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Корпоративные опросы как элемент 
эффективного управления персоналом

Корпоративные опросы – удобный инструмент для сбора мнений сотрудников о разных аспектах их 
работы и деятельности организации. При грамотном проведении опроса и использовании его ре‑
зультатов можно достичь существенных улучшений в жизни коллектива и повысить эффективность 
работы организации. Команда проекта «Кадровые сервисы Правительства Москвы» разработала 
линейку опросов, предназначенных для столичных государственных учреждений. Эти методики 
позволяют проводить диагностику рабочей среды в организации, выявлять запросы и мнения со‑
трудников и оценивать результаты проведенных мероприятий. Опросы помогают руководителю 
выявить «проблемные зоны» в управлении организацией, во взаимодействиях между сотрудниками 
и обеспечить благополучие своей команды.

Corporate surveys represent a convenient instrument to collect workers’ opinions about various 
aspects of their own work and that of the organization as a whole. Given a competent survey 
procedure and use of its results, it is possible to achieve a significant improvement in the life  
of the corporate bode, as well as to improve its performance results. “The HR services of Moscow 
Government” Project team has developed a line of surveys intended for the capital’s public offices. 
These methodologies allow to conduct diagnostics of the working environment in organizations, 
reveal needs and opinions of employees and evaluate the results of the accomplished projects. 
The surveys help the manager to identify “problem zones” in the organization’s management 
procedures, in the personnel interaction process, and to apply timely measures of forestalling risks 
to the benefit of the team.

Corporate Surveys as an Element of Effective 
Personnel Management
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Сегодня трудно представить, чтобы руко-

водитель на любом уровне управления при-

нял от сотрудников план решения той или 

иной задачи, основанный целиком на преды-

дущем успешном опыте и интуиции. Желание 

видеть обоснованный прогноз, расчеты, ло-

гичные рассуждения и выводы является со-

временным ответом на вызовы стремительно 

меняющейся среды. Можно вообразить сле-

дующую ситуацию. В организации увеличи-

вается текучесть персонала. Руководитель, 

обсудив вопрос с ближайшими подчиненны-

ми, приходит к выводу, что причина – низкий 

уровень заработной платы, остающийся не-

изменным на протяжении достаточно дли-

тельного, с точки зрения окружения, времени.  
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Решение очевидно: нужно повысить заработ-

ную плату до желаемого сотрудниками разме-

ра, тогда они перестанут уходить. Но был ли 

правильным этот вывод? Верно ли опираться 

на оценки нескольких подчиненных? Как от-

разится внезапное повышение заработной пла-

ты на финансовых показателях организации?

Надежный способ компенсировать неопреде-

ленность среды – принимать решения, опира-

ясь на как можно большее количество данных 

и правильно подобранные методы исследова-

ния. Анализируя ситуацию, важно не только вы-

явить закономерности, но и найти их причину. 

В таком случае можно снизить риск неверных 

решений и повысить эффективность работы 

организации. Учитывая сказанное, очевидно, 

что мнений нескольких сотрудников из бли-

жайшего окружения недостаточно для приня-

тия объективного решения. «Носителем знания» 

о причинах неудовлетворенности и, соответ-

ственно, увольнений является персонал. Луч-

ше всего было бы узнать мнение каждого со-

трудника о существующей проблеме. Однако 

здесь может возникнуть ряд сложностей. Про-

вести индивидуальное интервью с каждым со-

трудником обычно невозможно. Интервьюер 

должен обладать определенными компетен-

циями, которых может не быть у представите-

лей линейного менеджмента и кадровой служ-

бы. Не все сотрудники готовы делиться своим 

мнением на некоторые темы без гарантии ано-

нимности и конфиденциальности. Для обра-

ботки результатов интервью необходим набор 

специфи ческих знаний и требуется много вре-

мени. Линейные руководители могут невольно, 

а иногда и осознанно, искажать данные в про-

цессе передачи на верхний уровень, стремясь 

представить ситуацию в лучшем свете.

