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РЕФЕРАТ 

 

 

Выпускная квалификационная работа 106 с., таблиц 9, рисунков 8, 

источников 40, приложение 1. 

ЛОЯЛЬНОСТЬ ПЕРСОНАЛА ОРГАНИЗАЦИИ, ОРГАНИЗАЦИОННАЯ  

СТРУКТУРА КОМПАНИИ, ПСИХОЛОГИЧЕСКОЕ СОПРОВОЖДЕНИЕ 

Целью данной выпускной квалификационной работы будет разработка 

программы психологического сопровождения персонала как средства 

повышения лояльности персонала. 

Проведено изучение особенностей лояльности персонала, в компаниях с 

разной организационной структурой. В результате намибыла составлена 

программа психологического сопровождения, с целью повышения 

лояльности персонала, отвечающая всем необходимым условиям. 

Достоверность полученных в исследовании данных оценена с помощью 

U – критерия Манна – Уитни.  
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ВВЕДЕНИЕ 

 

 

Проблема лояльности персонала для подавляющего большинства 

российских предприятий, где зарплата ниже мировых стандартов, является 

очень актуальной. 

Сегодня, работодателя больше интересуют не знания, навыки и умения 

конкретного человека, гораздо больший интерес представляет информация, 

носителем которой является данный сотрудник, а в отдельных случаях и 

целые базы данных предприятий конкурентов. Эти вопросы вырастают за 

рамки чисто кадровых и все более четкое очертание они приобретают в 

контексте экономической безопасности предприятия. 

Проблема лояльности персонала многогранная и имеет как минимум три 

взаимосвязанных составляющих: кадровая, социально-психологическая и 

безопасность. Все эти составляющие тесно переплетаются и взаимно 

дополняются, однако, каждая из них имеет свое направление (предмет 

работы). 

Разработкой вопроса «лояльности» занималось множество современных 

ученых. В частности, С.С. Баранская(2013) и Е.Г. Бельская (2015), 

описывают в своих работах границы понятий «лояльность» и 

«организационная лояльность»; А.В. Ковров определяет роль 

«организационной лояльности» на управленческие процессы в компании 

(2010); М.Б. Перфилова выделяет организационные факторы, влияющие на 

лояльность персонала (1998); Ф.Райхельд обосновывает влияние 

организационной лояльности на стабильность предприятия (2015); Е.В. Сардар 

описывает факторы формирования лояльности персонала организации в 

условиях рыночной экономики (2010). 

В настоящее время одной из значимых проблем, является повышение 

уровня профессионализма персонала в организации, развитие их 
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компетенций.Откуда и появилась нужда в высококвалифицированных 

специалистах, которые своей задачей ставят нахождение и выращивание 

специалистов профессионально–мобильных и конкурентоспособных в 

профессиональной жизни. Сформировалась потребность отрасли прикладной 

практической психологии – психологическое сопровождение 

профессиональной деятельности, системообразующим фактором которой 

является взаимодействие личности с профессией.  

Таким образом, целью данной дипломной работы будет разработка 

программы психологического сопровождения персонала как средства 

повышения лояльности персонала. 

Для достижения поставленной цели решаются следующие задачи: 

1. На основе анализа психологической литературы, раскрыть понятия 

«лояльности персонала»,«психологического сопровождения» персонала. 

2. Спланировать эмпирическое исследование, направленное на изучение 

лояльности персонала. 

3. Провести эмпирическое исследование, направленное на изучение 

лояльности персонала. 

4. Разработать программу психологического сопровождения персонала, 

направленную  на повышение лояльности персонала. 

Объектом исследования является лояльность персонала. 

Предметом исследования данной работы является психологическое 

сопровождение сотрудников как средства повышения лояльности персонала 

организации. 

Гипотеза 1: организационно–правовая структура предприятия не влияет 

на уровень лояльности персонала. 

Гипотеза 2: программа психологического сопровождения  как фактора 

повышения лояльности персонала будет успешна при следующих условиях: 
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1. Наличие мероприятий, направленных на формировании 

благоприятного социально-психологического климата и корпоративной 

культуры. 

2. Наличие мероприятий, направленных на формирование трудовой 

мотивации. 

3. Наличие мероприятий, способствующих профессиональному росту 

сотрудников. 
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I ПСИХОЛОГИЧЕСКОЕ СОПРОВОЖДЕНИЕ ПЕРСОНАЛА 

ОРГАНИЗАЦИИ 

 

 

1.1 Психологическое сопровождение персонала: основы и сущность 

понятия 

 

 

Термин «сопровождение» в практической психологии начал 

использоваться почти с самого начала функционирования психологической 

службы. Однако, не смотря на то что, термин «сопровождение» крепко вошел 

в профессиональный обиход психологов и используется как концептуально, 

так и в отношении практической деятельности по решению конкретных 

проблем, на сегодняшний день отсутствует единство мнений специалистов в 

определении данного понятия. 

Термин «психологическое сопровождение» в современной 

психологической литературе трактуется достаточно широко. Кроме того, в 

научной и методической литературе не существует однозначного подхода в 

определении задач и целей психологического сопровождения, его 

содержания. 

В качестве терминов, обозначающих социально – психологическую 

помощь психически здоровым людям, в литературе предлагаются 

«содействие»  (К. Гуревич, И. Дубровина; Э. Верник, Х. Лийметс, Ю. Сыэрда); 

«со–бытие» (В. Слободчиков), «со–работничество» (С. Хоружий), 

«психологическое, или социально – психологическое, сопровождение»  

(М. Битянова, Ю. Слюсарев, Г. Бардиер, А. Волосников, А. Деркач,  

В. Мухина). Из всех этих понятий по–настоящему прижился в практике лишь 

термин – «сопровождение». На это есть свои причины, и одна из них – 



9 

 

 
 

глубинное смысловое совпадение слова «сопровождение» и сущности 

социально–психологической помощи личности в кризисные периоды жизни. 

Этимологически понятие сопровождение близко таким понятиям, как 

содействие, совместное передвижение, помощь одного человека другому в 

преодолении трудностей.  

В словаре В. Даля, сопровождение трактуется как действие по глаголу 

«сопровождать», то есть «провожать, сопутствовать, идти вместе для 

проводов, провожатым, следовать». В толковом словаре русского языка под 

редакцией Д. Ушакова «Сопровождать, значит идти, ехать вместе с кем–либо 

в качестве спутника или провожатого». В самом общем значении 

сопровождение – это встреча двух людей и совместное прохождение общего 

отрезка пути. Сопровождать – значить проходить с кем–либо часть его пути в 

качестве спутника или провожатого. Можно сказать, что речь идет о 

совместном бытии людей в определенный временной период человеческой 

жизни. Сопровождающий (со–путный) предстает как человек, помогающий 

путнику в дороге и защищающий его от превратностей пути, помогающий 

справиться с ними. 

Сопровождение – сложный процесс взаимодействия сопровождающего 

и сопровождаемого, результатом которого является разрешение ситуации 

жизненного выбора, решение и действие, ведущее к изменению положения 

сопровождаемого [37]. 

Таким образом, когда говорится о сопровождении как о процессе, то 

имеется в виду, прежде всего, два действующих субъектов в контексте 

трудной жизненной ситуации. При этом в качестве субъекта может 

выступать как отдельная личность, так и социальный институт, малая группа, 

то есть, например, трудовой коллектив и сопровождающие его организации 

или отдельный профессионал. 

Слюсарев Ю. понятие «сопровождение» употреблял для обозначения 

недирективной формы оказания здоровым людям психологической помощи, 
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направленной «не просто на укрепление или достройку, а на развитие и 

саморазвитие самосознания личности», помощи, запускающей механизмы 

саморазвития и активизирующей собственные ресурсы человека. 

Психологическое сопровождение – это комплекс взаимосвязанных и  

взаимообусловленных мер, представленных разными психологическими 

методами и приемами, которые осуществляются в целях обеспечения 

оптимальных социально-психологических условий для сохранения 

психологического здоровья и полноценного развития личности, её 

формирования как субъекта жизнедеятельности [32]. 

Некоторые авторы под психологическим сопровождением, прежде 

всего, подразумевают особую технологию помощи на определенном этапе 

развития, которая предназначена для решения проблем или их 

предупреждения. Эти технологии помогают анализировать ближайшее 

окружение, диагностировать уровни психического развития, использовать 

активные групповые методы, индивидуальную работу [32]. 

Таким образом, психологическое сопровождение это некая технология, 

направленная на решение конкретных задач. Причем перечень задач 

определяется областью применения данной технологии: семья, школа, 

профессиональная деятельность, конкретная личность. 

Довольно много исследователей полагают, что сопровождение 

подразумевает поддержание естественных реакций, состояний и процессов 

личности. А также указывают, что благополучно сформированное социально-

психологическое сопровождение, выявляет перспективы личностного роста, 

ориентирует на вход «зону развития», которая до этого момента еще не была 

доступной (А. Обухова).Социально–психологическое сопровождение 

предполагает не «исправление недостатков и их переработку», а поиск 

утраченных, спрятанных ресурсов развития личности, ориентируясь на его 

индивидуальные возможности, создание на данной основе психологических 
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условий личностного роста. Это мнение определенным образом разделяет и 

Е.А. Козырева. 

Казакова Е. И. под сопровождением понимает метод, который 

обеспечивает формирование условий для утверждения субъектом 

вырабатывания оптимальных решений во всевозможных обстоятельствах 

жизненного выбора, то есть сопровождение – это, согласно Казаковой, 

помощь субъекту в принятии решения в сложных ситуациях жизненного 

выбора. При этом под субъектом развития понимается как человек, так и 

развивающаяся система. Ситуации жизненного выбора – множественные 

проблемные обстоятельства, при решении которых субъект выбирает для 

себя путь прогрессивного или регрессивного развития [32]. 

Далее рассмотрим проблему профессионального сопровождения в 

контексте профессиональной деятельности. 

Психологическое сопровождение выступает как фактор, 

способствующий развитию личности как субъекта профессиональной 

деятельности. Подчеркивая проблему предупреждения трудностей в 

профессиональной деятельности, авторы сближают идею сопровождения с 

идеей поддержки. 

Однако сопровождение заключается больше в развитии позитивной 

профессиональной перспективы, коррекции деструктивных тенденций 

развития (конфликтов, кризисов, деформаций), а также в психологической 

помощи, преодолении трудностей профессиональной жизни, успешной 

адаптации специалиста и к социально-экономическим изменениям 

профессиональной деятельности. 

Зеер Э. Ф. отмечает психологическое сопровождение как нераздельный 

процесс исследования, вырабатывания, становления и коррекции 

профессионального развития личности с учетом оригинальности и 

психологических специфик каждой стадии, а также права лица нести 

ответственность за собственную профессиональную деятельность [13]. 
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Психологическое сопровождение профессионального развития личности 

получает особенную актуальность в современной ситуации рыночной 

экономики, когда растет значение профессионально–психологической 

составляющей кадрового резерва, а также профессиональной мобильности 

специалистов. 

В организационном отношении должна существовать психологическая 

служба,  либо как профессиональная психологическая консультация - служба 

профконсультации и профориентации, управленческое консультирование, 

либо как специализированное психологическое подразделение в структуре 

соответствующих организаций. Именно в ходе деятельности 

психологической службы как некой организации реализуются задачи 

психологического сопровождения [14]. 

Профессиональная психологическая консультация – это метод 

психологической помощи людям в профессиональном самоопределении, 

планировании профессиональной карьеры, а также преодолении трудностей 

профессиональной жизни. Профессиональная консультация проводится с 

учетом физических и психологических индивидуальных особенностей 

клиента, его общих и профессиональных интересов, склонностей и 

способностей, общего и специального образования и подготовки. При 

проведении консультации учитывают также потребности рынка труда, 

возможности трудоустройства, профессионального роста, условия труда и 

т.п. Психологический смысл консультации состоит в том, чтобы помочь 

человеку самому решить возникшие проблемы. 

Из–за процесса целостного развития личности, признается 

необходимость непрерывности профконсультационной деятельности, 

содействующей осознанию того, что профессионализация проходит сквозь 

всю жизнь человека, а не сводится лишь к выбору профессии (К.М. Гуревич, 

Е.А. Климов, Т.В. Кудрявцев, К. К. Платонов и др.). 
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Выбор профессии долгое время рассматривался как поиск профессии, 

соответствующей психологическим характеристикам человека. Этот подход 

получил название диагностического. Профконсультация данного типа 

состоит из трех фаз: 

1) изучения психических и личностных особенностей претендента на 

профессию (психодиагностическая фаза); 

2) характеристики содержания труда, требований профессии и их 

описания в психологических терминах (профессиографическая фаза); 

3) сопоставления индивидуальных особенностей человека с 

требованиями профессии и принятия решения о пригодности человека (фаза 

принятия решения) [39]. 

Другой подход раскрывается в воспитательной концепции 

профконсультации. Сторонники этой концепции считают, что человека 

можно подготовить к выполнению любой профессии. Главное – правильно 

подобрать эффективные методы профессионального обучения. Отсюда и 

содержание этого типа профконсультации – изучение индивидуально-

психологических особенностей человека и организация оптимального 

профессионального обучения. 

В двух предыдущих типах профконсультации имелись свои недостатки, 

которые исключает развивающая (активизирующая) консультация. Основное 

ее содержание – активизация процесса формирования психологической 

готовности личности к профессиональному самоопределению. Главный 

момент в этой профконсультации – перенесение акцента с акта выбора 

профессии или рекомендации по решению профессионально обусловленной 

проблемы на психологическую подготовку личности к определению своей 

позиции и самостоятельному принятию решения.Важным принципом этого 

типа консультирования является сотрудничество психолога с клиентом. 

Неприемлемы навязывание собственного мнения, директивные 

рекомендации, давление. 
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Таким образом, нами рассмотрено психологическое консультирование, 

которое может осуществляться вне организации, в качестве индивидуальной 

помощи сотруднику, либо в пределах организации, по приглашению при 

необходимости таковой консультации (возможна групповая консультация), 

далее кратко поговорим о специализированных психологических 

подразделениях в структуре организаций. 

Таким подразделением может являться психологическая (социально–

психологическая) служба. Проблема создания психологической службы 

имеет большую потребность не только для ряда организаций, но и в 

масштабах социального значения. Это обусловлено возрастанием роли 

«человеческого фактора» в функционировании нашего общества, а также 

развитием психологической науки, которая переживает потребность более 

тесного контакта с практикой. 

Создание психологической или социально–психологической службы – 

это создание отдельного научно–исследовательского и практического 

подразделения, оказывающего научно–методическую и практическую 

помощь в решении конкретных социально-психологических проблем 

предприятий, учреждений и организаций различных отраслей экономики. 

Психологическую службу можно рассматривать как интегральное 

образование, основными задачами которого являются исследование и 

составление практических рекомендаций по совершенствованию системы 

управления, оптимизации социально-психологического климата коллектива, 

разрешению межличностных конфликтов, адаптации молодого специалиста, 

улучшению стиля руководства и так далее [1]. 

Вместе с тем можно выделить существенный недостаток в организации 

психологической службы ее симптоматийный характер, чаще всего в 

российских организациях задачи решаются по принципу разрешения 

возникшей проблемы, решения не носят системного характера. Это 

обусловлено тем, что далеко не все организации нашей страны, могут 
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позволить себе внедрение и содержание социально–психологической 

службы.  Не смотря на это, стремительно развивающаяся экономика диктует 

условия, при которых руководство предприятий заинтересовано в 

повышении конкурентоспособности, таким образом, число предприятий и 

компаний (предприятия промышленного производства, небольшие частные 

фирмы, образовательные и медицинские учреждения), нуждающихся в 

профессиональной службес каждым годом растет, что приводит к появлению 

новых штатных единиц психолога. 

Штатные психологи следят как за жизнедеятельностью предприятия, так 

и учитывают факторы, влияющие на трудовую активность работников, и 

стремится снизить их негативное воздействие и повысить положительное. 

Психологическая служба предприятия подчиняется непосредственно 

руководителю предприятия, который осуществляет организационное и 

методическое руководство этой службой [18]. 

Работа с трудовым коллективом входит в обязанности кадровой службы 

предприятия, которая все чаще включает профессиональных психологов. На 

сегодняшний день, в любой организации, все более востребованной 

становится психологическая информация, которая отражает социально-

психологические процессы и явления, возникающие в трудовом коллективе: 

особенности межличностных отношений, эмоциональный потенциал 

коллектива, мотивационную сферу сотрудников [14]. 

Основные направления психологического сопровождения персонала. 

Деятельность практико–ориентированного психолога имеет целью оказание 

психологической помощи или поддержки клиенту. 

Вачков И.В., Пряжников Н.С.  в авторском учебном пособии пишут, что 

«чаще всего под оказанием психологической помощи подразумевают услуги 

психолога тем, кто испытывает серьезные трудности в социализации, 

адаптации». Соглашаясь с таким подходом, можно утверждать, что 

психологическая помощь может быть оказана и тем, кто стремится стать 
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более продуктивным и результативным в своей деятельности и 

жизнедеятельности. 

