектива выбран опросник К. Томаса – Р. Килманна, пред-
полагающий измерения выраженности пяти основных типов стиля поведения в межлич-
ностном конфликте: соперничество, сотрудничество, компромисс, избегание и приспо-
собление [5]. 

Операционный 
Последовательность операционного этапа анализа (1 стадия – в целом по органи-

зации; 2–5 индивидуально по работникам): 
- количественный анализ адаптационных процессов по данным кадрового 

учёта (оборот по приёму, состав и структура принимаемых работников, текучесть среди 
новичков и т.п.) – экспорт из 1С; 

- анализ профиля принимаемых работников (характеристика по формаль-
ным признакам (пол, возраст, опыт, образование, квалификация); 

- анализ восприятия организационной культуры; 
- анализ эмоционального, поведенческого и когнитивного компонентов от-

ношений в коллективе; 
- анализ стиля поведения в межличностном конфликте. 
Интеграционный 
На данном этапе производится сопоставление результатов, полученных на раз-

ных стадиях операционного этапа анализа. 
Интерпретационно-проектный 
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По результатам анализа на интерпретационно-проектном этапе могут принимать-
ся решения, касающиеся как кадровой политики в целом, так и руководства отдельными 
работниками. 

Тестирование модели проведено в коллективе, состоящем из 23 человек, распре-
делённых по трём отделам. 

В целях иллюстрации возможности автоматизированной обработки информации и 
наглядного представления результатов на Рис. 1–3 представлены дашборды по анализу 
восприятия организационной культуры. Предлагаемая модель позволяет видеть ситуа-
цию в различных масштабах: на уровне всего коллектива, на уровне подразделения и на 
уровне отдельного работника. 

 
Рисунок 1 – Дашборд оценки организационной культуры всем коллективом 

 
На Рис. 1 представлен дашборд оценки организационной культуры всем коллек-

тивом. В срезе представлены отделы и респонденты. Лепестковая диаграмма общего 
профиля организационной культуры позволяет сопоставить усреднённый желаемый 
(план) профиль организационной культуры с усреднённым сложившимся (факт). В част-
ности, мы можем наблюдать стремление коллектива к наращиванию присутствия рыноч-
ных характеристик, при одновременном снижении присутствия остальных типов культуры. 
По гистограмме итоговых показателей можно увидеть суммарное значение плана и факта 
по каждой разновидности культуры. В сводной таблице содержатся данные в разрезе от-
дельных работников; план, факт и отклонение выделены цветом в зависимости от веса 
значения, чем больше числовое значение, тем темнее его оттенок и наоборот. На рисунке 
представлена выдержка из сводной таблицы, использование сервиса в реальной дея-
тельности позволяет просматривать все данные. 

Рис. 2 содержит дашборд оценки организационной культуры коллектива по пер-
вому отделу. Можно заметить разницу в восприятии существующей организационной 
культуры всем коллективом и сотрудниками отдела 1: коллектив в целом отмечал 
наименьшее присутствие элементов адхократической культуры, а по мнению отдела 1 
меньше всего выражена рыночная составляющая. При этом наблюдается совпадение 
желаемых тенденций: и коллектив в целом, и сотрудники отдела 1 желали бы видеть 
увеличение рыночной составляющей. 

На Рис. 3 представлен дашборд оценки организационной культуры коллектива по 
одному респонденту (ФИО № 11). Обращает на себя отличие индивидуальной картины 
восприятия организационной культуры от усреднённых и по коллективу в целом, и по от-
делу 1. По мнению сотрудника № 11, в культуре превалируют элементы рыночной куль-
туры, и крайне слабо выражена адхократическая составляющая. Желаемые сотрудником 
№ 11 изменения в организации существенно отличаются от средних настроений в кол-
лективе. Есть стремление к существенному наращиванию адхократических элементов 
при одновременном снижении присутствия признаков рыночной культуры. 
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Рисунок 2 – Дашборд оценки организационной культуры коллектива по первому отделу 

 
Рисунок 3 – Дашборд оценки организационной культуры коллектива по одному ре-

спонденту 
Анализ отношений в коллективе и стиля поведения в межличностном конфликте 

(пункты 4 и 5 операционного этапа) также могут быть наглядно представлены на уровне 
всего коллектива, на уровне подразделения и на уровне отдельного работника. 

В данной статье ставилась задача освещения преимущественно технической и 
методической составляющих модели, апробация которой проведена на примере обсле-
дования экспериментальной группы, не являющейся сложившимся трудовым коллекти-
вом. В связи с этим общая интерпретация текущего состояния социально-
психологического климата тестируемой группы не производилась. 
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