Простым, но эффективным способом полу-

чить нужные сведения является опрос, в кото-

ром каждый сотрудник организации анонимно 

высказывает свое мнение. Сегодня благода-

ря своей доступности и легкости, в том числе 

за счет развития компьютерных технологий, 

опрос стал востребованным методом диагно-

стики и исследования организационных про-

блем [1, с. 62]. Современные технологии по-

зволяют оперативно обрабатывать большие 

&
Как правило, участниками опросов, проводимых специалистами проекта «Кадровые сервисы Правительства 

Москвы», становятся сотрудники организаций. Однако многообразие направлений деятельности Правитель-

ства Москвы позволяет дополнить накопленный опыт исследованиями вовлеченности студентов (бакалавров, 

магистров и аспирантов). Специально для них разработан аналог опроса «ПРО нас», в котором использует-

ся адаптированная методика и рассматриваются различные аспекты обучения – учебная программа, доверие 

профессионализму преподавателей, отношение с другими студентами и сотрудниками вуза и т. д.

Вовлеченность студентов исследуется ежегодно, поэтому можно сравнивать результаты разных лет, обнов-

лять стратегию развития вуза и формировать план мероприятий, направленных на улучшение образователь-

ной среды. 

Для студентов также разработана упрощенная версия опроса – экспресс-опрос, состоящий из нескольких во-

просов о ключевых аспектах обучения. Экспресс-опрос проводится между большими исследованиями и от-

ражает динамику основных параметров. В анкете представлены и открытые вопросы, чтобы учащиеся могли 

в свободной форме поделиться своим опытом обучения, общения с преподавателями и т. д. Экспресс-опрос 

занимает всего несколько минут, и его можно проводить чаще, чем обычное исследование вовлеченности, но 

получать не менее ценные результаты. 

По итогам каждого семестра студенты также проходят дополнительный опрос о качестве преподавания. Ан-

кета реализована на онлайн-платформе, и участники конкретной учебной группы дают обратную связь только 

относительно тех предметов, которые им преподавались в течение полугода. Оценка проводится по несколь-

ким критериям, таким как доступность содержания лекций, понимание пользы знаний и навыков для будущей 

профессии и т. п. По итогам опроса можно построить рейтинг дисциплин и преподавателей, который помога-

ет руководству вуза вносить необходимые изменения в обучающие методики и образовательные программы, 

чтобы повышать качество обучения.
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объемы данных. Руководитель сравнитель-

но быстро и с минимальными затратами полу-

чает сведения о причинах проблемы и может 

приступить к выбору решения. Одновременно 

с этим грамотно построенная коммуникация 

с сотрудниками позволит косвенно повлиять 

на их мотивацию. Обратная связь поможет им 

понять, что мнение персонала важно и во мно-

гом определяет будущее организации.

Опрос – количественный метод исследо-

вания, предназначенный для сбора мнений, 

оценок участников того или иного факта. Он 

предполагает стандартизацию и унифика-

цию процедур сбора данных, их обработки 

и анализа [1, с. 62]. Для явлений, исследуемых 

в рамках конкретной организации, существует 

отдельный тип опросов – корпоративные, в ко-

торых респондентами выступают сотрудники.

Опрос сотрудников – многоэтапный процесс. 

Этапы могут быть разными по длительности 

в зависимости от цели и задач, особенностей 

целевой аудитории, количества и типов вопро-

сов в анкете и других параметров.

Первый этап – подготовка. Здесь важно 

определить цели, целевую аудиторию, коли-

чество и содержание вопросов в анкете, вы-

брать ключевые «настройки» опроса. Одна из 

таких «настроек» – анонимность. Используе-

мая «Кадровыми сервисами Правительства 

Москвы» система позволяет собирать отве-

ты сотрудников как анонимно, так и с указа-

нием персональных данных. Нельзя утверж-

дать, что в любой ситуации лучшим вариантом 

будет анонимный или, наоборот, неанонимный 

опрос. При выборе необходимо взвесить все 

возможности и ограничения обоих вариан-

тов (рис. 1). На практике используется также 

вариант частично анонимного опроса, когда 

персональные данные респондента не запра-

шиваются, но исследователь знает такие его 

характеристики, как подразделение, пол, стаж, 

возраст, уровень должности.