Деятельность непосредственно организационного психолога 

осуществляется по традиционным направлениям работы психолога–

практика: 

1. Прикладная психодиагностика (включает в себя разделы: 

психодиагностика при приеме на работу, периодическая психодиагностика 

сотрудников). 

2. Психокоррекционная и развивающая работа (два важных 

направления: профилактика психотравмирующих факторов, постоянно 

сопровождающих человека в его жизни и труде (изменение обстановки, 

условий жизни и труда, выполнение нестандартных социальных ролей, 

включенность в экстремальные ситуации, истощение психического ресурса  

и психологическая профилактика возможных отклонений в группе риска, 

прогнозируемых в ходе психодиагностики). 

3. Психологическое просвещение (главная задача психологического 

просвещения состоит в устранении дефицита психологических знаний, 

умений и навыков, необходимых клиентам, причем не, только руководителям 

(менеджерам), другим категориям персонала, но и тем людям, которые 

обустраивают свою жизнь в других ее измерениях,– пенсионерам, 

школьникам). 

4. Психологическое консультирование(основой являются 

индивидуальные психологические карточки на каждого сотрудника (в них 

содержится информация и результаты всех психодиагностических методик, 

которыми был обследован сотрудник) и анализ социально–психологического 

климата в каждом отделе). 

5. Социально–диспетчерская деятельность (заключается в переадресовке 

сотрудника к другим специалистам в том случае, когда он не в состоянии 

оказать необходимую помощь) [14]. 
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Круг вопросов и проблем, решаемых психологом в рамках организации, 

достаточно широк. Это может быть: 

- анализ текущей ситуации в связи со структурными преобразованиями; 

- отбор кандидата на вакантную должность; 

- оценка профессиональной пригодности и компетентности 

сотрудников; 

- разрешение конфликтных ситуаций на предприятии; 

- развитие мотивации сотрудников и т.п. [14]. 

Психологические аспекты работы с персоналом: 

1. Изучение индивидуальных особенностей сотрудников. 

2. Написание психологической характеристики. 

3. Изучение социально–психологического климата. 

4. Управление конфликтами. 

5. Работа с мотивацией и лояльностью персонала [38]. 

Занковский А.Н., в качестве основных направлений профессиональной 

психологической работы в организации выделяет: 

- изучение условий и факторов положительной мотивации к труду и к 

профессии, оптимизация трудовых отношений в рабочих группах, командах, 

формирование благоприятного социально-психологического климата в 

коллективе, формирование рабочих команд; 

- изучение восприятия человеком стимулов и условий труда, проблема 

справедливости вознаграждения; 

- психологическая консультация и профессиональная ориентация; 

- исследование процессов творчества в экономической сфере, выявление 

факторов инновационного поведения, создание условий для его проявления; 

- изучение половых и возрастных особенностей поведения человека в 

производственной среде и сфере потребления; 

- психология предпринимательства, лидерства, руководства, 

менеджмента; 
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- психология конкурентоспособности на рынке труда, психология 

различных форм занятости; 

- психологические аспекты конфликтов в экономической среде и меры 

по их профилактике и урегулированию; 

- психология поведения личности и группы в организации; 

- психология поведения клиента, акционера, сотрудника организации; 

- психология мошенничества и других форм деструктивного поведения в 

организации; 

- психология экономического выбора и предпочтений; 

- исследование психологических особенностей, проявляющихся в 

условиях экономических отраслей (промышленность, транспорт, сельское 

хозяйство) и функциональных экономических институтов (финансы, кредит, 

экономика природопользования) [12]. 

Помимо вышеизложенных аспектов, стоит отметить ещё одно 

немаловажное направление – это психологическое сопровождение 

профессионального становления личности. 

Профессиональное становление личности рассматривается в работах 

многих авторов (Е.М. Борисова, Э.Ф. Зеер, Е.А. Климов, Н.В. Кузьмина, 

Л.М. Митина, Ю.П. Поваренков).  

Между тем оно является лишь частным случаем развития человека в 

процессе всего жизненного пути. Следовательно, зачастую выпадает анализ 

целостной личности профессионала, а сама периодизация его становления 

рассматривается как совпадающая с этапами жизненного пути, и потому 

жестко ограничена временными рамками [34]. 

Проблема профессионального становления личности – это, в первую 

очередь, проблема личностного и социального развития будущего 

специалиста как субъекта социального действия. Современный профессионал 

должен видеть свою профессию во всей совокупности ее широких 

социальных связей, знать предъявляемые к ней и ее представителям 
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требования, понимать содержание и специфику своей деятельности, 

ориентироваться в круге профессиональных задач и быть готовым разрешать 

их в меняющихся социальных условиях. Все необходимые 

профессиональные знания, умения и навыки, нормы поведения и ценностные 

ориентиры, идеалы и внутренние структуры личности формируются в 

процессе профессионализации личности. 

На основе анализа соответствующей литературы можно выделить 

следующие группы определений профессионализации: 

1. Педагогические определения: профессионализация как 

профессиональное обучение, специальная профессиональная подготовка 

субъекта к будущей профессиональной деятельности, т.е. профессиональное 

образование [19]. 

2. Социологические (деятельностные) определения: как 

профессиональная реализация, как принадлежность к определенному 

профессиональному сообществу, одна из форм самореализации человека в 

ходе его профессиональной деятельности, т.е. профессионализация в данном 

случае отождествляется с самим процессом профессиональной деятельности.  

3. Социологические (стратификационные) определения: 

профессионализация как обретение социального статуса через профессию, 

понимается как «процесс, посредством которого должность влечет 

претензию на статус и, следовательно, вознаграждение и привилегии 

профессии» [6]. 

4. Социально–экономические определения: профессионализация как 

развитие  и реализация человеческих трудовых ресурсов  в ходе трудовой 

деятельности. В рамках данного подхода профессионализация понимается 

как условие развития человеческих трудовых ресурсов, как процесс 

включения (либо исключения) индивида в социально–экономическую 

практику через сферу занятости. Исследование экономической сущности 

профессионализации позволяет сделать вывод о ее противоречивом  
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характере, поскольку социально–экономические условия ведут к нарушению 

принципов свободы и добровольности профессионального выбора. В основе 

профессионализации также лежит противоречие между уровнем 

профессионального потенциала работника и характеристиками, 

предъявляемыми к этому потенциалу на рынке труда [36]. 

При психологическом сопровождении приоритетом опоры выступает 

внутренний потенциал субъекта, основным является право самостоятельно 

совершать выбор и нести за него ответственность. Однако для 

осуществления права свободного выбора различных альтернатив 

профессионального становления необходимо научить человека выбирать, 

помочь ему разобраться в сути проблемной ситуации, выработать план 

решения и сделать первые шаги. 

Цель психологического сопровождения профессионального становления 

личности – полноценная реализация профессионально–психологического 

потенциала личности и удовлетворение потребностей субъекта деятельности. 

Главное – помочь человеку реализовать себя в профессиональной 

деятельности. 

Зеер Э. Ф. выделяет следующие концептуальные положения 

психологического сопровождения профессионального становления личности: 

- наличие социально-экономических условий для того, чтобы личность 

могла осуществить себя в профессиональной жизни; 

- необходимость для полноценного профессионального становления 

социально–психологического обеспечения, помощи и поддержки со стороны 

общества; 

- признание права личности на самостоятельный выбор способов 

реализации своих социально–профессиональных функций; 

- принятие личностью всей ответственности за качество 

профессионального становления и реализации своего профессионально–

психологического потенциала на себя; 
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- гармонизация внутреннего психического развития личности и внешних 

условий социально–профессиональной жизни. 

Функции психологического сопровождения: 

- информационно–аналитическое сопровождение отдельных этапов 

профессионального становления (выбора профессии, начального этапа 

профадаптации, профессионализации и т.д.); 

- проектирование и самопроектирование сценариев отдельных этапов 

профессионального становления; 

- психологически компетентное оказание поддержки и помощи личности 

в преодолении трудностей профессионального становления, особенно при 

изменении социально–профессиональной среды; 

- профессиональная реабилитация личности в случаях длительного 

перерыва в профессиональной деятельности (женщин после рождения 

ребенка, безработных, людей, вышедших из мест заключения, и др.); 

- обеспечениесоциально–профессионального самосохранения; 

- профилактика развития профессиональных деформаций, оказание 

помощи в преодолении кризисов и стагнации; 

- коррекция социально–профессионального и психологического профиля 

личности. 

Реализация функций психологического сопровождения возможна при 

использовании личностно ориентированных технологий профессионального 

развития: 

1. Развивающей диагностики. 

2. Тренингов личностного и профессионального развития и 

саморазвития. 

3. Мониторинга социально–профессионального развития. 

4. Технологий формирования психологической аутокомпетентности. 

5. Психологического консультирования по проблемам социально–

профессионального развития. 
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6. Проектирования альтернативных сценариев профессиональной жизни. 

7. Личностно ориентированных тренингов повышения социально–

профессиональной и психолого–педагогической компетентности. 

8. Ретроспекции профессиональной жизни (метода психобиографии). 

9. Тренингов самоуправления, саморегуляции эмоционально-волевой 

сферы и самовосстановления личности. 

Как уже отмечалось, профессиональное становление совпадает с 

этапами жизненного пути, охватывает длительный период онтогенеза 

человека. 

Ридецкая О. Г., говорит о психологическом сопровождении на 

следующих стадиях профессионального становления личности: 

профессиональное образование, профессиональная адаптация, 

профессионализация, стадия мастерства, этап прекращения 

профессиональной деятельности [28]. 

Климов Е.А. предлагает следующую группировку фаз: 

- оптация – период выбора профессии в учебно–профессиональном 

заведении; 

- адаптация – вхождение в профессию и привыкание к ней; 

- фаза интернала – приобретение профессионального опыта; 

- мастерство – квалифицированное выполнение трудовой деятельности; 

- фаза авторитета – достижение профессионалом высокой 

квалификации; 

- наставничество – передача профессионалом своего опыта [15]. 

Маркова А. К., в качестве критерия выделения этапов становления 

профессионала избрала уровни профессионализма личности. Она выделяет 

пять уровней и девять этапов: 

1) допрофессионализм включает этап первичного ознакомления с 

профессией; 
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2) профессионализм состоит из трех этапов: адаптации к профессии, 

самоактуализации в ней и свободного владения профессией в форме 

мастерства; 

3) суперпрофессионализм также состоит из трех этапов: свободного 

владения профессией в форме творчества, овладения рядом смежных 

профессий, творческого самопроектирования себя как личности; 

4) непрофессионализм – выполнение труда по профессионально 

искаженным нормам на фоне деформации личности; 

5) послепрофессионализм – завершение профессиональной деятельности. 

Зеер Э. Ф. выделяет шесть стадий процесса профессионального 

становления: оптация, профессиональная подготовка, профадаптация, 

первичная и вторичная профессионализация и профессиональное мастерство. 

При рассмотрении проблемы профессионального самоопределения выделены 

еще две стадии: предоптация и этап прекращения профессиональной 

деятельности (выход на пенсию) [13]. 

В жизни каждого человека профессиональная деятельность занимает 

важное место. Психологическое сопровождение профессионального 

становления помогает человеку выбрать из множества вариантов 

подходящий ему путь, а также решать стоящие перед ним вопросы, 

обусловленные взаимосоответствием индивидуально–психологических 

особенностей личности и содержания труда. 

 

 

1.2 Сущность и понятие лояльности в психологии 

 

 

Дословный перевод понятия «лояльность» с французского, как и с 

английского языка, слово «loyal» – «верный». Однако, понятия «верный» и 

«лояльный» в русском языке значительно расходятся между собой. Также в 
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нашем языке слово «лояльность» связано с понятиями «преданность», 

«приверженность»и реже употребляется в своей латинской форме, корень 

которой относит термин к сфере права. Слово «лояльность» перешло в своем 

употреблении к обозначению отношений, эмоциональной связи и даже 

области чувств [3]. 

Понятие «лояльный» в словаре иностранных слов трактуется как 

«держащийся в границах законности, иногда только внешне, формально» [33]. 

Характерное и более развернутое определение дает академик Г. Осипов: 

«…установка, поведение, заключающееся в соблюдении существующих 

правил, норм, представлений, а также в выполнении своих обязанностей по 

отношению к другим даже при несогласии с ними» [22, с. 162]. 

Отношение лояльности можно скорее назвать социально–

рациональным. Для человека лояльность к кому–либо или чему–либо 

обусловлена рационально продуманными установками, которые 

основываются на  социально значимой необходимости – достижении 

поставленных властных, идеологических, экономических и других целей. 

Именно во имя этих целей, установок человек осознанно принимает на себя 

обязательства соблюдать те или иные предписания, нормы, правила, не 

придавать, не вредить и так далее. 

Сущность понятия «лояльность» заключается в наличии особого рода 

отношений между субъектом и объектом: они не предполагают абсолютного 

принятия человеком (субъектом) объекта. Человек может быть полностью 

лояльным к кому–либо даже в том случае, если он не воспринимает какие–

либо установки предмета своей лояльностью, его поведение, этические и 

другие нормы, как, безусловно, истинные и справедливые. 

Понятие «лояльность» указывает на наличие некоторой дистанции 

между взглядами, убеждениями личности и содержанием её социальных 

ролей, кругом предписанного поведения. Следует подчеркнуть, что при этом 

данная личность не может быть охарактеризована как аморальная, наличие 
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определенной дистанции чаще всего воспринимается человеком не как 

противоречие или конфликт, а как осознанное, нравственно–

мировоззренческое решение. Другое дело – насколько далеко может 

простираться эта дистанция между субъектом и объектом лояльности. 

Если базовые, основные идеи, установки, нормы поведения объекта 

лояльности прямо противоположны соответствующим установкам человека, 

а он все же идет работать, руководствуясь при этом личными 

меркантильными интересами, он, безусловно, может быть охарактеризован, 

как человек беспринципный, аморальный. Если же они касаются не столь 

принципиальных, а более частных или отдельных позиций, то подобный 

выбор личности – быть лояльным – не должен вызывать однозначно 

негативную нравственную оценку. 

Можно сказать, что лояльность не ограничивает нравственное 

самоопределение личности рамками формальных требований, а, напротив, 

организует поле личной свободы индивида. В отличие от отношений 

преданности и верности лояльность не требует всего человека «целиком», а 

сохраняет за ним свободу самоопределения относительно предписанных 

норм поведения [25]. 

Плата за лояльность (стабильность на рабочем месте, шанс на карьерный 

рост, материальные блага) – естественная её сторона, которая не может 

отрицательно характеризовать человека. 

Лояльность предполагает обязательное соблюдение установленных 

правил, предписаний, личную ответственность, уважение, корректность. 

Нравственным фундаментом лояльности служат понятия уважение и 

терпимость. Кроме того, лояльность всегда предполагает, говоря языком 

науки и публицистики, – толерантность. 

Столь подробное рассмотрение понятия «лояльность» необходимо для 

более точного и всестороннего анализа понятия «лояльность персонала». 
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Рассмотрим теперь слово «персонал», которое означает личность (произошло 

от латинского «persona»).  

В энциклопедическом словаре персона рассматривается как личность, 

лицо, важная особа [41]. 

Словарь В.И. Даля,  говорит о персоне,  как о человеке, лице, особе [5].  

В толковом словаре С.И. Ожегова и Н.Ю. Шведовой слово «персонал» 

означает: личный состав или работники учреждения, предприятия, 

составляющие группу по профессиональным или служебным признакам [21]. 

На сегодняшний день, одной из наиболее востребованных 

темсовременного бизнес–сообщества, является исследование лояльности 

персонала организаций, что говорит о возросшем интересе к этой проблеме. 

Наличие лояльного и преданного персонала зачастую выступает значимым 

долгосрочным конкурентным преимуществом и обуславливает 

эффективность всей организации [23]. 

Вследствие стремительного экономического развития наиболее 

интенсивно изучение проблемы лояльности персонала, происходило за 

рубежом, в России же только с недавнего времени эта проблема начала 

активно развиваться, поэтому взгляды зарубежных и отечественных 

исследователей на понятие лояльности персонала несколько 

различаются.Необходимо отметить, что в зарубежной научной литературе 

наиболее известно определение приверженность персонала 

(«commitmentpersonal»), которое имеет одинаковую трактовку с понятием 

лояльность («loyalty») персонала. В данном случае лояльность 

рассматривается как отношение сотрудника к предприятию в целом [11]. 

Отсутствие однозначно сформированного определения «лояльность 

персонала», вызывает определенные сложности при ее идентификации и 

создании соответствующих систем управления ею в компании.  