На этапе подготовки опроса нужно уточнить, 

в какой форме его проводить – электронной 

или бумажной. Несмотря на кажущуюся ар-

хаичность второго метода, для некоторых со-

трудников, неуверенно владеющих компьюте-

ром или смартфоном, анкеты, напечатанные на 

бумаге, являются наиболее подходящим спо-

собом высказаться. Следует при этом учиты-

вать, что потребуется дополнительное время 

на подготовку и обработку результатов (рис. 2).

Опыт команды проекта «Кадровые сервисы 

Правительства Москвы» говорит о том, что 

электронные опросы весьма эффективны. 

Этот формат позволяет в кратчайшие сроки 

не только проводить анкетирование, но и полу-

чать результат, что особенно важно для приня-

тия решения в быстро меняющихся условиях.

Сегодня мы наблюдаем феномен «устало-

сти от опросов» (англ. survey fatigue). Слиш-

ком частые анкетирования с большим ко-

личеством сложных, монотонных вопросов 

отталкивают респондентов. Зачастую сотруд-

ники не получают достаточной информации 

о предстоящем анкетировании, из-за чего от-

казываются от прохождения опросов, считая 

их слишком продолжительными, скучными 

Анонимный опрос Неанонимный опрос

• Общая ссылка для под-
разделения (организации) 
без привязки к персональ-
ным данным 

• Именная ссылка для 
каждого сотрудника или 
общая ссылка (нужны 
личные данные)

• Охват наибольшего чис-
ла сотрудников

• Относительно неболь-
шой охват сотрудников

• Позволяет минимизиро-
вать социально желатель-
ные ответы 

• Может привести к со-
циально желательным 
ответам

• Возможны «накрутка» 
ответов, передача ссылок 
между группами и смеше-
ние результатов разных 
срезов

• Исключены возмож-
ности «накрутки» отве-
тов и смешения ответов 
разных исследуемых 
групп

• Обобщенная обратная 
связь для подразделения 
(организации) 

• Адресная обратная 
связь для конкретного 
сотрудника

Сравнение анонимного и неанонимного опросов

РИС. 1

/
Опыт команды проекта «Кадровые сервисы 
Правительства Москвы» говорит о том,  
что электронные опросы весьма эффективны
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и сложными. Для обеспечения максималь-

ной вовлеченности участников нужно сделать 

анкету удобной и понятной. Добиться этого 

можно с помощью разнообразных форматов 

вопросов, элементов геймификации, а также 

адаптируя содержание анкеты к респонден-

ту. Можно использовать «индикатор прогрес-

са» (респондент видит, на сколько вопросов 

ему еще осталось ответить), менять порядок 

вопросов в зависимости от ответов респон-

дента. Важно позаботиться о визуальной со-

ставляющей – создать современный дизайн, 

добавить иллюстрации, которые раскрыва-

ют суть вопроса, анимацию.

Нужно обеспечить будущих участников не-

обходимыми сведениями о предстоящем анке-

тировании. От информированности сотрудни-

ков во многом зависит их заинтересованность, 

а следовательно, отвечаемость и качество по-

лученных данных. Перед запуском опроса не-

обходимо рассказать о его целях, важности 

участия, сроках и способах сбора ответов, от-

ветить на заданные вопросы. Коммуникация 

возможна по любым каналам взаимодействия 

с персоналом, принятым в организации: через 

сообщения на корпоративном портале, рас-

сылку на корпоративные адреса сотрудников, 

сообщения в мессенджере, устное объявле-

ние на встрече руководителей с персоналом. 

При необходимости можно для напоминания 

об опросе использовать листовки, распро-

страняя их в местах с высокой проходимостью 

(у лифтов, в раздевалках, комнатах приема пи-

щи, комнатах отдыха), помещая на информа-

ционные стенды.