Наиболее известные определения лояльности персонала Э. Баттермана, 

Д. Страссела, Р. Моудей, Р. Стирса, Л. Портера, Н. Аллен, Д. Мейера,  
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В. Доминяка, Ю. Вершило, А. Потеряхина содержат ключевые положения 

данного понятия, к которым следует отнести готовность прикладывать 

дополнительные усилия, желание разделить цели и ценности организации, 

предприятия, установка на определенное поведение персонала и 

сознательное соблюдение установленных норм и правил, а также личную 

заинтересованность в развитии предприятия. Существующие определения 

трактуют лояльность персонала как самостоятельное явление, в то время как 

она может являться целевым ориентиром и значимым элементом системы 

управления человеческими ресурсами. 

Компании, которые разрабатывают долгосрочные программы 

формирования лояльности, обнаружили, что именно человеческий капитал в 

отличие от большинства других видов активов, не изнашивается с течением 

времени [27]. Его качество лишь улучшается. Лояльный сотрудник будет 

тратить больше времени и усилий в той компании, которая ценит своего 

сотрудника и разделяет его взгляды и убеждения. Это в свою очередь влияет 

на уровень текучести кадров и рост производительности труда персонала. 

В рамках подхода Говарда Беккера под лояльностью персонала 

понимается сделка между сотрудником и предприятием, именуемая как 

«sidebets», что означает соотношение инвестиций сделанных человеком в 

деятельность предприятия и инвестиций, осуществляемых в человека. Также 

её рассматривают как привязанность человека к своему поведению, 

поступкам, действиям и нежелание изменять место работы из–за высоких 

издержек при потере привычного алгоритма поведения. Поведение лояльного 

сотрудника будет выходить за рамки формальных отношений [23].  

Иначе рассматривается лояльность персонала, выступая как переменная, 

отражающая силу связи, существующей в представлении человека о самом 

себе и предприятии, на котором он работает. Более того, усиление данной 

взаимосвязи в будущем может привести к определённому поведению 

сотрудника, при котором наблюдается высокий уровень выполнения работы 
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и низкая норма равнодушия и уменьшение количества сотрудников, которые 

часто меняют места работы [7]. 

Как уже отмечалось, российская практика исследований лояльности 

персонала началась относительно недавно, данное понятие не имеет ясного 

определения, но все же попытаемся раскрыть его содержание. 

Ряд отечественных авторов ограничиваются рассмотрением 

нормативного аспекта лояльности.  

Так, А. В. Ковров [16],  говорит о лояльности только в контексте 

безопасности при изучении хищений, совершаемых сотрудниками на 

предприятии. И. Чумарин определяет лояльность персонала как 

добровольное следование законным правилам и процедурам организации [8].  

Харский К. же,  предлагает понимать благонадежность - как 

законопослушность в широком смысле слова, а лояльность – как чувство 

преданности чему–то конкретному [35]. 

Лояльность персонала рассмотрела Т.О. Соломанидина. Лояльность 

сотрудника в данном случае определяется как степень внутренней 

готовности к защите интересов предприятия, выявлению нелояльных 

сотрудников. В качестве определяющих факторов выступают личная 

заинтересованность персонала и потенциал лояльности. Под потенциалом 

лояльности подразумевается процесс развития личностных качеств, 

способствующих лояльности [30]. 

Автор Ю. Вершило пишет: существует прямая взаимосвязь между 

лояльностью и экономической эффективностью персонала. Стремление 

персонала к максимальной производительности способствует увеличению 

доходов и уменьшению расходов компании за счёт генерирования новых 

идей и энтузиазма, что особенно важно сейчас, во время динамичного 

экономического развития.  

Лояльность персонала – это доброжелательное, корректное, искреннее, 

уважительное отношение к руководству, сотрудникам, иным лицам, их 
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действиям, к компании в целом; осознанное выполнение сотрудником своей 

работы в соответствии с целями и задачами компании и в интересах 

компании, а также соблюдение норм, правил и обязательств, включая 

неформальные, в отношении компании, руководства, сотрудников и иных 

субъектов взаимодействия [10]. 

Исходя из вышесказанного, лояльность персонала – это многогранное 

понятие, ключевыми элементами которого являются: степень готовности 

продолжить работу на конкретном предприятии, эмоциональная 

привязанность к нему, приверженность к его целям и ценностям, 

применение, дополнительных усилий в интересах предприятия, с целью 

повышения эффективности и производительности своего труда, 

добровольное соблюдение установленных норм, удовлетворённость 

сотрудника своей работой, условиями труда и вознаграждением, 

удовлетворённость коллективом, гордость за принадлежность к 

предприятию. 

Для более полного понимания сущности данного понятия рассмотрим 

направления для проявления лояльности персонала в компании: 

1. Лояльность персонала по отношению к руководителю, 

административному аппарату компании. Персонал не должен выражать свое 

мнение, принципиально отличное от политики компании и целей 

руководства. 

2. Лояльность персонала по отношению к представителям 

общественных объединений компании (пример такого объединения – 

профсоюз). 

3. Лояльность по отношению к отраслям, отделам компании. Нужно 

соблюдать лояльность по отношению ко всем ветвям, в противном случае 

есть вероятность подорвать авторитет компании в целом. 

4. Лояльность по отношению к другим сотрудникам компании. Каждый 

сотрудник должен относиться к коллегам уважительно и благосклонно. 
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5. Лояльность по отношению к обществу, населению. Сотрудникам 

всегда стоит соблюдать лояльность и уважение к сложившимся институтам 

общества, к образу жизни людей, к их ментальности. 

6. Лояльность по отношению к конкурентам. Конкурентные отношения - 

необходимая черта рыночной экономики. 

 Беря на себя обязательство, быть лояльным, сотрудник автоматически 

«включается в игру», согласно местному регламенту работник должен 

хранить им верность. Но компании стоит помнить, что знающий, толковый 

специалист обладает широким кругозором, умеет критически мыслить, 

поэтому обеспечить лояльность личности намного труднее, чем его полной 

противоположности. Если же руководитель и управленческий аппарат не 

будут работать над развитием и поддержанием лояльности, то сотрудник 

будет с нетерпением ждать приглашений от новых работодателей [20].  

Условия и факторы, влияющие на лояльность персонала. На работника 

компании, представляющего собой уникальное единство профессиональных 

и личностных качеств, воздействуют многообразные факторы, формирующие 

трудовое поведение, эти факторы носят характер контекстуальности, то есть 

отражают специфику конкретной организации и всего, что с ней связано [17]. 

Современное постиндустриальное общество как переходное к 

информационному создает новые условия трудовой деятельности, главным 

из них является то, что на смену принципу производительности приходит 

принцип качества. Качественный же продукт может быть создан только 

тогда, когда работник лично заинтересован в процессе и результате труда, 

когда он действует инициативно. Такой труд относительно независим от 

стимулирования, но зависит от целого комплекса условий организации, 

создающих внутренний мотивационный настрой деятельности работника.  

Именно такой мотивационный настрой неразрывно связан с тем, как 

работник относится к своей компании, насколько и как он лоялен к ней, что в 

конечном итоге оказывает влияние на производительность труда и на 
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эффективность деятельности в целом. Характер отношений персонала к 

своей организации может быть настроем на работу, сотрудничество и 

единства в достижении цели, а может быть духом интриг, соперничества и 

«подсиживания». Может быть командным духом, а может быть и 

стремлением работника обогатиться за счет компании. 

Условия формирования лояльности персонала кроются в самом 

строении организации и особенностях ее функционирования, отношения 

работника к труду, к администрации и, в целом, к самой организации. 

Исследование этих отношений персонала к своей организации позволит 

открыть причины лояльности и нелояльности персонала [24]. 

К формированию современных условий лояльности персонала 

относится переход от командно–административных и идеологических 

отношений на российских предприятиях к условиям формирования 

партнерских отношений, основанных не на жесткой субординации и 

тотальном идеологическом контроле, а на духе единой команды. 

Появились современные условия, влияющие на лояльность персонала: 

изменение всей системы социальных отношений привело к динамичному 

росту уровня притязаний работников; к росту их потребностей в оплате 

труда, условиях и характере профессиональной деятельности, к 

возникновению новых представлений об уровне и качестве жизни. 

Нежелание руководства организаций считаться с новыми реалиями ведет к 

нелояльности работников. Зачастую сегодня наблюдается дисгармония 

между высоким уровнем технической оснащенности и недопустимо низким 

уровнем заинтересованности работника в результативном и качественном 

труде. Особенность современной парадигмы лояльности персонала 

заключается в том, что реализация генеральных стратегий организаций не 

может быть осуществлена без обеспечения интересов работников, умеющих 

и желающих работать с высокой трудовой отдачей. 
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Создание условий трудовой жизни, способствующих реализации 

инициативы работника и актуализации его личных целей в процессе 

трудовой деятельности, являются условием успешной работы организации и 

способствуют решению её стратегических задач. 

Проблема изучения лояльности не должна ограничиваться подходом с 

какой–либо одной стороны, к примеру, как психологический феномен или, с 

точки зрения экономической безопасности. Необходимо многостороннее 

изучение проблемы, исследование всего комплекса социальных, 

психологических, экономических факторов, влияющих на лояльность 

персонала, на основе чего можно определить количественно описываемые 

социологические параметры, характеризующих лояльность. Это особенно 

актуально для формирования социальных инструментов, работающих на 

успешность организации. 

Научная проблема заключается в объективном противоречии междус 

одной стороны, необходимостью создания системы условий и факторов, 

влияющих на заинтересованность персонала в качественном труде и, с 

другой стороны, в реальном использовании в современных организациях 

преимущественно традиционных, большей частью экономических методов, 

стимулирующих производительность, но не обеспечивающих, 

заинтересованного отношения к труду. Коротко, другими словами, персонал 

заинтересован в получении вознаграждения за труд, но не всегда 

заинтересован в самом процессе труда. В этом и заключена проблема 

лояльности. 

Основные факторы, влияющие на лояльность персонала компании [24]: 

1) подбор персонала и обеспечение работой адекватно 

профессиональным задачам и в соответствии со способностями и 

возможностями работников; 
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2) наличие у сотрудников возможности контролировать ключевые 

процессы выполнения своих обязанностей, возможность ими оценивать 

ситуацию, действовать и принимать решение; 

3) участие сотрудников в постановке целей и их вовлеченность в 

процесс согласования целей; 

4) разработка и реализация мотивационной программы, содержащей 

четкие критерии оплаты, вознаграждения, компенсации за труд (в которой 

установлена адекватная корреляция между трудовыми усилиями, трудовыми 

результатами и нормами справедливости, принятыми в трудовом 

коллективе); 

5) открытые маршруты перспектив профессионального и должностного 

роста работников; открытость и доступность информации о целях, миссии 

стратегических задачах и финансовых обязательствах организации, ее 

подразделений; 

6) управление организационной культурой для создания оптимального 

мотивационного климата; 

7) удовлетворительный морально-психологический климат трудового 

коллектива; 

8) систематическое обучение персонала. 

Доминяк В.И.,  в своих трудах, выделяет: организационные факторы, 

неорганизационные факторы и персональные факторы. Выделеныв 

результате анализа отечественных и зарубежных источников,они оказывают 

непосредственное влияние на уровень лояльности персонала [9]. 

Несомненно, в каждой компании, учитывая их специфичность, 

структура факторов, обеспечивающих лояльность персонала,  будет иметь 

различные характеристики. Более того, в зависимости от отрасли будет 

наблюдаться и разная взаимосвязь между составляющими лояльности 

персонала и выделенными факторами. 
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Определение специфики факторов, влияющих на лояльность персонала, 

предполагает выявление детерминант, в большей степени оказывающих 

влияние на лояльность персонала.  

К ним можно отнести [25]: 

1) рабочие характеристики; 

2) система стимулирования; 

3) корпоративная культура; 

4) ценностная структура; 

5) конфликты в организации; 

6) возможности продвижения, карьерные ориентации; 

7) ориентация на обучение; 

8) персональные факторы: пол, возраст, стаж, образование. 

Можно выделить множество факторов, которые способствуют 

лояльности персонала, в связи с этим Д. Мейер [11] предложил разделить их 

на четыре основные группы: опыт работы, соответствие ценностей, 

организационная поддержка и организационная справедливость. 

Опыт работы сильно влияет на аффективную составляющую 

лояльности, при этом наибольших значений она достигает у тех сотрудников, 

чей повседневный опыт способствует чувству комфорта (например, ролевая 

определенность, хорошие межличностные отношения) и компетентности 

(например, соответствующие уровни сложности задач и личной 

ответственности). 

Соответствие ценностей. Организационные ценности отражают 

сущность компании, путей сбыта производимой продукции и услуг, способов 

обращения с сотрудниками. Сотрудники будут более лояльны к организации, 

когда их ценности совместимы с ценностями организации. 

Организационная поддержка. Сотрудники будут более лояльны по 

отношению к организации, если она лояльна по отношению к ним. Обычно 
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лояльность организации по отношению к сотрудникам рассматривается как 

обеспечение гарантии занятости. 

Организационная справедливость. Люди рассчитывают на справедливое 

обращение с ними и ценят его. На ощущение справедливости влияет 

распределение значимых для сотрудника ресурсов (зарплата, продвижение 

по службе) [11]. 

Сардак Е.В. считает, что основными факторами развития лояльности 

персонала в условиях рыночной экономики являются: мотивация, 

психологический климат, рабочая атмосфера, возможности роста, технология 

обратной связи [31]. 

Бельская Е.Г., анализируя опыт успешных кадровых стратегий на 

предприятиях – лидерах рынка, выделила три ключевых фактора лояльности. 

Первый из них – материальное стимулирование. Сюда можно отнести 

основную заработную плату, дополнительную заработную плату, различные 

формы премирования работников, поощрительные и компенсационные 

выплаты. Практика показывает, что строгая, но справедливая политика 

вознаграждения способствует росту лояльности. Персонал должен видеть, 

как именно личный вклад в работу компании влияет на величину полученной 

премии. Очень часто проблемы, связанные с несправедливой оплатой труда, 

разобщают людей, формируя чувство зависти к коллегам и недовольство 

руководством. В таких ситуациях, разумеется, ни о какой лояльности не 

может быть и речи.  

Лояльность сотрудников базируется не только на деньгах. Все большее 

значение приобретают факторы нематериального стимулирования. И это 

второе условие лояльности. Признание коллегами и руководством, 

понимание важности деятельности, ответственность и ощущение 

компетентности, возможность профессионального развития, престижность 

работы – очень важные условия благожелательности и уважения к своей 

компании. Их отсутствие, как правило, обезличивает отношение сотрудников 
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и высшего менеджмента. Если руководство привыкло не замечать 

достижений персонала, очень легко получить кадровую нестабильность и 

даже побег сотрудников. Люди, не чувствующие связи с работодателем, 

уходят, как только появляется шанс зарабатывать больше. 

В рамках нематериального стимулирования лояльность можно 

поднимать и через социальные пакеты (стимулы можно поделить на 

стимулы, не требующие инвестиций со стороны компании и стимулы, 

требующие инвестиций). Сюда отнесем: поздравления с праздниками, 

проведение корпоративных праздников, похвала, различного рода 

благодарственные письма, грамоты, кубки и награды, обучение за счет 

компании, предоставление жилья, предоставление беспроцентной ссуды на 

улучшение жилищных условий, приобретение товаров длительного 

пользования, оплата проезда к месту отдыха или самого отдыха, помощь в 

устройстве детей сотрудников в лагеря отдыха, учебные заведения (детсады, 

школы), служебный автотранспорт, оплата мобильных телефонов, интернета 

и так далее. Однако при этом необходимо учитывать индивидуальные 

особенности сотрудников. Ведь у людей разные цели – как жизненные, так и 

профессиональные. Невнимание к этому фактору может свести на нет все 

усилия руководства. 

Избежать этого позволит применение технологии обратной связи –

третьего важного фактора лояльности. С ее помощью начальники больше 

узнают персональные потребности работников. Обратная связь является 

проводником идей руководства к подчиненным разного уровня, позволяя 

избежать неправильного понимания стратегических и тактических целей 

компании. При этом мнения рядовых сотрудников о менеджменте и общей 

политике организации становятся объектом внимания руководства. 

Значимость этих факторов объясняется тем, что отсутствие или недостаток 

информации о результатах работы подчиненных часто становится главной 

причиной низкой лояльности [4]. 
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По мнению М. Перфильевой, управленческая команда выступает как 

основной фактор формирования лояльности персонала.Особенность 

характера лояльности, генерируемого управленческими командами в том, что 

они вселяют в персонал веру в позитивные изменения в компании [24].  

В литературе часто делаются попытки выявить и систематизировать все 

факторы, влияющие на лояльность. Быстро выясняется, что их не так и мало, 

влияет практически всё. Воплотить в жизнь их все в рамках реальной 

компании абсолютно невозможно.Ну и в любом случае, надо помнить, что 

всегда важны индивидуальный подход и мониторинг ситуации. 

Особенности и типы  лояльности персонала. К особенностям лояльности 

персонала относится следующее: 

 возникновение лояльности персонала сопровождается следующими 

условиями: справедливое материальное вознаграждение, удовлетворение 

необходимых потребностей сотрудников, честные взаимоотношения, 

выполнение условий трудового договора (контракта), благоприятная 

обстановка на рабочем месте, удовлетворенность руководством, достаток, 

социальная защита, карьерные перспективы должны быть адекватны уровню 

ответственности и уважения сотрудника к компании; 

 необходимы методы обеспечения и повышения лояльности. 

Возникновение лояльности персонала ещё не означает, что лояльность будет 

всегда, её нужно стимулировать различными способами, основные из них - 

материальные способы и нематериальные. Политика «стимулирования 

персонала» в подавляющем большинстве случаев строится на том, что 

выгодно владельцу компании, а в идеале хотелось бы организационной 

справедливости как ключевом условии формирования лояльности персонала; 

 формирование лояльности к компании предполагает долгосрочные 

стабильные отношения, которые не могут существовать вне налаженных 

формальных и неформальных коммуникаций с коллегами и руководством; 



38 

 

 
 

 приверженность организации предполагает идентификацию и 

вовлеченность, но не стоит забывать, что уверенность в целесообразности 

длительной работы в данной компании может закончиться, когда на 

горизонте возникнет реальная угроза существования компании (например, 

банкротство). И тут высокий уровень лояльности предполагает готовность 

работников брать на себя ряд обязательств: вклад в получение 

экономических результатов, используя свои силы и знания, ответственность 

за лучшее использование благоприятных возможностей для получения 

значимых результатов, активное участие в реализации целей, стоящих перед 

компанией в это непростое время; 

 нет универсальных способов и методов формирования и повышения 

лояльности, каждой компании следует учитывать собственные особенности. 

Несмотря на большую проработанность данной темы и многочисленные 

исследования, лояльность сотрудников остается скорее актуальной 

проблемой, чем изученным феноменом. Среди причин, придающих 

лояльности статус проблемы, находятся разночтения в понимании сути 

лояльности и её причин, наличие большого количества синонимичных 

понятий и этимологических аналогов лояльности, а также различные взгляды 

авторов на классификацию. 

Среди зарубежных авторов наибольшее внимание заслужила 

аффективная лояльность, которая в целом рассматривается как набор 

сильных положительных установок к организации. Н. Аллен и Д. Мейер на 

основе концепции Л. Портера и его коллег (Mowday, Steers) определили 

аффективную лояльность как эмоциональную привязанность к организации, 

идентификацию и вовлеченность в организацию, предполагающую 

разделение целей и ценностей организации, готовность прикладывать 

дополнительные усилия в интересах организации и оставаться ее членом. 

Корни концепции аффективной лояльности лежат в работе Розабетт 

Кантер, чье определение лояльности выглядит следующим образом: 
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«готовность социальных актеров отдавать энергию и быть преданным 

организации». В свое очередь Р. Кантер выделяет три типа лояльности: 

продолженная (длительная), сплочения и контроля.  

Первый тип связывает когнитивную систему человека с социальными 

ролями, второй – катексическую (эмоциональную, энергетическую) с 

отношениями, а третий – оценочную с нормами. 

Следующая лояльность – моральная (ценностная) лояльность, основана 

на интернализации норм и идентификации с организационным 

авторитетом.Обычно, исследования моральной лояльности рассматривались 

как часть аффективной лояльности, однако ряд исследователей выделяют 

моральную лояльность в отдельный конструкт.  

О’Рейли Р. и Р. Колдуэлл определили моральную лояльность как 

соответствие между человеком и ценностями организации; Д. Майер– как 

принятие служащим целей и ценностей организации; Д. Йермиер – как 

степень, в которой человек в психологическом отношении привязан к 

организации через интернализацию ее целей, ценностей и миссии. 

Ценностная лояльность определяется как убеждение и принятие 

организационных целей и ценностей и готовность проявить значительные 

усилия от имени организации. 

Ряд исследователей описывают нормативную лояльность как ощущение 

обязательства оставаться в организации.«Симиларли», такая лояльность 

происходит из «ценности лояльности и долга по отношению к 

организации».В целом, нормативная лояльность это ощущение обязательств, 

которые заставляют человека действовать определенным образом.Эта форма 

лояльности отличается от аффективной, потому что отражает ощущение 

обязанности или обязательства работать в организации, но не обязательно 

эмоциональную привязанность. Она отличается от продолженной 

лояльности, потому что не обязательно соотносится с личными расчетами 

затрат и выгод. 
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По мнению В. Доминяка лояльность работника по отношению к 

организации складывается из потенциальной (на основе идеальных 

ожиданий) и воспринятой лояльности (на основе реального опыта). 

Лояльность может быть как реальной, действительной, так и внешней, 

показной, демонстрируемой. Таким образом, оценить лояльность работника 

организации можно, измерив величину его личного вклада в достижение 

целей компании [9]. 

В основу работы нами положена типология лояльности С.С. Баранской 

В своих трудах она выделяет организационную лояльность, 

профессиональную лояльность и лояльность труду как взаимосвязанные, 

взаимодополняющие, но несводимые друг к другу. Эти же типы 

описываются в моделях П. Морроу, но лояльность труду и профессии, 

служат скорее факторамиорганизационной лояльности [2]. 

На сегодняшний день организационную лояльность рассматривают с 

двух основных позиций: лояльность как основа организационной 

безопасности и благонадёжности, базирующаяся на соблюдении норм и 

правил и проявляющаяся в корректном, нейтральном отношении к своей 

организации и лояльность как верность, эмоциональная привязанность 

сотрудника к организации, желание быть её частью и служить на благо её 

процветания. 

В первом случае делается акцент на нормативных компонентах 

лояльности, связанных с принятием, подчинением и разделением 

сотрудниками норм и правил организации. Однако эмоциональный уровень 

отношений в данном случае не рассматривается и может сводиться к идеям 

терпимости и безразличия.  

Во втором случае акцент делается именно на возникновении у 

сотрудников эмоций и чувств по отношению к организации, что представляет 

больший интерес для психологического исследования: сотрудники 

проявляют интерес и озабоченность состоянием дел организации, гордятся 
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своей причастностью к ее команде, принимают участие в решении ее 

проблем и развитии. Данные критерии наиболее часто используются 

различными авторами как характеристики организационной лояльности 

сотрудников. 

Организационная лояльность – это ситуативная эмоциональная связь 

сотрудника со своей компанией, обусловленная наличием внутренних 

личностных и внешних ситуативных психологических факторов, 

детерминирующих характер данной связи. 

Часто причина организационной лояльности заключается не столько в 

возникновении привязанности к определенной организации, сколько в 

возможностях профессиональной самореализации внутри нее, построении 

карьеры в рамках своей специализации. В данном случае речь идет о 

профессиональной лояльности. Ее синонимами у различных авторов 

выступают: приверженность сфере занятости (Mellor), профессиональная 

приверженность (Herscovitch, Meyer), карьерная значимость (Adler, Corson) и 

профессионализм (Cacioppe). Лояльность профессии связана с 

идентификацией сотрудника со своей профессиональной деятельностью, 

вовлеченностью в нее, стремлением к профессиональному 

самосовершенствованию, мастерству. При этом собственно место работы 

(компания) имеет лишь второстепенное значение по отношению к характеру, 

специализации работы в ней. 

Лояльность труду. Данный вид лояльности связан с восприятием 

трудовой деятельности, активности в целом как центрального понятия в 

жизни, имеющего особую ценность для сотрудника. Его рассматривают 

также как мотивацию к труду (Herscovitch, Meyer) и вовлеченность в 

трудовую деятельность (Kanungo). В русскоязычном варианте лояльность 

труду соответствует понятию трудолюбия. Труд, являясь ценностью сам по 

себе, способен оказывать влияние на отношение и к организации, и к 
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профессии. Это подчеркивает значимость рассмотрения лояльности именно в 

типовом триединстве с трудом как одним из своих объектов. 

В своих трудах С. Баранская,  также выделяет демонстрируемую и 

потенциальную лояльность [2]. Первая это та, которую стремятся показать 

сотрудники компаний, а вторая – «максимальная» лояльность, которую 

сотрудники способны проявить по отношению к компании, «компании-

идеалу». 

Демонстрируемая лояльность развивается с момента вхождения 

сотрудника в компанию, работник оценивает возможности, перспективы 

реализации ожиданий, осуществляется это на основе реального опыта работы 

в организации. 

Потенциальная лояльность развивается на основе идеальной картины 

ожиданий от компании за счет предварительной информации о фирме, 

полученной сотрудником с учетом его предыдущего опыта, существующих 

установок и актуальных потребностей. После «входа» в организацию 

потенциальная лояльность снижается из–за неизбежных расхождений между 

идеальной картиной ожиданий и действительностью. Длительность этого 

спада определяется наличием отложенных (долгосрочных) ожиданий. 

 

 

1.3. Психологическое сопровождение персонала как фактор повышения 

лояльности персонала 

 

 

Подводя итог вышеизложенного материала, хотелось бы представить 

процесс психологического сопровождения персонала и деятельности 

организации в общем виде. Данный процесс состоит из этапов: получения 

психологической информации, принятия на ее основе управленческих 
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решений, организации исполнения принятых решений и получения обратной 

связи относительно их эффективности. 

Данные этапы этого процесса, как правило, составляют замкнутый цикл, 

и получение обратной связи иногда дает возможность не только оценить 

эффективность принятых и реализованных управленческих решений, но и 

выявить новые проблемы, на которые ранее не обращали внимания или 

которые возникли недавно, с принятием новых решений. Поэтому на этапах 

получения психологической информации и обратной связи целесообразно 

проводить так называемую психологическую диагностику организации или 

социально–психологические исследования на предприятии. 

В ходе таких исследований, на основе анализа статистических данных, 

обобщенных результатов проведенных опросов, социометрических данных, 

наблюдений, бесед с сотрудниками и руководителями можно определить: 

- благоприятность социально–психологического климата в коллективе; 

психологическую атмосферу в структурном подразделении в сравнении с 

ожидаемой (идеальной) для сотрудников атмосферой; 

- преобладающую ориентацию членов коллектива на общее дело или на 

взаимодействие с коллегами; уровень групповой сплоченности коллективов 

отдельных структурных подразделений предприятия; 

- особенности межличностных отношений, стиль межличностного 

взаимодействия и поведения в конфликтных ситуациях; 

- состояние взаимоотношений руководства структурных подразделений 

с их подчиненными; степень конфликтности и глубину существующего 

конфликта в коллективе; 

- качество и эффективность управленческой деятельности руководящего 

звена; стиль управления коллективом конкретного руководителя, в частности 

соотношение директивного, коллегиального и либерального методов; 

- ролевую направленность деятельности конкретного руководителя 

(преобладание решения текущих проблем, задач ближайшей перспективы 
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или способность к стратегическому мышлению); преобладающую 

направленность и соотношение уровня ориентации на выполнение 

поставленных задач и решение социально-психологических проблем в 

подчиненном коллективе; 

- социометрический статус членов конкретного подразделения, 

релевантность их авторитета по признакам симпатии-антипатии с точки 

зрения совместной деятельности, решения служебных, личных проблем, а 

также проведения досуга; 

- социально–психологический статус рядового и руководящего 

персонала; наличие в подразделении неформальных лидеров и аутсайдеров, 

возможное существование неформальных групп; 

- удовлетворенность сотрудников содержанием и результатами 

профессиональной деятельности, условиями работы, уровнем и качеством 

профессиональной подготовки; 

- общий уровень лояльности сотрудников к организации в целом и к 

своим непосредственным руководителям; основные демотивирующие  

факторы, возникающие в процессе выполнения поставленных задач; 

- оценку управленческих качеств руководителя, кандидата (из числа 

сотрудников) на руководящую должность, психологическое обеспечение 

системы выявления и формирования резерва для назначения на руководящие 

должности; 

- декларативные, а также истинные цели и мотивы деятельности, 

мотивационный профиль сотрудника; 

- уровень адаптации (дезадаптации) новых сотрудников; 

- уровень «профессионального выгорания» сотрудника; 

- основные проблемы и факторы, которые приводят к снижению 

эффективности деятельности организации или ее структурных 

подразделений [31]. 



45 

 

 
 

Теперь обратимся к условиям и факторам формирования лояльности 

персонала, которые, как нам известно, кроются в самом строении 

организации и особенностях ее функционирования, отношения работника к 

труду, к администрации и, в целом, к самой организации. Исследование этих 

отношений персонала к своей организации позволит открыть причины 

лояльности и нелояльности персонала. 

Как уже упоминалось выше, особенность современной парадигмы 

лояльности персонала заключается в том, что реализация основополагающих 

стратегий организаций не может быть осуществлена без обеспечения 

интересов работников.Отсюда и вытекает необходимость психологического 

сопровождения с целью повышения и последующего удержания высокого 

уровня лояльности сотрудников. 

Компоненты сущности психологического сопровождения персонала 

имеют большое количество совпадений с компонентами, характеризующими 

лояльность персонала. 

Приведем основные компоненты: 

- подбор персонала и обеспечение его работой должно осуществляться 

адекватно профессиональным задачам, отвечать знаниям, умениям и навыкам 

работников; 

- обеспечение и сопровождение адаптации сотрудников к новым 

условиям труда, коллективу и должности; 

- ориентация на обучение,профессиональное развитие и саморазвитие; 

- удовлетворенность трудом, содержанием и результатами 

профессиональной деятельности; 

- разработка и реализация мотивационной программы: формирование 

высокой мотивации и стимулирование персонала; 

- стиль руководства и управления организацией; 

- социально–психологический климат в коллективе; 

- межличностные отношения; 



46 

 

 
 

- командообразование; 

- конфликты в организации; 

- необходимость наличия обратной связи и так далее. 

Исходя из этого, можно с уверенностью говорить о влиянии 

психологического сопровождения персонала на уровень лояльности 

персонала. 

Критериями оценки эффективности,  психологического сопровождения 

процесса повышения уровня лояльности персонала являются: 

направленность персонала на саморазвитие, самосовершенствование; 

продуктивность изменения мотивации к деятельности в компании; развитие 

среды организации; уважительное и позитивное отношение руководства с 

персоналом; системность психологического сопровождения персонала и 

деятельности организации. 

Психологическое сопровождение процесса повышения лояльности 

персонала предполагает тесное взаимодействие кадровых работников и 

специалистов–психологов, выраженное в их совместной деятельности по: 

подбору, отбору, расстановке, аттестации кадров; организации «обратных 

связей»; формированию баз данных о личностно–профессиональном 

развитии сотрудников; разработке программ подготовки, переподготовки и 

повышения квалификации кадров, реализации индивидуального подхода к 

личности профессионала [15]. 

Подводя итоги теоретической главы, можем отметить несколько важных 

тезисов.  

Во-первых, в жизни каждого человека профессиональная деятельность 

занимает важное место. Психологическое сопровождение 

профессионального становления помогает человеку выбрать из множества 

вариантов подходящий ему путь. 

Во-вторых, вопрос повышения лояльности персонала, а значит и 

безопасности организации перешел из разряда теоретических в разряд 
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практических, и от его решения зависит кадровая стабильность, 

выражающаяся в уважительном, корректном и благожелательном отношении 

к компании, сохранность секретной информации,  соблюдение дисциплины, 

готовность к обучению и развитию, а, следовательно, функционирование 

организации в целом.   

В-третьих, особенность современной парадигмы лояльности персонала 

заключается в том, что реализация основополагающих стратегий 

организаций не может быть осуществлена без обеспечения интересов 

работников. Отсюда и вытекает необходимость психологического 

сопровождения с целью повышения и последующего удержания высокого 

уровня лояльности сотрудников. 

 

  



48 

 

 
 

II ПСИХОДИАГНОСТИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ  

УРОВНЯ ЛОЯЛЬНОСТИ ПЕРСОНАЛА В КОМПАНИЯХ  

РАЗНОГО ТИПА 

 

 

2.1 Методические основы диагностического исследования 

 

 

Диагностическое исследование нами проведено в нескольких 

организациях: две частные и две государственные образовательные 

организации г. Красноярска. В выборку вошли как учителя, так и не 

педагогический персонал: сотрудники администрации, сотрудники 

бухгалтерии, сотрудники хозяйственного отдела. В каждой организации 

было обследовано по 20 человек. Для диагностического исследования 

лояльности персонала применялись следующие методики: 

1. «Методика измерения лояльности» С.С. Баранская. 

Данная методика представляет собой опросник, состоящий из двух 

частей (первая часть–демонстрируемая лояльность, вторая – потенциальная 

лояльность) по 25 утверждений, относящихся к трем типам лояльности: 

организационной лояльности, лояльности профессии и лояльности труду. В 

первой части респондентам предлагается оценить данные утверждения по 5–

балльной шкале с точки зрения отношения сотрудников к организации, в 

которой они работают: от 1 – «абсолютно не согласен», до 5 – «полностью 

согласен»; во второй части опросника эти же утверждения оцениваются 

сотрудниками по отношению к организации, в которой они хотели бы 

работать. С целью повышения достоверности ответов респондентов и 

снижения процента, социально одобряемых ответов утверждения опросника 

составлены в форме от третьего лица. 
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1. Шкала «Организационная лояльность» представлена в опроснике в 

виде 15 утверждений, относящихся к трем подшкалам. 