Большое значение для вовлеченности со-

трудников в опрос имеет участие руководства. 

Важно, чтобы каждый руководитель понимал 

цель опроса и транслировал подчиненным ее 

ценность, а не просто просил принять участие 

«для статистики».

Второй этап – заполнение анкет. В день стар-

та респонденты получают электронную ссылку 

(если анкетирование происходит в электрон-

ном виде) и начинают отвечать на вопросы. 

Руководитель, со своей стороны, может до-

полнительно мотивировать участников выска-

зываться, ориентируясь на показатели регу-

лярной отвечаемости (см. ниже) и сравнивая 

Сравнение бумажной и электронной форм анкет

РИС. 2

Электронный формат Бумажный формат

• У респондентов мо-
гут возникать сомнения 
в сохранении аноним-
ности, так как ссыл-
ка приходит на личный 
электронный адрес или 
личный мобильный те-
лефон 

• Уверенность в анонимно-
сти зависит от процедуры 
выдачи и сбора анкет: если 
собирать анкеты в общий 
ящик без контролера, то 
опасений, что анонимность 
окажется нарушенной, бу-
дет меньше

• Респонденты должны 
обладать базовыми на-
выками компьютерной 
грамотности.
Требуется доступ ре-
спондентов к Интернету

• Существует техническая 
сложность в предъявлении 
отдельных типов вопросов 
(например, сортировка  
и ранжирование при исполь-
зовании бланков могут быть 
неудобны для респондента)

• Можно использовать 
множество разных типов 
вопросов, в том числе 
выстраивать последова-
тельность вопросов  
в зависимости от отве-
тов респондента  

• Низкая адаптивность ан-
кеты к конкретному ре-
спонденту (необходимо 
предъявлять каждому все 
вопросы анкеты)

• Максимальная ско-
рость распространения 
анкет и сбора данных

• Низкая скорость рас-
пространения анкет и сбо-
ра данных (требуется на-
печатать бланки, передать 
в подразделения, раздать 
бланки, собрать их после 
заполнения и т. д.) 

• Удобно отслеживать 
отвечаемость (актив-
ность работы респонден-
тов с анкетой) 

• Адресная обратная связь 
для конкретного сотруд-
ника

• Автоматический кон-
троль полноты заполне-
ния анкеты, невозможно 
пропустить обязатель-
ные вопросы

• Бланки теряются, забы-
ваются, повреждаются. Ре-
спондент может пропустить 
часть вопросов на бланке 
или заполнить некорректно

• Максимально быстрая 
обработка анкет, в том 
числе в онлайн-режиме

• Медленная обработка 
анкет (требуются оциф-
ровка данных и отбраков-
ка некачественно запол-
ненных бланков)
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их с долей сотрудников, прошедших опрос 

полностью.

Практика показывает, что убеждение, а не 

давление является наиболее эффективной 

стратегией коммуникации. Давление стимули-

рует проходить опрос под воздействием не-

гативных эмоций, что само по себе искажает 

объективность ответов респондента. Кроме 

этого, в такой ситуации часто встречается 

формальное отношение к опросу, а значит, 

большое число анкет заполняется слишком 

быстро, без требуемого внимания, что приво-

дит к их последующей выбраковке.

Количество прошедших опрос сотрудни-

ков должно быть достаточно большим, что-

бы обнаруженные закономерности счита-

лись значимыми. Необязательно при этом, 

чтобы ответили все работники организа-

ции. Для каждого случая эксперты инди-

видуально определяют долю сотрудников, 

участвующих в опросе [4], что позволяет 

делать корректные выводы на основе по-

лученных результатов. Практика показы-

вает, что для корпоративных опросов ре-

гулярная отвечаемость составляет 50–70% 

от числа всех фактически работающих со-

трудников [5, с. 112].