Подшкала «Гордость за организацию»: утверждения N 1, 4, 9, 12, 21 

(пример утверждения для подшкалы:«Репутация организации в глазах 

сотрудников безупречна»). 

Подшкала «Вовлеченность в дела организации»: утверждения N 8, 11, 

16, 19, 20 (пример утверждения для подшкалы:«Сотрудники активно 

помогают организации в разрешении ее проблем»). 

Подшкала «Нелояльное поведение»: утверждения N 2, 6, 14, 18, 22 

(пример утверждения для подшкалы:«С таким же успехом любой из 

сотрудников работал бы и в другой организации»). 

2. Шкала «Профессиональная лояльность» представлена в опроснике в 

виде пяти утверждений: N 3, 7, 15, 23, 25 (пример утверждения для 

шкалы:«Одна из важнейших целей работы сотрудников в организации – 

стать профессионалом»). 

3. Шкала «Лояльность труду» представлена в опроснике в виде пяти 

утверждений: N 5, 10, 13, 17, 24 (пример утверждения для шкалы:«Работа – 

то, чем сотрудник должен заниматься большую часть времени»). 

Шкалы опросника лояльности имеют следующие нормы показателей: 

1. Подшкала «Гордость за организацию». Нормы: <16 – низкий уровень; 

16–20 – средний уровень; >20 – высокий уровень. 

2. Подшкала «Вовлеченность в дела организации». Нормы: <15 – низкий 

уровень; 15–19 – средний уровень; >19 – высокий уровень. 

3. Подшкала «Нелояльное поведение». Нормы: <14 – низкий уровень; 

14–18 – средний уровень; >18 – высокий уровень. 

4. Шкала «Организационная лояльность». Нормы: <46 – низкий уровень; 

46–57 – средний уровень; >57 – высокий уровень. 

5. Шкала «Профессиональная лояльность». Нормы: <51 – низкий 

уровень; 51–63 – средний уровень; >63 – высокий уровень. 
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6. Шкала «Лояльность труду». Нормы: <39 – низкий уровень; 39–57 – 

средний уровень; >57 – высокий уровень. 

 

 

2.2 Анализ и интерпретация данных исследования 

 

 

Анализ результатов нами начат с данных полученных по методике  

С.С. Баранской. Результаты исследования представлены ниже в виде таблиц 

и рисунков. 

Данные по «Методике измерения лояльности» С. С. Баранской группы 

№1 представлены  на  рисунке 2.1. 

 

 

 

Рис.2.1 Данные по «Методике измерения лояльности» С. С. Баранской 

группы №1  
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Из рисунка 2.1 видно, что в группе №1 - сотрудники имеют низкий 

уровень - 35% персонала по показателю организационная лояльность; 40% – 

профессиональная лояльность и 40% – лояльность труду. 

Средний уровень организационной лояльности равен 65%; средний 

уровень профессиональной и лояльности труду – 60% и 55% соответственно. 

Высокий уровень организационной и профессиональной лояльности в 

группе №1 не имеет никто, а вот лояльность труду имеют 5% сотрудников. 

Стоит отметить, что преобладающим уровнем всех трех типов 

лояльности по отношению к организации, в которой работают данные 

сотрудники, является средний уровень. Существуют значимые различия 

между показателями демонстрируемой и потенциальной лояльностью. 

Потенциальная лояльность, характеризуется отношением к организации, в 

которой сотрудник хотел бы работать. Потенциальная имеет по 

организационной и профессиональной лояльности значения 85% и 55% – 

высокий уровень преобладает, а по показателю лояльность к труду – 80% 

средний уровень, является ведущим. 

Данные группы №1 по подшкалам организационной лояльности 

расположены в таблице 1,  приложение 1. 

Подшкала «гордость за организацию» имеет значение - 55% в 

демонстрируемой лояльности, что является пробладающим показателем, что 

говорит о том, что сотрудникам данная организация не безразлична, но все 

же они не считают её самой лучшей. Сотрудники не превозносит свою 

компанию выше всех при сравнении ее с другими организациями, но при 

этом у них есть желание работать в ней. 

Подшкала «вовлеченность в дела организации» ведущим является 

средний уровень – 50%, что свидетельствует о том, что сотрудники 

принимают участие в каких-то ораганизационных мероприятиях, но делают с 

точки зрения формальности. Большое значение 40% сотрудников имющих 
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низкий показатель вовлеченности, говорит о том, что они далеки от дел и не 

стремятся разделять проблемы и потребности организации. 

Данные подшкалы «нелояльное поведение» показывают, что ведущим 

является показатель среднего уровня 75%. Что свидетельствет о том, что 

данные сотрудники со своей стороны не совершают противоправных 

действий и готовы выполнять свою работу в рамках должностных 

инструкций, но и существуетмалая вероятность того, что при наличии более 

выгодного предложения работы, они захотят покинуть организацию. Данные 

по «Методике измерения лояльности» С. С. Баранской группы №2 

представлены на  рисунке 2.2. 

 

 

 

Рис. 2.2 Данные по «Методике измерения лояльности» С.С. Баранской 

группы № 2  
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В группе №2 сотрудники имеют низкий уровень 75% персонала по 

показателю организационная лояльность, 50% – профессиональная 

лояльность и 20% – лояльность труду, данные находятся в таблице 2, 

приложение 1. 

Средний уровень организационной лояльности равен - 25%; средний 

уровень профессиональной и лояльности труду – 45% и 75% соответственно. 

Высокий уровень организационной лояльности в группе №2 не имеет 

никто, а вот профессиональная и лояльность труду имеют по 5%. 

Из этих данных видно, что в группе №2 по показателям 

организационной и профессиональной лояльности лидирует низкий уровень, 

а в лояльности труду преобладающим является средний уровень. 

Потенциальная лояльность данной группыисследуемых,  имеет ведущие 

показатели по организационной лояльности и лояльности к труду – 90% и 

55% соответственно; а профессиональная лояльность разделилась по 

среднему и высокому уровню равномерно. 

Данные организационной лояльности группы №2 отображены в таблице 

1 приложение 1. Гордость за организацию в группе №2 отображена низким 

уровнем – 60%, что свидетельствует о безразличном или же негативном 

отношении сотрудника к своей организации, ее репутации. Стоит отметить, 

что по данной подшкале ни один человек, ни имеет высокого уровня. 

Подшкала «вовлеченность в дела организации» имеет ведущий 

показатель 60% по среднему уровню, это означает, что этим сотрудникам 

небезразличны потребности, планы и проблемы их организации, хотя 

большая степень людей с низким показателем (40%) свидетельствует о том 

что эти сотрудники не чувствуют себя частью компании, не хотят нести 

ответственность за ее неудачи. 

Подшкала «нелояльное поведение» имеет преобладающее значение по 

среднему уровню, что означает, что сотрудники не совершают 

противоправных действий и готовы выполнять свою работу в рамках 
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должностных инструкций. Данные по «Методике измерения лояльности» С. 

С. Баранской группы №3 представлены на  рисунке 2.3. 

 

 

 

Рис. 2.3 Данные по «Методике измерения лояльности»С. С. Баранской 

группы №3 

 

 

В группе №3 сотрудники имеют низкий уровень - 50%; персонала по 

показателю организационная лояльность, 35% – профессиональная 

лояльность и 10% – лояльность к труду, данные значения расположены в 

таблице 3,  приложение 1. 

Средний уровень организационной лояльности равен - 35%; средний 
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соответственно. 
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Высокий уровень в группе №3 имеет 15% персонала по шкале 

«организационная лояльность», а вот лояльность к труду и профессиональная 

имеют по 10% сотрудников. 

Ведущий низкий показатель организационной лояльности говорит, о 

том, что компания не является для этих сотрудников чем-то большим, чем 

временное место работы.Данные организационной лояльности группы №2 

отображены в таблице 3 приложение 1. 

Подшкала «гордость за организацию» имеет 55% низкого уровня, это 

говорит о том, что сотрудника абсолютно не гордятся работой в ней. 

Ведущим показателем подшкалы «вовлеченность в дела организации» 

является низкий уровень – 45%, что означает, эти сотрудники не стремятся 

разделять проблемы и потребности организации. Средний уровень по 

подшкале говорит о том, что эти сотрудники принимают участие в делах 

организации, хотя и без особого энтузиазма. 

Подшкала «нелояльное поведение» имеет преобладающий средний 

показатель, а это характеризует сотрудников, как следующих принятым 

организационным правилам и нормам, не допускающих со своей стороны 

противоправных действий.Данные по «Методике измерения лояльности» С. 

С. Баранской группы №4 представлены в рисунке 2.4. 

Показатели группы №4 расположены в таблице 4 приложение 1: 

сотрудники имеют низкий уровень 65% персонала по показателю 

организационная лояльность, 45% – профессиональная лояльность и 30% – 

лояльность к труду. 

Средний уровень организационной лояльности равен 30%, средний 

уровень профессиональной и лояльности труду составляет по 50%. 

Высокий уровень в группе №4 имеет 5% персонала по шкале 

«организационная лояльность» и «профессиональная лояльность», а вот 

лояльность труду – 20% сотрудников. 
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Рис. 2.4  Данные по «Методике измерения лояльности» С. С. Баранской 

группы № 4 
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Ведущее среднее значение по подшкале «нелояльное поведение», 

свидетельствует о том, что данные сотрудники со своей стороны не 

совершают противоправных действий и готовы выполнять свою работу в 

рамках инструкций. 

Первичный анализ данных изучения лояльности персонала по группам 

производился методами описательной статистики: расчет распределение 

данных по нормальной шкале и дисперсии при помощи программы 

MicrosoftExcel, а также был проверен расчёт по U – критерию Манна–Уитни.  

В результате анализа был получен вывод, о том, что группы не 

различаются между собой. Так как значимых отличий по группам в 

уровняхлояльности не зафиксировано, далее подсчитали показатели, в 

общем, по выборке, данные находятся на рисунке 2.5. 

 

 

 

Рис. 2.5 Распределение результатов изучения лояльности персонала по 

уровням выраженности лояльности 
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При анализе общих данных, представленных на рисунке 2.5 видно, что 

организационная лояльность имеет самые низкие показатели – 60%; тогда 

как профессиональная лояльность распределена практически равномерно 

между низким и средним уровнем – 45% и 51% соответственно, а лояльность 

к труду (в большей части) находится в средних значениях. 

Низкий показатель организационной лояльности свидетельствует о том, 

что компания не является для сотрудников чем–то большим, чем временное 

место работы. Сотрудники с низким уровнем организационной лояльности 

легко уходят из организации при возникновении проблем; они не видят 

причин разделять ответственность за неудачи и успехи своей компании, не 

чувствуют необходимости участвовать в ее жизни и прилагать собственные 

усилия для более качественной, продуктивной работы и развития своей 

организации. Лишь 3% имеют высокий уровень, это говорит о том, что 

сотрудники в целом преданы своей компании. Они считают оправданным 

выбор данной организации, принимают и разделяют условия и требования 

работы в ней. 

Ведущий средний показатель профессиональной лояльности 

сотрудников говорит о том, что специализация, область работы играет для 

них роль, но при предложении, например, более высокого уровня заработной 

платы, данные сотрудники могли бы работать и не по специальности в 

данной организации, либо занимать смежные должности.  

То, что низкий уровень профессиональной лояльности равен 45%, дает 

возможность предположить, что эти сотрудники готовы выполнять 

различные виды работ и не видят цели в совершенствовании себя в одной 

конкретной профессиональной области. Небольшое количество тех, кто 

имеет высокий уровеньпрофессиональной лояльности, что главной задачей 

таких сотрудников является построение карьеры, становление себя как 

профессионала, повышение мастерства работы. 
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Лояльность к труду имеет в основном средний показатель, это 

свидетельствует, что трудовая деятельность, работа является важным 

компонентом в жизни сотрудников, но не смыслом всей жизни и не 

важнейшей ценностью. 30% сотрудников имеющих низкий уровень, 

характеризуются как люди, для которых труд имеет лишь второстепенную, 

инструментальную значимость. В работе это проявляется в виде избегания 

дополнительных нагрузок, отлынивания от дел при появлении какого-либо 

повода, лени. Такой сотрудник скорее предпочтет не работать, если будет 

обеспечен необходимыми для комфорта его жизни материальными и 

нематериальными благами. 

В таблице 5, приложение 1, показаны значения организационной 

лояльности по всей выборке в подшкалах.  

Низкий показатель по подшкале «гордость за организацию» 

свидетельствует о безразличном или же негативном отношении сотрудника к 

своей организации, ее репутации. Он не превозносит свою компанию при 

сравнении ее с другими организациями и не испытывает чувства гордости, 

когда говорит или слышит что-либо о ней. 39% сотрудников имеющих 

средний уровень по подшкале, считают данную организацию успешной, но 

не самой лучшей на рынке. Высокий показатель (9%) у сотрудников, 

считающих свою организацию одной из лучших, чувствуют ее превосходство 

над другими компаниями и гордятся своей причастностью к ней. 

Преобладающий средний уровень по подшкале «вовлеченность в дела 

организации» означает, что сотрудники знают и готовы участвовать в делах 

организации. 

Низкий показатель 39% - свидетельствует о том, что сотрудники не 

чувствуют себя частью компании: они далеки от дел и не стремятся 

разделять проблемы и потребности организации, нести ответственность за ее 

успехи или же неудачи, прикладывать собственные усилия для развития 

компании.  
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13% сотрудников имеющих высокий показатель уровня вовлеченности 

говорит о том, что этим сотрудникам небезразличны потребности, планы и 

проблемы их организации. Они стремятся участвовать в жизни компании, 

прилагая максимум усилий для ее процветания и успешной работы. 

Подшкала «нелояльное поведение» имеет 68% среднего уровня, это 

означает, что сотрудники, следуют принятым организационным правилам и 

нормам, не допускают со своей стороны противоправных действий. 23% 

сотрудников с низким уровнем, характеризуются готовностью в любой 

момент сменить организацию на другую при наличии более выгодного 

предложения. Такой сотрудник не видит смысла надолго задерживаться в 

данной компании и не чувствует своих обязательств перед ней. В работе он 

может позволять себе допускать ошибки, опоздания, прогулы, а также брак и 

другие нелояльные действия. Высокий показатель по данной шкале (у 10% 

сотрудников) характеризует работников как готовых выполнять свою работу 

качественно. Такой сотрудник не задумывается об уходе и, несмотря на 

возможное наличие проблем, связывает свое будущее с работой именно в 

данной компании. 

Анализируя низкий уровень демонстрируемой и потенциальной 

лояльности видно, что эти показатели значительно разнятся. Потенциальная 

лояльность на низком уровне в шкалах организационная и профессиональная 

просто отсутствуют, когда как в демонстрируемой имеют большие значения 

– 60% и 45%, изображено на рисунке 2.6. 
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Рис. 2.6 Демонстрируемая лояльность у сотрудников с низкими значениями 

уровня лояльности,  (в, %) 

 

 

При анализе среднего уровня демонстрируемой и потенциальной 

лояльности видно, что лояльность к труду распределена практически 

равномерно, а вот шкалы организационная и профессиональная в 

демонстрируемой лояльности преобладают гораздо сильнее, данные 

изображены на рисунке 2.7. 
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Рис. 2.7 Демонстрируемая лояльность у сотрудников со средним значением 

уровня лояльности, (в, %) 

 

 

Анализируя высокий уровень демонстрируемой и потенциальной 

лояльности можно отметить, что шкалы организационная и 

профессиональная потенциальной лояльности распределяется в высоких 

значениях – 91% и 74%, а также лояльность к труду имеет большее 

количество 45%,  в отличие от демонстрируемой, у которой на данном 

уровне всего 3%, 4% и 13% соответственно, рисунок 2.8. 
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Рис. 2.8 Демонстрируемая лояльность у сотрудников с высоким значением 

уровня лояльности, (в, %) 

 

 

Высокий уровень лояльности диагностируется, в большей степени, в 

потенциале, что косвенно говорит о том, что есть недовольство какими-то 

аспектами взаимодействия сотрудник–организация, но они вполне 

преодолимы. Для этого (преодоления) необходимы усилия со стороны 

организации, именно для этого нами была разработана программа 

психологического сопровождения персонала как средства повышения 

лояльности. 
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2.3 Программа психологического сопровождения персонала как фактора 

повышения лояльности персонала 

 

 

2.3.1Целевой раздел программы 

 

 

Актуальность программы.Психологическое сопровождение – целостная, 

системно–организованная деятельность, в процессе которой создаются 

социально–психологические условия для успешного профессионального 

функционирования, развития личностных и профессиональноважных качеств 

сотрудников. 

Психологическое сопровождение организации как фактор повышения 

лояльности предполагает развитие персонала для обеспечения эффективного 

функционирования организации, для создания благоприятного социально-

психологического климата, укрепления профессиональной мотивации, 

повышение производительности труда на основе формирования у работников 

умения работать в команде, современного экономического мышления, 

поддержание и формирование кадрового потенциала, повышения 

профессионального мастерства работников. 

Исходя, из вышеизложенного и возникла необходимость разработки и 

применения программы психологического сопровождения, которая с одной 

стороны, интегрировала бы диагностику, консультации, тренинги и другие 

формы психологической работы, и с другой стороны, включала бы 

сопровождение всех субъектов трудового процесса. Данная программа 

должна обеспечить формирование у сотрудников высокого уровня 

лояльности, а также стремление к личностному развитию и 

профессиональному совершенствованию. 
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Пояснительная записка. Психологическое сопровождение персонала 

является важнейшим инструментом, с помощью которого руководство 

получает возможность повышать потенциал человеческих ресурсов и 

оказывать влияние на формирование организационной культуры в целом. 

Цикл психологического сопровождения начинается с определения 

потребностей, исходя из наличия проблемной ситуации, которой в данном 

случае является недостаточный уровень лояльности персонала. Для этого 

выявляется степень соответствия между имеющимся и требуемым уровнем 

лояльности сотрудника. На основании анализа сложившейся ситуации в 

организации формируется план программы, определяются цели, а также 

критерии оценки её эффективности. Поскольку затраты на психологическое 

сопровождение рассматриваются как капиталовложения в квалификацию 

сотрудников, организация ожидает отдачи в виде повышения эффективности 

ее деятельности. 

Определение потребности в психологическом сопровождении 

отдельного сотрудника или организации в целом требует совместных усилий 

от отдела по управлению персоналом, самого сотрудника (сотрудников) и 

руководителя. 

Алгоритм формирования программы психологического сопровождения 

как фактора повышения лояльности персонала в зависимости от подхода 

может видоизменяться. Вариант, когда модель сопровождения предполагает, 

что существует некая конкретная проблема – недостаточный уровень 

лояльности сотрудников, и основная цель – устранить ее. Это краткосрочный 

(оперативный) подход. И другой вариант, когда осуществляется постоянное 

системное предотвращение трудностей в соответствии со стратегией 

организации – постоянное повышение лояльности и удержание её на 

должном уровне. В данном случае это долгосрочный (стратегический) 

подход реализации программы. 
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Долгосрочное планирование процесса повышения лояльности 

определяет рамки для будущих мероприятий по его организации и 

формирует систему заблаговременной реакции на намечающиеся проблемы 

или будущие потребности. На оперативном уровне программа 

осуществляется в ближайшее время на срок не более одного года. При этом 

особое значение отводится решению задач по удовлетворению спроса, 

правильному выбору форм и методов повышения лояльности. 

Завершающим этапом в программе психологического сопровождения 

является оценка эффективности программы и повышения лояльности. 

Данный этап является важнейшим моментом управления персоналом. 

Оценить эффективность программы достаточно сложно, поскольку далеко не 

всегда удается определить ее влияние на конечные результаты деятельности 

всей организации. 

Цели программы: 

1. Создание системы психологического сопровождения организации для 

повышения уровня лояльности сотрудников. 

2. Обеспечение психологического сопровождения при внедрении и 

проведении программы. 

3. Формирование и поддержание достаточного уровня лояльности 

персонала организации. 

4. Повышение открытости, гибкости и эффективности системы 

психологического сопровождения для удовлетворения изменяющихся 

организационных запросов. 

5. Сопровождение в условиях: адаптации к условиям труда; поддержка в 

решении задач личностного и профессионально–важного самоопределения и 

саморазвития; помощь в решении проблем профессионализации: 

профессиональные трудности; формирование профессионально–личностных 

навыков; формирования навыков позитивного коммуникативного общения; 

профилактика профессиональных деструктивных изменений. 
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6. Подбор методов и средств оценки лояльности персонала и 

эффективности работы организации. 

Для достижения целей решаются следующие задачи: 

1. Организация психологического сопровождения персонала. 

2. Формирование и поддержание достаточного уровня организационной 

лояльности персонала. 

3. Формирование и поддержание достаточного уровня 

профессиональной лояльности сотрудников. 

4. Формирование и поддержание достаточного уровня лояльности 

персонала к труду. 

Целевая аудитория программы: сотрудники организации. 

Формы работы психологического сопровождения. 

Решение задач психологического сопровождения не может быть 

ограничено областью непосредственного взаимодействия психолога с 

сотрудником. Оно требует организации работы с руководством и персоналом 

как участниками программы. 

1. Работа с руководителями: работа с целью формирования у 

управленческого аппарата знаний, установок, ориентиров и норм, 

обеспечивающих развитие, сохранение и укрепление лояльного отношения в 

организации, содействие в формировании нужных компетентностей. Здесь 

может проводиться мониторинг лиц, которые могут и должны участвовать в 

процессе психологического сопровождения персонала, проведение тренингов  

с руководством по развитию компетентностей, консультирование 

управленческого аппарата (помощь в решении проблем), консультирование 

может проводиться как в форме – групповых так и индивидуальных 

консультаций. Большое внимание при данном сопровождении уделяется 

индивидуальным консультациям по вопросам выбора стратегии, методов и 

стиля управления. 
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2. Работа с персоналом: работа по диагностике лояльности персонала, 

сбор информации по интересующим вопросам, индивидуальное проведение 

диагностических мероприятий. Создание комфортной психологической 

атмосферы в коллективе, повышение психологической компетентности и 

профилактика нелояльного поведения сотрудников. 

3. Работа при взаимодействии с третьими лицами, сообществами и 

организациями. Здесь речь идет и взаимодействии с третьей стороной, 

привлекаемой для повышения лояльности персонала, в таком качестве могут 

выступать общественные организации, профсоюзы, государственные и 

муниципальные органы, люди, привлекаемые в качестве наставников и так 

далее. Здесь роль психолога будет заключаться в построении правильного 

наиболее конструктивного взаимодействия этих лиц и органов с персоналом 

организации. 

Уровни внедрения программы психологического сопровождения с 

целью повышения лояльности. 

Уровень индивидуальный. На данном уровне протекает взаимодействие 

между конкретным сотрудником и психологом. Основная цель – 

индивидуальная работа с психологическими особенностями человека с 

целью профилактики нелояльного поведения и повышения уровня 

лояльности. Выявляется определенная проблема и оказывается помощь в 

преодолении трудностей. 

Уровень группы, отдела. На данном уровне ведущую роль играют 

руководитель (управляющий) отделом и персонал данного отдела. Основная 

цель – развитие самостоятельности в решении данной проблемы, 

предотвращение нелояльного поведения, развитие навыков для 

конструктивного ведения трудового процесса с целью повышения 

лояльности персонала. Для достижения данной цели руководитель совместно 

с психологом разрабатывает план развития группы и каждого 
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сотрудникаотдельно при необходимости. Корректируется план на основе 

социально-психологических характеристик отдела и сотрудников. 

Уровень организации. На данном уровне ведется работа с руководством 

компании, управленческим аппаратом, кадровым отделом и психологом, а в 

некоторых случаях и приглашенными специалистами, аналитиками, для 

наиболее полной и эффективной работы по повышению лояльности 

персонала, а также повышению престижа и развития организации в целом. 

Выявляются проблемы, оказывается первичная помощь в преодолении 

трудностей, составляется план по дальнейшему взаимодействию. На данном 

уровне также реализуется профилактические мероприятия, охватывающие 

отделы и организацию в целом, осуществляется экспертная, 

консультативная, просветительская работа с администрацией и персоналом. 

Этапы внедрения программы психологического сопровождения. 

1. Диагностический этап. 

Цель: выявления уровня развития лояльности персонала в организации. 

Методики:  

1. Методика измерения лояльности С.С. Баранская. 

2. Анкета выявления лояльности отдельного сотрудника. 

2. Анкета выявления общей лояльности сотрудников. 

3. Экспресс–диагностика СПК в организации. 

4. Оценка условий труда. 

5. Выявление причин нелояльности персонала. 

Направления психологического сопровождения: применение 

прикладной психодиагностики. 

2. Аналитический этап. Анализ результатов диагностического этапа. 

Выявление уровня общей лояльности персонала компании и выбор системы 

ее формирования, повышения либо удержания. 

Направления психологического сопровождения:  анализ текущей 

ситуации в связи со структурными преобразованиями. 
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3. Формирующий этап. Формирование списка основных мероприятий, 

направленных на повышение и поддержания уровня организационной, 

профессиональной лояльности и лояльности к труду. 

Цель: Устранить выявленные в ходе диагностического этапа причины 

нелояльности персонала. 

4. Аналитико–обобщающий этап. Анализ, обработка и интерпретация 

результатов внедрения психологического сопровождения в рамках 

повышения лояльности персонала организации. Определение перспектив 

дальнейшего развития организации. 

Цель: обобщение и систематизирование результатов внедрения 

программы. Определение инновационных направлений психологического 

сопровождения процесса повышения и удержания лояльности на должном 

уровне. 

 

 

2.3.2 Содержательный раздел программы 

 

 

Блок №1. Психологическое сопровождение персонала: мероприятия 

направленные на формирование организационной лояльности. 

1. Направление деятельности: психологическое просвещение и 

консультирование персонала и руководства. 

Содержание деятельности мероприятия: разработать видение, миссию, 

стратегию компании. Разработать план психологического просвещения и 

консультирования сотрудников и руководства организации. 

Периодичность / длительность: по мере необходимости. 

Мероприятия: 

 Закрепить миссию, стратегию, цели организации документально 

локальными актами на уровне организации. 
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Проведение семинаров. Цель: сформировать понимание важности 

стратегического управления, помощь в подготовке стратегического плана. 

Оказание помощи при формировании и обеспечении единства миссии, целей 

и стратегии организации и их непротиворечивости. 

1) стенгазета, газета предприятия; 

2) создание на сайте организации странички психолога; 

3) психологическая рубрика на ТВ, радио; 

4) ящик (почта) вопросов для психолога; 

5) смс рассылка, рассылка в Мессенджерах; 

6) создание психологическихфлаеров; 

7) индивидуальные консультации (коучинг). Индивидуальная работа с 

руководителями, менеджерами организации с целью качественных 

изменений уровня принятия управленческих решений, а также повышение 

личностной эффективности управленцев; 

8) приглашение (информирование) на обучение. 

Содержание психологического сопровождения: информирование по 

психологическим вопросам, внедрение мероприятий работы с персоналом, 

индивидуальные консультации, психологическое просвещение. 

2. Направление деятельности: формирование корпоративной культуры. 

Содержание деятельности мероприятия: регистрация, формирование и 

мониторинг уровня корпоративной культуры в организации. 

Периодичность / длительность: по мере необходимости 

Мероприятия: 

Проанализировать и развивать действующие в компании нормы и 

правила организационного (корпоративного) поведения, свойственные 

организации стандарты и образцы, регламентирующие поведение ее членов, 

общий язык, используемый членами организации, обычаи и традиции, 

которых они придерживаются, ритуалы, совершаемые ими в определенных 

ситуациях. Выявление, формулирование, внедрение, поддержание, 
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модернизация и модификация этических корпоративных норм и принципов, 

составляющих систему деловой этики компании. 

Разработать и ввести корпоративный стиль, говорящий о 

принадлежности к компании: нанесение логотипов и лозунгов компании на 

фирменную одежду, автомобили компании, ручки, блокноты, ежедневники. 

Разработать кодекс корпоративной этики сотрудников организации. 

Создать (использовать если они существуют) системы информирования 

сотрудников об организации. Цель: информирование сотрудников о делах 

компании, подчеркивание престижности работы в этой организации, 

информирование о достижениях организации и персонального вклада 

сотрудников в эти достижения, демонстрация значимости профессии; 

Проведение тренинга корпоративной культуры, организация 

корпоративных мероприятий для сотрудников, при необходимости 

проведение тренингов с руководством компании направленных на 

формирование эффективного стиля руководства. 

3. Направление деятельности: психологическая диагностика и 

мониторинг. 

Содержание деятельности мероприятия: изучение факторов, влияющих 

на лояльность персонала. 

Периодичность / длительность: раз в год 

Мероприятия: 

Анализ динамики удовлетворенности сотрудников трудом. 

Оценка условий труда, удовлетворенности трудом. 

Изучение мотивации сотрудников. 

Измерение лояльности. 

Содержание психологического сопровождения:  проведение, анализ и 

интерпретация данных диагностики; разработка корректирующих и 

профилактических мероприятий. 
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4. Направление деятельности: психологическая профилактика  снижения 

лояльности (нелояльного поведения). 

Содержание деятельности:  снижение влияния внешних и внутренних 

факторов, действующих не лояльность персонала. 

Периодичность / длительность: по мере необходимости (раз в год). 

Мероприятия: 

Проведение спортивных соревнований, ярмарок, проведение различных 

видов игр. 

 Целенаправленные планерки, проектная деятельность. 

Выезды на природу, походы на выставки, концерты, проведение дня 

здоровья, с возможным приглашением семей сотрудников, активные виды 

отдыха: велопрогулки, походы и так далее. Это благоприятно влияет на 

установление контакта в непринужденной обстановке, знакомства с 

сотрудниками с другой неформальной стороны. 

Тренинги стрессоустойчивости, конфликтности, командообразования. 

Доска почета. 

Облагораживание (благоустройство) рабочих мест сотрудников. 

Содержание психологического сопровождения: помощь в разработки 

социальных программ, организации мероприятий и их сопровождение. 

Проведение тренингов, работа с руководством. 

Ожидаемый результат психологического сопровождения направленного 

на повышение и удержание организационной лояльности: 

 исключение нелояльного поведения сотрудников; 

 изменения уровня организационной лояльности в сторону 

повышения; 

 повышение уровня гордости за организацию; 

 достижение уровня вовлеченности персонала в дела организации. 

Блок №2. Психологическое сопровождение персонала: мероприятия 

направленные на формирование профессиональной лояльности. 
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Направление деятельности: психологическая диагностика 

профессиональной лояльности. 

Содержание деятельности: формирование системы профессионального 

отбора кандидатов и ротации кадров с учетом изучения личностных 

особенностей и уровня их лояльности. 

Периодичность / длительность: раз в год. 

Мероприятия: 

1. Оценка благонадежности будущего сотрудника, оценка личностных 

особенностей. 

2. Оценка благонадежности сотрудника, оценка личностных 

особенностей. 

3. Разработать и внедрить аттестационные процедуры в 

профессиональной деятельности. 

4. Разработка профессиограмм. 

5. Разработать и внедрить систему персонального наставничества в 

компании. 

Содержание психологического сопровождения: проведение 

диагностики, анализ и интерпретация данных исследований, разработка 

профессиограмм, составление и внедрение плана развития сотрудников 

организации. 

Направление деятельности: работа с руководящим составом. 

Содержание деятельности: Мотивирование руководителей организации 

на психологическую трактовку освоения технологий лидерского поведения, 

развития способностей мотивировать персонал, возможности грамотно 

выделять ключевые проблемы организации и умение делегировать 

ответственность и полномочия подчиненным. 

Периодичность / длительность: по мере необходимости. 

Мероприятия: 

1. Коучинг руководителей. 
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2. Обучение руководителей. 

3. Наставничество в системе руководителей. 

4. Мотивирование руководителей на внедрение психологического 

сопровождения персонала. 

Содержание психологического сопровождения: создание плана 

обучения, проведение семинаров, тренингов, консультаций. 

Направление деятельности: поддерживать и продвигать систему 

карьерного и профессионального продвижения сотрудников. 

Содержание деятельности: разработать и внедрить механизм 

сопровождения карьеры сотрудников. 

Периодичность / длительность: по мере необходимости. 

Мероприятия: 

1. Анализ особенностей карьерного роста и кадрового резерва 

организации.  

2. Разработать систему повышения эффективности карьерного роста 

сотрудников: через способы выявления сотрудников с высоким потенциалом 

роста и их продвижения с учетом возраста, образования, опыта, деловых 

качеств, характера мотивации; создание индивидуальных планов карьеры; 

способы увязки карьеры с результатами аттестации; пути создания 

благоприятных условий для развития (обучение, подбор должностей, разовые 

задания с учетом личных возможностей, кураторство); организации 

эффективной системы повышения квалификации; возможных направлений 

ротаций. 

3. Управление карьерой сотрудников организации и работа с 

восприятием карьеры самими сотрудниками. Помощь в познании 

сотрудниками своих потребностей, интересов и потенциальных 

возможностей, формулирование основных целей карьеры; определение 

вариантов продвижения в данной организации; планирование 

профессионального развития и должностного перемещения; организация 



76 

 

 
 

обучения, оценка адаптации и профессиональной ориентации; регулирование 

карьерных процессов, предупреждение и профилактику кризисных явлений, 

отклонений от нормы; координация и согласование действий различных 

звеньев системы управления карьерой; контроль эффективности на основе 

системы показателей. 

Содержание психологического сопровождения: анализ документальных 

данных – отчетов, характеристик, результатов аттестации работников. 