Третий этап – обработка результатов и под-

готовка отчета. Когда данные собраны, можно 

отбраковать некачественно заполненные ан-

кеты. Например, исключаются бланки, запол-

ненные частично, с одинаковыми ответами на 

все вопросы, заполненные слишком быстро 

(для электронных анкет): респондент отметил 

ответ, не успев при этом прочитать вопрос 

и предложенные варианты ответа.

При анализе можно использовать срезы, 

шкалы, частотный анализ, таблицы сопряжен-

ности, корреляционный, регрессионный анализ 

и другие методы математической статистики. 

Выбор инструментов определяется предме-

том исследования и задачами, ради которых 

выполняют опрос.

По итогам проведенного опроса заказчик 

получает отчет, который может быть пред-

ставлен в виде презентации, электронной таб-

лицы, например, MS Excel, дашборда. Фор-

му визуализации результатов задают логика 

опроса, типы вопросов и пожелания того, кто  

выступал инициатором исследования. Отчет 

дополняется рекомендациями, которые помо-

гут руководителю составить «План корректи-

рующих мероприятий».

Эксперты проекта «Кадровые сервисы 

Правительства Москвы» регулярно собира-

ют примеры успешной работы с результата-

ми опросов в организациях. Накопленный 

опыт упорядочивается и поступает в онлайн-

библиотеку лучших практик, которой могут 

воспользоваться руководители после полу-

чения отчета.

Четвертый этап – работа с результатами. При 

необходимости эксперты проекта «Кадровые 

сервисы Правительства Москвы» могут вы-

полнить и качественный анализ результатов 

исследования, а именно организовать и про-

вести фокус-группы с сотрудниками. Это по-

зволит дополнительно проработать сильные 

стороны и зоны развития организации, выяв-

ленные в ходе опроса, уточнить причины тех 

или иных закономерностей.

Важно поделиться результатами опроса (или 

их ключевой частью) с персоналом. Их мож-

но направить по электронной почте, расска-

зать на общем собрании или проинформиро-

вать любым другим принятым в организации 

способом. Обратная связь по итогам опро-

са – необходимый инструмент для выстраива-

ния коммуникаций внутри организации. Нужно 

дать понять работникам, что их мнение услы-

шано и что результаты опроса руководство бу-

дет использовать в дальнейшей работе. Тогда 

в будущем сотрудники, скорее всего, станут 

охотнее участвовать в анкетированиях, давать 

более честные и развернутые ответы, предла-

гать идеи по улучшению рабочих процессов.

Чтобы опрос принес реальную пользу и про-

изошли положительные изменения в жизни ор-

ганизации и сотрудников, важно принять ре-

шения по итогам исследования и приступить 

к их реализации. Здесь полезными могут ока-

заться фокус-группы с участием персонала, 

/
Важно, чтобы каждый руководитель 
понимал цель опроса и транслировал 
подчиненным ее ценность



38 Вестник Университета Правительства Москвы. 2023. № 1

Кадровые проекты

38

посвященные разработке мероприятий по те-

ме опроса. Удачным шагом будет формирова-

ние команды амбассадоров изменений. Отсле-

живать динамику улучшений и своевременно 

корректировать план действий можно с по-

мощью дополнительных опросов (см. ниже).

На момент написания статьи команда про-

екта «Кадровые сервисы Правительства Мо-

сквы» разработала и апробировала более 15 

видов опросов, направленных на исследование 

различных факторов, влияющих на вовлечен-

ность: межфункциональное взаимодействие, 

потребности в обучении, отношение к изме-

нениям, инициативность, уровень комфорта 

и благополучия, уровень стресса, оценка ка-

дрового резерва и др. (табл. 1). С 2019 г. в кор-

поративных опросах «Кадровых сервисов Пра-

вительства Москвы» приняли участие свыше 

125 тыс. сотрудников из 355 организаций. Диа-

пазон изучаемых тем расширяется с учетом по-

требностей учреждений, входящих в систему 

Правительства Москвы, и рыночных трендов. 

Опросы проводятся как самостоятельно, так 

и в рамках кросс-функциональных проектов.