Интервью/беседа для выявления интересующих сведений; наблюдение 

поведения работника в различных ситуациях; помощь в оценке результатов 

трудовой деятельности. 

 Направление деятельности: разработка и внедрение сопровождения 

адаптации персонала. 

Содержание деятельности: психологическая помощь в период адаптации 

сотрудников. 

Периодичность / длительность: 6 месяцев после найма на работу. 

Мероприятия: 

1. Разработка системы адаптации персонала (алгоритм, процесс) и 

внедрение: Необходим интегральный подход взаимодействия участников 

(руководство, психолог, сотрудник, коллектив).  

Алгоритм:  

Анализ текущей ситуации. Необходимо проанализировать 

существующие в компании адаптационные инструменты, оценить, насколько 

эффективно их применение и требуется ли обновление.  

Разработка адаптационных процедур и алгоритмов, отвечающих 

стратегии развития организации, определение дат, фамилий и должностных 

ответственных лиц. На данном этапе протекает тщательное планирование, 

проверка логичности содержания, четкое определение ролей участников 

процесса  
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Внедрение адаптационных инструментов в практику компании (водный 

инструктаж о правилах компании, знакомство с сотрудниками, при 

необходимости обучение в учебном центре, работа с наставником).  

Анализ эффективности системы адаптации в целом и адаптационных 

инструментов в отдельности. 

2. Создание нормативной базы процесса адаптации новых сотрудников.  

3. Подготовка и проведение программы «Welcome тренингов». Цель, 

помимо передачи знаний об организации и существующих в ней порядках, – 

сформировать и повысить лояльность новых сотрудников к компании. 

Содержание психологического сопровождение:  сопровождение 

сотрудника в первую неделю работы, собеседование с руководителем и 

коллегами, беседы с новым сотрудником, психологическая диагностика 

актуального состояния нового сотрудника, разработка и ведение тренингов, 

участие в разработки нормативных актов. 

4. Направление деятельности: повышение престижа профессии. 

Содержание деятельности: возвращение высокого статуса труда в жизни 

сотрудников и общества, повышение престижа профессиональной 

деятельности. 

Периодичность / длительность: раз в год. 

Мероприятия: 

1. Организация соревнований между отделами или сотрудниками, с 

целью повышения профессионального мастерства. 

2. Пропаганда профессий. Прославление тружеников, подчеркивание 

важности, нужности данной профессии для людей. По уровню проведения 

могут быть мероприятия, проводимые на федеральном, на региональном, а 

также местном (в организации) уровнях. По виду мероприятий: конкурсы 

профессионального мастерства или праздники, посвященные определенной 

профессии, например, «Лучший по профессии»; информирование населения 

о положительных сторонах данных профессий и проводимых мероприятиях; 
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проведение конференций и внесение предложений по повышению престижа 

профессий. По каналу транслирования: теле-, радиопередачи, статьи в 

газетах, как федерального, так и регионального/местного уровня. 

3. Обеспечение представителей специальностей повышением 

стимулирующей части зарплаты. 

4. Создание наглядной модели производственного цикла и ее внедрение 

в массы. Демонстрация значимости профессии в общем профессиональном 

цикле может быть представлена в форме печатного образца (в газете, 

стенгазете, плакаты, изображения на листовках) и/или в электронным виде, 

на слайдах, либо сайте, должно иметь наглядное изображение для лучшего 

восприятия. Это повышает интерес к профессии и дает представление о 

значимости её в процессе работы всей организации. 

Содержание психологического сопровождения: анализ профессии, 

помощь в создании модели профессионального цикла, в организации 

праздничных мероприятий посвященных профессии.  

Ожидаемый результат психологического сопровождения направленного 

на повышение и удержание профессиональной лояльности персонала: 

 лояльное отношение к профессии, своему социально-

профессиональному статусу, профессиональным традициям и нормам; 

 повышение работоспособности и профессионализма персонала; 

 осознание сотрудниками приоритета данной профессии и 

самореализация как профессионала. 

Блок №3. Психологическое сопровождение персонала: мероприятия 

направленные на формирование лояльности к труду. 

Направление деятельности: материальное стимулирование. 

Содержание деятельности: сформировать систему материального 

стимулирования персонала. 

Периодичность / длительность: по мере возможности. 

Мероприятия: 
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1. Своевременная выплата заработной платы. 

2. Начисление денежной премии. 

3. Бонусы в денежном эквиваленте. 

4. Отпускные выплаты. 

5. Оплата бюллетеней (больничных). 

6. Оплата сверхурочных. 

7. Полная или частичная компенсация различного рода затрат (отдых, 

дорога, сотовая связь, интернет, транспорт) и так далее. 

Содержание психологического сопровождения:  внесение на 

рассмотрение руководства предложений, помощь в разработке критериев 

бонусных программ. 

Направление деятельности: нематериальное стимулирование. 

Содержание деятельности: формирование и развитие системы 

нематериального стимулирования персонала. 

Периодичность / длительность: по мере необходимости. 

Мероприятия: 

1. Повышение удовлетворенности условиями труда: создание 

благоприятного режима труда и отдыха. Организация, планировка и 

обслуживание рабочих мест. 

2. Оптимальный подход к режиму труда (вплоть до индивидуального). 

3. Забота компании о карьерном и профессиональном продвижении 

сотрудников. 

4. Предоставление возможности для обучения и развития персонала. 

5. Уважение к личности. Необходимо соблюдать принцип 

уважительного и справедливого отношения ко всем сотрудникам 

организации. 

6. Расширение личного пространства (отдельный кабинет, большой 

стол). 
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7. Демонстрация доверия (приглашение на совещание, переговоры и 

т.п.). 

8. Развитие социальной инфраструктуры. 

9. Лозунги «слава труду», «заслужите похвалу!», «мобилизация народа 

на трудовой подвиг», «не теряй рабочих минут!». 

10.  Мотивация персонала путем обозначения перспектив самой 

организации и работы сотрудников в ней: подчеркивание положительных 

моментов в работе и обсуждение перспектив развития сотрудников и 

организации в целом. 

Содержание психологического сопровождения: диагностика 

удовлетворенности, помощь в разработке оптимального режима труда и 

отдыха, составление и внедрение плана нематериального стимулирования 

персонала. 

Направление деятельности: психологическая профилактика. 

Содержание деятельности: выражение признания и благодарности за 

труд. 

Периодичность / длительность: по мере необходимости. 

Мероприятия: 

1. Награждение. Благодарственные письма, грамоты, премии, доска 

почета в организации. 

2. Освещение заслуг сотрудника в СМИ за добросовестную службу, 

достижения и инновации в профессиональной деятельности. 

3. Выражение благодарности за вклад в развитие и поддержку 

организации, отрасли в целом. Награждение руководством или иными 

организациями, фондами, сообществами. Может осуществляться в форме 

ответного действия (помощи). 

Содержание психологического сопровождения: внесение предложений 

управленческому аппарату по вопросам благодарности сотрудников, помощь 

в проведении мероприятий направленных на поздравления отличившихся. 
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Направление деятельности: технология обратной связи. 

Содержание деятельности: совершенствование коммуникаций в 

организации. 

Периодичность / длительность: по мере необходимости. 

Мероприятия: 

1. Регулирование информационного потока. Практика коротких встреч 

руководства с одним или несколькими подчиненными для обсуждения 

грядущих перемен, новых приоритетов, распределения работы. 

2. Система обратной связи: опрос работников, перемещение людей из 

одной части организации в другую с целью обсуждения определенных 

вопросов. 

3. Система сбора предложений: ящик, куда работники фирмы могут 

анонимно подавать свои предложения, частная телефонная сеть 

(возможность открыто или анонимно звонить и задавать вопросы). 

4. Информационные бюллетени: публикации и видеозаписи 

организации. В них могут входить статьи с обзором предложений от 

сотрудников, а также ответы руководства на вопросы сотрудников. 

Видеоленты используют, чтобы ознакомить своих работников с 

предпринимаемой реорганизацией. 

Современные информационные технологии: электронная почта, 

видеоконференции. 

Содержание психологического сопровождения: помощь в создании и 

модернизации технологии обратной связи. 

Ожидаемый результат психологического сопровождения направленного 

на повышение и удержание лояльности персонала к труду: 

 формирование высокого уровня лояльности к труду; 

 формирование установки на благонадежное отношение к работе в 

данной организации. 
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2.4 Мероприятия, проводимые в зависимости от стадий 

профессионального развития 

 

 

1. Фаза адаптации молодого специалиста к работе, мероприятия 

перечислены в таблице 2.1. 

 

 

Таблица 2.1 

Мероприятия, проводимые на фазе адаптации 

Организационная 

лояльность 

Профессиональная 

лояльность 

Лояльность к труду 

1 2 3 

Знакомство с 

организацией и 

подразделением 

(отделом) 

 

Психологическая диагностика 

актуального состояния нового 

сотрудника: выявление уровня 

благонадежности и 

личностных особенностей 

 

Получение 

материальных благ: 

своевременная 

заработная плата, 

одноразовые 

подъемные выплаты, 

надбавки молодому 

специалисту, премии, 

компенсация 

различного рода затрат 

 

Знакомство с 

руководством, 

коллективом, 

профсоюзом 

Прохождение обучения и 

процедуры аттестации 

 

Возможность для 

обучения и развития 

молодого специалиста 
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Окончание  таблицы 2.1 

1 2 3 

Знакомство с 

корпоративной 

культурой: усвоение 

норм и правил 

поведения, обычаев 

и 

традиций, образа 

жизни, манер, 

внешнего вида 

 

Работа под руководством 

наставника; 

 

Обозначение 

перспектив самой  

организации и работы 

сотрудников в ней; 

Знакомство с 

миссией, целями и 

стратегией 

организации 

 

Помощь в познании 

потребностей, интересов и 

потенциальных 

возможностей сотрудника 

 

Информирование 

нового сотрудника и 

возможность 

обратной связи для 

уточнения 

интересующих 

вопросов. 

Ознакомление с 

условиями труда и 

рабочим местом 

 

Прохождение процедур 

вхождения в организацию: 

«Welcome тренинги», 

заполнение нормативной 

базы процесса адаптации 

 

 

Ознакомление с 

корпоративным 

стилем и имиджем 

организации. 

Знакомство с профессией в 

общем профессиональном 

цикле. 

 



84 

 

 
 

Содержание психологического сопровождения: разработка, внедрение и 

проведение системы мероприятий, направленных на эффективное и 

успешное вхождение новых сотрудников в компанию, работа со смыслами и 

жизненными ориентациями сотрудника. 

2. Фаза интернала, описывается в таблице 2.2. 

 

 

Таблица 2.2 

Мероприятия, проводимые на фазе интернала 

Организационная 

лояльность 

Профессиональная 

лояльность 

Лояльность к труду 

1 2 3 

Опытное взаимодействие 

в коллективе, участие в 

модернизации и 

модификации этических 

корпоративных норм и 

принципов, участие в 

тренингах корпоративной 

культуры. 

Диагностика 

профессионала: 

оценка условий труда, 

удовлетворенности 

трудом, изучение 

мотивации, 

благонадежности и 

лояльности 

сотрудника. 

Материальное 

стимулирование: 

своевременная заработная 

плата, денежная премия, 

отпускные выплаты, оплата 

больничных и сверхурочных, 

компенсация затрат. 

Использование системы 

информирования для 

наиболее продуктивной 

работы: смс рассылки, 

газета, сайт организации. 

Обучение и 

повышение 

квалификации 

Нематериальное 

стимулирование: создание 

благоприятного режима труда 

и отдыха, развитие 

социальной инфраструктуры, 

перспектива развития 

сотрудника в организации 
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 Окончание  таблицы 2.2 

1 2 3 

Участие в общественной 

деятельности с целью 

поддержания имиджа 

организации 

Аттестационные 

процедуры и оценка 

профессиональной 

ориентации 

Благодарность сотрудника за 

труд: благодарственные 

письма, грамоты, премии 

Профилактика 

нелояльного поведения: 

участие в тренингах 

стрессоустойчивости, 

конфликтности, а также 

различных мероприятиях 

для отдыха и 

здоровьесбережения 

Участие в тренингах 

для развития и 

закрепления 

профессиональных 

знаний и умений, 

форм поведения и 

реагирования 

Совершенствование 

коммуникаций: возможность 

взаимодействия с 

управленческим аппаратом, 

возможность вносить 

предложения и 

использование 

информационных 

технологий. 

Участие в 

благоустройстве 

территории и 

помещений. 

Работа с восприятием 

карьеры сотрудником 

и определение 

вариантов 

продвижения в 

данной организации 

 

 Планирование 

профессионального 

развития и 

должностного 

перемещения 

(возможная ротация). 
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Содержание психологического сопровождения: помощь сотруднику в 

осуществлении профессиональной деятельности, проведение тренингов и 

консультаций с целью выработки способности самостоятельно выполнять 

основные профессиональные функции на данном трудовом посту. 

3. Фаза мастерства, мероприятия этой фазы прописаны в таблице 2.3. 

 

 

Таблица 2.3 

Мероприятия, проводимые на фазе мастерства 

Организационная 

лояльность 

Профессиональная 

лояльность 

Лояльность к труду 

1 2 3 

Осознание истинного 

видения, миссии, 

стратегии и 

профессиональное 

выполнение 

задачкомпании 

 

Диагностика уровня 

лояльности сотрудника и 

вовлеченности в 

деятельность 

организации. 

Участие сотрудника во 

внешних мероприятиях 

Предупреждение и 

профилактика кризисных 

явлений, отклонений от 

нормы. 

 

 

 

Система материального 

стимулирования: 

обеспечение сотрудника 

достойной 

своевременной 

заработной платой, 

начисление денежной 

премии и бонусов в 

денежном эквиваленте, 

отпускные выплаты, 

оплата больничных, 

оплата сверхурочных, 

полная или частичная 

компенсация различного 

рода затрат (отдых, 

дорога, сотовая связь, 

интернет, транспорт) 
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Окончание  таблицы 2.3 

1 2 3 

Выполнение работы с 

учетом индивидуального 

стиля деятельности 

отвечающего условиям и 

требованиям организации. 

Участие в тренингах 

командообразования; 

Участие в развитии 

социальной 

инфраструктуры 

(столовая, туалет, комната 

отдыха, кружки для 

детей). 

Участие в решении 

сложных 

профессиональных задач. 

Участие в конкурсах и 

праздниках 

профессионального 

мастерства;  

должностное 

перемещение; 

участие в соревнованиях 

между отделами или 

сотрудниками. 

 

Нематериальное 

стимулирование: 

оптимальный подход к 

режиму труда, забота 

компании о карьерном и 

профессиональном 

продвижении, уважение 

к личности сотрудника, 

демонстрация доверия, 

расширение личного 

пространства (отдельный 

кабинет, большой стол) 

 

Активное участие в 

мероприятиях 

направленных на развитие 

корпоративной культуры, 

стиля и имиджа 

организации, внесение 

своего индивидуального 

вклада 

Проявление 

универсализма при 

выполнении 

профессиональных 

обязанностей, высокий 

уровень умений и 

навыков 

 

Выражение 

благодарности за вклад в 

развитие и поддержку 

организации, отрасли в 

целом; 

 

Участие в проектной 

деятельности, планерках. 

Участие мероприятий 

направленных на отдых 

и здоровьесбережение 

вместе со своими семьями 

 

Обучение с целью 

получения второго 

(дополнительного)  

образования 

 

Практика коротких 

встреч руководства с 

сотрудником для 

осуществления потока 

информации снизу-вверх, 

обзор в информационных 

бюллетенях предложений 

сотрудника. 

 

 

Содержание психологического сопровождения: профилактика 

психотравмирующих факторов; психологическое просвещение, 

консультирование, разработка и ведение тренингов. 
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4. Фаза авторитета, мероприятия этой фазы описаны в таблице 2.4. 

 

 

Таблица 2.4 

Мероприятия, проводимые на фазеавторитета 

Организационная 

лояльность 

Профессиональная 

лояльность 

Лояльность к труду 

1 2 3 

Демонстрация 

высокого уровня 

профессионализма, 

организаторских 

способностей при 

выполнении своей 

работы; 

Участие в тренингах 

и семинарах по 

повышению 

организационных 

способностей 

 

Оценка 

благонадежности 

сотрудника. 

Если сотрудник 

занимает должность 

руководящую, то 

участие в обучении, 

тренингах, 

консультациях, 

семинарах для 

руководящего состава 

(коучинг) 

 

Материальное 

стимулирование: 

обеспечение сотрудника 

достойной своевременной 

заработной платой, 

начисление денежной 

премии и бонусов в 

денежном эквиваленте, 

отпускные выплаты, 

оплата больничных, оплата 

сверхурочных, полная или 

частичная компенсация 

различного рода затрат 

(отдых, дорога, сотовая 

связь, интернет, транспорт), 

надбавки за стаж. 
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Окончание  таблицы 2.4 

1 2 3 

Высокое знание и 

соблюдение правил и 

норм корпоративной 

этики организации; 

Участие в 

целенаправленных 

планерках и 

проектной 

деятельности (в 

качестве лидера); 

Нахождение на  доске 

почета. 