Среди больших исследований следует упо-

мянуть опрос вовлеченности «ПРО нас» [6] 

и опрос «ПРО ценности». Первый из них – ин-

струмент диагностики, выявляющий, насколько 

сотрудники увлечены работой, довольны орга-

низацией труда и системой мотивации, гото-

вы способствовать развитию своего работо-

дателя. Второй опрос позволяет определить, 

разделяет ли персонал ценности, декларируе-

мые руководством, и оценить, насколько кор-

ректно сотрудники и руководители понимают 

значение и смысл каждой отдельной ценно-

сти организации. Результаты опроса помогают 

спланировать пошагово приведение ролевых 

моделей сотрудников в соответствие с приня-

тыми ценностями. При необходимости также 

можно скорректировать перечень ценностей 

организации или их смысловое наполнение.

Опрос «ПРО сервис» – это пульс-опрос, ко-

торый используют, когда требуется узнать, 

взаимодействие между какими подразделе-

ниями снижает эффективность процессов. 

Участники оценивают подразделения по четы-

рем параметрам: профессионализм сотрудни-

ков, своевременность и качество подготовки 

документов, взаимодействие с другими под-

разделениями, культура общения с коллега-

ми. Итоги опроса позволяют руководителю 

увидеть, насколько качественно выстроена 

работа между подразделениями.

Опрос «ПРО обучение» позволяет собрать 

информацию о потребностях персонала в об-

учении: как, по каким темам, в каком формате 

сотрудники предпочитают получать професси-

ональные знания и развивать умения. Опрос 

является логичным продолжением исследо-

вания вовлеченности, когда в нем выявлены 

низкие показатели данного организационно-

го фактора. В то же время опрос «ПРО обуче-

ние» можно проводить как самостоятельное 

исследование в рамках годового планирова-

ния обучения.

Опрос «Прямая линия» нужен, если требует-

ся собрать вопросы от сотрудников для встре-

чи с первым лицом (или лицами) организации. 

Особенно важно обеспечить такую коммуни-

кацию в периоды, когда необходимы переме-

ны в рабочих процессах. Руководитель ор-

ганизует встречу с коллективом в формате 

«лицом к лицу», во время которой можно об-

ратиться к нему с любым вопросом или про-

блемой. Благодаря предварительному опро-

су можно, во-первых, обеспечить анонимность 

тем, кто этого желает, во-вторых, понять при-

мерную повестку и подготовиться к меропри-

ятию заранее.

Опрос «ПРО задачи» может быть полезен 

в ситуации, когда сотрудники не удовлетворе-

ны содержанием своей работы, считают вы-

полняемые ими задачи не соответствующими 

должностной инструкции. Опрос позволяет 

выяснить мнение работников о содержании 

должностных инструкций. Выявляются зада-

чи, которые воспринимаются персоналом как 

непрофильные, оценивается отношение к ним. 

Сотрудники также имеют возможность пред-

ложить идеи о том, как снизить негативное 

/
В корпоративных опросах «Кадровых 
сервисов Правительства Москвы» приняли 
участие свыше 125 тыс. сотрудников из 355 
организаций
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влияние непрофильных задач на выполнение 

основной работы.

Опрос «ПРО изменения» полезен, когда в ор-

ганизации внедряются или планируются к вне-

дрению изменения. Этот опрос дает возмож-

ность определить количество сторонников 

новой инициативы, узнать, какой информа-

ции не хватает сотрудникам, какие риски, по 

мнению персонала, будут привнесены измене-

ниями. Можно получить от работников идеи, 

способствующие успешной реализации ново-

введений, что позволяет при необходимости 

скорректировать план мероприятий.

Примером опроса, используемого в рамках 

оценки, служит опрос «ПРО кадровый резерв». 

Он помогает выявить кандидатов, обладающих 

высоким потенциалом, чьи профессиональные 

навыки признаны коллегами, а опыт и собствен-

ные наработки позволяют занять более высо-

кую должность. Преимущество метода состоит 

в том, что рекомендации собираются напрямую 

от сотрудников, которые по работе взаимодей-

ствуют с кандидатом. Таким образом, не про-

сто выявляются руководители, имеющие высо-

ко развитые управленческие компетенции, но 

учитывается также их авторитет в коллективе 

и профессиональном сообществе.

Обратная связь как форма опроса, орга-

низованная по итогам реализации проекта, 

позволяет сотрудникам высказать свое мне-

ние о проведенном мероприятии или о взаи-

модействии с членами команды. Результаты 

опроса могут быть учтены в дальнейшей рабо-

те с персоналом, при составлении кадровой 

стратегии, принятии кадровых решений и т. п.

Часто возникает вопрос, стоит ли проводить 

корпоративные исследования во время соци-

альных и организационных перемен, в ситуа-

циях неопределенности, нестабильности. Со-

трудники, вынужденные работать в условиях 

постоянного стресса, теряют ощущение кон-

троля над собственной жизнью. Эмоциональ-

ное выгорание может негативно сказаться на 

мотивации персонала и, как следствие, замед-

лить и даже парализовать работу отдельных 

подразделений и организации в целом. Опро-

сы способствуют созданию атмосферы, по-

могающей преодолеть кризис. Их проведе-

ние имеет ряд полезных эффектов:

•  обеспечивает диалог с сотрудниками, 

вовлекая их в решение сложных вопро-

сов;

•  делает изменения управляемыми, а ри-

ски – предсказуемыми, что дает воз-

можность эффективно распределять 

ресурсы;

•  снижает уровень стресса, позволяя со-

трудникам почувствовать, что о них за-

ботятся и что их слышат;

•  обеспечивает необходимую поддержку 

руководителям, так как опросы являют-

ся средством для создания продуктивной 

среды, помогают замечать «зоны роста» 

команды и своевременно узнавать о на-

зревающих проблемах;

•  предотвращает отток сотрудников из 

организации (нанять нового сотрудника  

дороже, чем удержать имеющегося).

Развитие практики опросов сопряжено с из-

меняющимися потребностями руководите-

лей. В арсенале команды проекта «Кадровые 

сервисы Правительства Москвы» есть и гото-

вые продукты, и инструменты для разработ-

ки опросов под конкретную задачу. Сервис 

Вид опроса Характеристика Примеры

Большое исследование Глубокое комплексное исследование состояния 
сотрудников и факторов, влияющих на него

«ПРО нас», «ПРО ценности»

Пульс-опрос Проводится с периодичностью в несколько не-
дель или месяцев, а результаты сравниваются 
между собой

«ПРО сервис»

Тематический опрос Проводится единоразово или регулярно, чтобы 
ответить на конкретный запрос

«ПРО обучение», «Пря-
мая линия», «ПРО задачи», 
«ПРО изменения»

Опрос, используемый в рамках 
оценки

Вспомогательный инструмент для сбора мне-
ний сотрудников относительно коллег или кан-
дидатов

«ПРО кадровый резерв»

Обратная связь Проводится по итогам мероприятия (проекта), 
позволяет узнать мнение сотрудников

Анкета обратной связи

Ключевые виды опросов проекта «Кадровые сервисы Правительства Москвы»

ТАБЛИЦА 1
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опросов гибок – его легко сориентировать 

на актуальные запросы, и он позволяет ре-

шать проблему точно и комплексно. «Кадро-

вые сервисы Правительства Москвы» явля-

ются «внешней» стороной для организаций 

Правительства Москвы, не заинтересован-

ной в тех или иных результатах. Поэтому уве-

ренность респондентов в анонимности опро-

сов выше, чем в ситуации, когда организация 

проводит опрос собственными силами. Экс-

перты «Кадровых сервисов Правительства 

Москвы» имеют представление о внутренней 

структуре рабочих процессов и специфике 

работы в столичном правительстве и могут 

помочь в разработке и проведении опросов 

на разные темы.
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