Кураторство новых 

сотрудников; 

Авторитетное участие в 

пропаганде профессии. 

Нематериальное 

стимулирование: 

оптимальный подход к 

режиму труда и отдыха 

(возможно 

индивидуальный),  

карьерное продвижение, 

уважение и почет к личности 

работника, демонстрация 

доверия (приглашение на 

совещание, переговоры 

руководства), расширение 

личного пространства 

(личный кабинет) и 

предоставление комфорта 

(новый компьютер, 

кондиционер, дорогостоящие 

канцелярские 

принадлежности). 

 

 

Содержание психологического сопровождения: проведение тренингов, 

участие в разработке системы нематериального стимулирования. 

5. Фаза наставничества, мероприятия раскрываются в таблице 2.5. 
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Таблица 2.5 

Мероприятия, проводимые на фазенаставничества 

Организационная 

лояльность 

Профессиональная 

лояльность 

Лояльность к труду 

1 2 3 

Высокопрофессионал

ьное ведение дел в 

организации 

 

Наставничество 

 

Всевозможные 

предусмотренные 

материальные выплаты, 

премии и компенсации 

Передача опыта 

молодым 

профессионалам 

 

Участие в 

аттестационных 

процедурах и их оценке 

 

Нематериальное 

стимулирование: развитие 

социальной 

инфраструктуры, 

общественное признание 

заслуг различными 

способами (доска почета, 

статья о сотруднике в СМИ, 

именная награда и т.д.), 

предоставление 

необходимых ресурсов для 

комфортной и эффективной 

работы. 
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Окончание  таблицы 2.5 

1 2 3 

Участие в 

модернизации 

организации и 

инновационном 

взаимодействии 

сотрудников и 

руководства; 

 

Участие в адаптации 

новых сотрудников; 

 

 

Активное участие в 

поддержании 

благоприятного СПК. 

Согласование действий 

различных звеньев 

системы управления 

карьерой; 

 

 

 Участие в 

осуществлении 

контроля 

эффективности 

управления карьерой. 

 

 

 

 

Содержание психологического сопровождения: поддержание 

благоприятного психологического климата в организации, индивидуальное 

консультирование; выявление факторов инновационного поведения, 

создание условий для его проявления 
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2.5Мероприятия, проводимые на различных стадиях жизненного цикла 

организации 

Поскольку в исследовании принимали участие организации, 

находящиеся на разных стадиях развития, то нами принято решение 

подготовить план мероприятий для повышения лояльности персонала, в 

зависимости от стадии жизненного цикла организации. 

1. Стадия    формирования  организации, мероприятия описаны в 

таблице 2.6. 

 

 

Таблица 2.6 

Мероприятия, проводимые настадии формирования 

Организационная 

лояльность 

Профессиональная 

лояльность 

Лояльность к труду 

1 2 3 

-помощь в формировании 

понимания важности 

стратегического 

управления, помощь в 

подготовке стратегического 

плана; 

-оказание помощи при 

формировании и 

обеспечении единства 

миссии и целей организации 

и их непротиворечивости; 

-индивидуальные 

консультации 

руководителей. 

-коучинг 

руководителей; 

-обучение 

руководства; 

-мотивирование 

руководителей на 

внедрение 

психологического 

сопровождения 

персонала. 

-помощь в 

формировании 

мотивации нового 

персонала; 

-помощь в создании 

условий труда. 
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2. Стадия интенсивного ростапоказана в таблице 2.7. 

 

 

Таблица 2.7 

Мероприятия, проводимые настадии интенсивного роста 

Организационная 

лояльность 

Профессиональная 

лояльность 

Лояльность к труду 

1 2 3 

Закрепление миссии, 

стратегии, целей 

организации 

документально 

локальными актами на 

уровне организации. 

Разработка 

профессиограмм. 

 

Помощь в 

формировании системы 

материального 

стимулирования 

персонала. 

 

Помощь в налаживании 

информационного 

потока,системы 

информирования 

сотрудников об 

организации. 

Диагностика 

организационной 

лояльности 

сотрудников. 

Разработка и внедрение 

аттестационных 

процедур в 

профессиональной 

деятельности. 

 

Формирование и 

развитие системы 

нематериального 

стимулирования 

персонала, мотивация 

персонала путем 

обозначения перспектив 

самой организации и 

работы сотрудников в 

ней. 
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 Окончание  таблицы 2.7 

1 2 3 

Выявление, 

формулирование, 

внедрение и 

поддержание этических 

корпоративных норм и 

принципов, 

составляющих систему 

деловой этики  

компании. 

Проведение семинаров, 

тренингов, 

консультаций. 

Помощь в создании 

условий для обучения и 

повышения 

квалификации 

сотрудников. 

Налаживание 

технологии обратной 

связи: опрос работников 

и система сбора 

предложений. 

Помощь в разработке и 

внедрении 

корпоративного стиля и 

имиджа организации. 

Разработка системы 

адаптации персонала. 

 

 

Помощь в создании и 

внедрении имиджевой 

рекламы компании. 
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3. Стадия стабилизации, таблица 2.8. 

 

 

Таблица 2.8 

Мероприятия, проводимые настадии стабилизации 

Организационная лояльность Профессиональная 

лояльность 

Лояльность к труду 

1 2 3 

Помощь в развитии 

организации с помощью 

средств массовой 

информации: стенгазета, 

газета организации, смс. 

 

Формирование 

системы 

профессионального 

отбора кандидатов и 

ротации кадров с 

учетом 

изучения личностных 

особенностей и 

уровня их 

лояльности;- оценка 

благонадежности 

сотрудников. 

 

Внесение на 

рассмотрение 

руководства 

предложений по 

материальному 

стимулированию, 

помощь в разработке 

критериев бонусных 

программ. 

 

Рассылка, выступление на 

теле- и радиоканалах. 

Закрепление кодекса 

корпоративной этики 

организации 

 

Разработка и 

внедрение 

сопровождения 

адаптации нового 

персонала 

 

Внедрение и 

модернизация плана 

нематериального 

стимулирования 

персонала 
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Окончание таблицы 2.8 

1 2 3 

Проведение тренинга 

корпоративной культуры, 

организация корпоративных 

мероприятий для сотрудников 

 

Создание 

нормативной базы 

процесса адаптации 

новых сотрудников 

 

Диагностика и 

помощь в 

повышении 

удовлетворенностью 

условиями труда 

 

Помощь в имиджевой 

рекламной кампании и 

общественной деятельности 

 

Помощь в управлении 

карьерой сотрудников 

 

Подчеркивание 

положительных 

моментов в работе и 

обсуждение 

перспектив развития 

сотрудников, 

пропаганда труда 

Проведение спортивных 

соревнований, ярмарок, 

различных видов игр 

 

Помощь в создании 

условий для обучения 

и повышения 

квалификации внутри 

и вне организации 

Выражение 

благодарности 

всевозможными 

способами 

 

Тренинги 

стрессоустойчивости, 

конфликтности,  

командообразования 

 

Пропаганда 

профессий и 

демонстрация 

значимости 

определенной 

профессии в общем 

цикле. 

Внедрение и 

модернизации 

современных 

информационных 

технологий. 

Помощь в создании 

социальной инфраструктуры. 
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4. Стадия кризиса, мероприятия описаны в таблице 2.9. 

 

 

Таблица 2.9 

Мероприятия, проводимые настадии кризиса 

Организационная лояльность Профессиональная 

лояльность 

Лояльность к труду 

1 2 3 

Консультации руководства по 

вопросам изменения миссии, 

стратегии организации 

 

Помощь в переобучении 

и повышении 

квалификации 

 

Консультации по вопросам 

материального 

стимулирования 

 

Помощь в обновлении и 

поддержании имиджа 

организации 

 

Составление и 

внедрение нового плана 

развития сотрудников 

организации 

 

Помощь в 

усовершенствовании 

системы нематериального 

стимулирования 

 

Создание на сайте 

организации странички 

психолога. 

Проведение всевозможных 

мероприятий направленных на 

повышение благоприятного 

климата в коллективе, а также 

на отдых и 

здоровьесбережение 

сотрудников и их семей. 

Руководители 

 

Выражение благодарности 

сотрудникам за вклад в 

развитие и поддержку 

организации в трудный 

период 
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Окончание таблицы 2.9 

1 2 3 

Психологическая 

диагностика и мониторинг 

организационной лояльности 

и удовлетворенности  

персонала; 

 

Возвращение высокого 

статуса труда в жизни 

сотрудников и общества, 

повышение престижа 

профессиональной 

деятельности; 

 

Обязательное наличие 

обратной связи,  

сотрудники должны иметь 

возможность общаться с 

руководством, задавать 

свои вопросы и получать на 

них ответы. 

Изучение факторов 

влияющих на лояльность и 

благонадежность персонала 

(с учетом изменений в  

организации); 

 

Наставничество в 

системе руководителей; 

 

 

Разработка и проведение 

антистрессовых программ; 

 

Коучинг - помощь в 

оценке эффективности 

системы адаптации и 

обучения сотрудников. 

 

 
 

 

Подводя итог описанию диагностических данных,  мы можем 

заключить, что  наша первая гипотеза о том, что организационно–правовая 

структура предприятия не влияет на уровень лояльности персонала, может 

считаться доказанной. 

Указанные данные позволили нам охарактеризовать выборки в целом. В 

частности, демонстрируемая и потенциальная лояльность значимо 

отличаются, в потенциале сотрудники могут иметь более высокие показатели 

по всем трем типам лояльности, а это свидетельствует о наличии 
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недовольства моментами взаимодействия сотрудник - организация. Для 

преодоления данных трудностей нами было принято решение о разработке 

программы психологического сопровождения организации. Эти данные, 

позволяют говорить о частичном подтверждении второй гипотезы работы. 

Для полного подтверждения необходима эмпирическая проверка программы. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

Сотрудник не может иметь высокий уровень лояльности, отождествлять 

себя с организацией, если не разделяет ее целей, если не понимает сущности, 

системы ценностей, убеждений, норм, проявлений, присущих данной 

компании, отражающих ее индивидуальность, не разделяет их, если не видит 

четкой системы внутренних, присущих именно ей отношений. 

Управленческому аппарату важно грамотно управлять материальным и 

нематериальным стимулированием, создавать возможности для 

профессиональной самореализации сотрудника, строить эффективную 

систему коммуникаций. 

В литературе часто делаются попытки выявить и систематизировать все 

факторы, влияющие на лояльность. Воплотить в жизнь их все в рамках 

реальной компании абсолютно невозможно. Ну и в любом случае, надо 

помнить, что всегда важны индивидуальный подход и мониторинг ситуации. 

В своих трудах С. Баранская также выделяет демонстрируемую и 

потенциальную лояльность. Первая это та, которую стремятся показать 

сотрудники компаний, а вторая – «максимальная» лояльность, которую 

сотрудники способны проявить по отношению к компании, «компании-

идеалу». Можно с уверенностью говорить о влиянии психологического 

сопровождения персонала на уровень лояльности персонала. 

Критериями оценки эффективности, психологического сопровождения 

процесса повышения уровня лояльности персонала, являются: 

направленность персонала на самосовершенствование; продуктивность 

изменения мотивации к деятельности в компании; развитие среды 

организации; уважительное отношение руководства с персоналом; 

системность психологического сопровождения персонала и деятельности 

организации. 
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Психологическое сопровождение процесса повышения лояльности 

персонала предполагает тесное взаимодействие кадровых работников и 

психологов, выраженное в их совместной деятельности по: подбору, отбору, 

расстановке, аттестации кадров; организации «обратных связей»; 

формированию баз данных о личностно–профессиональном развитии 

сотрудников. 

В исследовательской части работы были выполнены поставленные цели 

и задачи. Нами был исследован уровень лояльности сотрудников четырёх 

разных компаний: двух государственных образовательных учреждений и 

двух частных образовательных учреждений. Число исследуемых составило 

80 человек. При проверке по уровням всех типов лояльности между этими 

группами нами не было обнаружено значимых различий, что доказывает 

нашу первую гипотезу о том, что организационно–правовая структура 

предприятия не влияет на уровень лояльности персонала. 

Указанные данные позволили нам охарактеризовать выборки в целом. В 

частности, демонстрируемая и потенциальная лояльность значимо 

отличаются, в потенциале сотрудники могут иметь более высокие показатели 

по всем трем типам лояльности, а это свидетельствует о наличии 

недовольствамоментами взаимодействия сотрудник - организация. Для 

преодоления данных трудностей нами было принято решение о разработке 

программы психологического сопровождения организации. 

Исходя из полученных данных, знания компаний и анализа научной 

литературы была составлена программа психологического сопровождения, с 

целью повышения лояльности персонала, отвечающая всем необходимым 

условиям: в неё были включены мероприятия, направленные на 

формировании благоприятного социально–психологического климата и 

корпоративной культуры; мероприятий, направленных на формирование 

трудовой мотивации; мероприятия, способствующие профессиональному 

росту сотрудников. 
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Приложение 1 

Табл. 1, п. 1 

Данные шкалы «Организационная лояльность» по «Методике измерения 

лояльности» Баранской С. С. группы №1 

Тип 

лояльнос

ти 

Демонстрируемая лояльность 

(организационная) 

Потенциальная лояльность 

(организационная) 

Уровень 

лояльнос

ти 

Гордост

ь за 

организа

цию 

Вовлеченн

ость в 

дела 

организац

ии 

Нелояльн

ое 

поведени

е 

Гордость 

за 

организац

ию 

Вовлечен

ность в 

дела 

организац

ии 

Нелояль

ное 

поведен

ие 

Низкий 40% 40% 15% 0% 0% 0% 

Средний 55% 50% 75% 45% 70% 25% 

Высокий 5% 10% 10% 55% 30% 75% 

 

Табл. 2, п. 1 

Данные шкалы «Организационная лояльность» по «Методике измерения 

лояльности» Баранской С. С. группы №2 

Тип 

лояльнос

ти 

Демонстрируемая лояльность 

(организационная) 

Потенциальная лояльность 

(организационная) 

Уровень 

лояльнос

ти 

Гордост

ь за 

организа

цию 

Вовлечен

ность в 

дела 

организац

ии 

Нелояль

ное 

поведен

ие 

Гордость 

за 

организа

цию 

Вовлеченн

ость в дела 

организац

ии 

Нелояль

ное 

поведен

ие 

Низкий 60% 40% 30% 30% 30% 0% 

Средний 40% 60% 70% 45% 50% 20% 

Высокий 0% 0% 0% 25% 20% 80% 
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Продолжение приложения 1 

Табл. 3 п. 1 

Данные шкалы «Организационная лояльность» по «Методике измерения 

лояльности»Баранской С. С. группы №3  

Тип 

лояльнос

ти 

Демонстрируемая лояльность 

(организационная) 

Потенциальная лояльность 

(организационная) 

Уровень 

лояльнос

ти 

Гордост

ь за 

организа

цию 

Вовлечен

ность в 

дела 

организац

ии 

Нелояль

ное 

поведен

ие 

Гордость 

за 

организа

цию 

Вовлеченн

ость в дела 

организац

ии 

Нелояль

ное 

поведен

ие 

Низкий 55% 45% 25% 0% 0% 10% 

Средний 30% 40% 60% 20% 30% 25% 

Высокий 15% 15% 15% 80% 70% 65% 
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Окончание приложения 1 

Табл. 4 п. 1 

Данные шкалы «Организационная лояльность» по «Методике измерения 

лояльности» Баранской С. С. группы №4  

Тип 

лояльнос

ти 

Демонстрируемая лояльность 

(организационная) 

Потенциальная лояльность 

(организационная) 

Уровень 

лояльнос

ти 

Гордост

ь за 

организ

ацию 

Вовлеченн

ость в дела 

организац

ии 

Нелояль

ное 

поведен

ие 

Гордость 

за 

организа

цию 

Вовлеченн

ость в дела 

организац

ии 

Нелояль

ное 

поведен

ие 

Низкий 65% 35% 40% 0% 0% 0% 

Средний 35% 50% 55% 30% 25% 0% 

Высокий 0% 15% 5% 70% 75% 100% 

 

Табл. 5 п. 1 

Распределение результатов изучения лояльности персонала по шкалам 

организационной  лояльности, в процентах 

Тип 

лояльности 

Демонстрируемая 

лояльность 

(организационная) 

Потенциальная лояльность 

(организационная) 

Уровень 

лояльности 

Гордос

ть за 

органи

зацию 

Вовлече

нность в 

дела 

организа

ции 

Нелояль

ное 

поведен

ие 

Гордость 

за 

организа

цию 

Вовлеченн

ость в 

дела 

организац

ии 

Нелояль

ное 

поведен

ие 

Низкий 53% 39% 23% 0% 0% 3% 

Средний 39% 49% 68% 26% 39% 29% 

Высокий 9% 13% 10% 74% 61% 69% 
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