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РЕФЕРАТ 

 

Выпускная квалификационная работа 77 с., таблиц 2, рисунков 4, 

источников 37, приложение. 

ЛОЯЛЬНОСТЬ, МОТИВАЦИЯ, МОТИВЫ, СОТРУДНИКИ. 

Цель выпускной квалификационной работы является изучение 

взаимосвязи лояльности и мотивации сотрудников организации. 

Объект исследования: лояльность в организации. 

Предмет исследования: взаимосвязь между лояльностью и мотивацией 

сотрудников. 

Гипотеза исследования: существует взаимосвязь между лояльностью и 

мотивацией сотрудников организации. 

Проведено исследование взаимосвязи мотивации и лояльности 

сотрудников организации «Орион-Консалтинг». С этой целью было 

реализовано эмпирическое исследование. Были выявлены доминирующие 

мотивационные факторы сотрудников, возможность реализации мотивов в 

организации, а также уровень организационной и профессиональной 

лояльности, а также лояльности к труду.  

По результатам корреляционного исследования был выявлен ряд 

существенных связей между лояльностью и мотивацией, как прямых, так и 

обратных. На основе полученных данных был даны рекомендации для 

организации. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Управление человеческим потенциалом выступает одной из наиболее 

значимых сфер функционирования организации, а ключевое звено в 

управлении человеческим потенциалом - система мотивации сотрудников. В 

настоящее время неоспоримо, что грамотно созданная система мотивации 

способна значительно повысить эффективность компании, а само понятие 

«мотивация» исследуется в весьма широком диапазоне аспектов: от 

организационно-экономического до философско-психологического. 

Система мотивации должна обеспечивать постоянное 

совершенствование способов стимулирования труда персонала организации с 

применением наработок отечественной и иностранной науки и наилучшего 

управленческого опыта. 

Лояльность персонала – это основной критерий кадровой 

стабильности, демонстрирующий уважительное, корректное и 

благожелательное отношение к фирме-работодателю, личную 

заинтересованность в ее успешном развитии. Большинство руководителей 

уже убедились в важности вопросов кадровой политики. При правильной 

организации управления кадрами компания может получить весомое 

конкурентное преимущество на рынке. Хорошо подобранный трудовой 

коллектив, команда единомышленников и партнеров, способных осознать и 

реализовать стоящие перед предприятием задачи - важнейшее условие 

выживание фирмы в неблагоприятных экономических условиях и его 

дальнейшего делового успеха. И здесь главной проблемой, с которой 

сталкиваются современные российские предприятия и организации - это 

повышение экономической эффективности деятельности. Одним из 

вариантов решения данной проблемы является формирование и повышения 

лояльности персонала. 

Теоретическую и методологическую основу исследования составили 

труды зарубежный и отечественных ученых по мотивации и управлению 
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персоналом Ф. Тейлора, Г. Эмерсона, А. Файоля (научный подбор кадров и 

совершенствование системы экономического стимулирования); У. Оучи, П. 

Друккера (современная гуманистическая концепция управления 

человеческими ресурсами); Содержательные теории мотивации А. Маслоу, 

К. Альдерфера, Ф. Герцберга, Д. МакКлеланда; «Мотивация решает все» Д. 

Масвелла; «Управление персоналом в условиях социальной рыночной 

экономики» Р. Марр и Шмидт Г.; Процессуальные теории мотивации Д. 

Адамса, В. Врума, Л. Портера; А.Я. Кибанов, В.М. Бугаков, Ю.Г. Одегов, 

О.Н. Полякова, которые исследовали проблемы научной организации труда и 

отношений людей в производственном процессе и некоторых других. 

Американский психолог Дэвид Макклелланд утверждал, что хороший 

руководитель обязательно должен учитывать факторы, мотивирующие его 

сотрудников приходить на работу и делать своѐ дело, и выстраивать своѐ 

взаимодействие с сотрудниками исходя из этих данных, поскольку это 

приводит к значительному увеличению уровня лояльности сотрудников, что, 

в свою очередь, приводит к тому, что они начинают более качественно 

выполнять свою работу, с меньшей вероятностью покинут организацию и 

будут непосредственно заинтересованы в процветании своей организации. 

Научно-практическая значимость работы заключается в том, что 

полученные результаты проведенного исследования могут использоваться 

руководством фирмы для улучшения существующей системы мотивации 

персонала, эффективности работы коллектива, для снижения текучести 

кадров, усиления лояльности и приверженности сотрудников организации, а 

также увеличения прибыли. Ведь зная, как связаны между собой лояльность 

и мотивация, можно воздействовать на мотивацию, чтобы повысить 

лояльность. 

Актуальность и новизна темы исследования определена 

необходимостью поиска новейших управленческих технологий для 

обеспечения эффективности координационного воздействия в условиях 

изменяющихся трудовых отношений. Основным фактором повышения 



7 

 

эффективности управления организацией является адекватное 

организационное поведение, в частности, обусловленное уровнем и 

качеством мотивации и лояльности персонала. В настоящее время многих 

руководителей интересуют методы и техники, которые позволят не только 

удерживать сотрудников на своих рабочих местах, но и воспитывать 

работников, преданных интересам организации, заинтересованных в высокой 

результативности компании, прикладывающих максимальные усилия для 

достижения ее целей, как в периоды роста, так и в кризисных ситуациях, ведь 

именно их профессиональная деятельность позволяет обеспечить успех 

организации. 

Цель исследования: изучить взаимосвязь мотивации и лояльности 

сотрудников организации. 

Объект исследования: лояльность в организации. 

Предмет исследования: взаимосвязь между лояльностью и мотивацией 

сотрудников. 

Гипотеза исследования: существует взаимосвязь между лояльностью и 

мотивацией сотрудников организации. 

Задачи исследования: 

1. Провести теоретический анализ проблемы лояльности и мотивации в 

психологической литературе; 

2. Организовать и провести эмпирическое исследование лояльности и 

мотивации сотрудников организации; 

3. Провести корреляционный анализ данных исследования; 

4. Проанализировать полученные данные, сформулировать выводы. 

Методы и методики исследования. Для решения поставленных задач 

использовался комплекс методов: 

1. Теоретические: анализ, сравнение и обобщение научной литературы по 

теме исследования; 

2. Эмпирические: 
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- Методика «Изучение мотивационного профиля личности» (Ш. Ричи и 

П. Мартином); 

- методика «Шкала организационной лояльности» (Дж. Мейер и Н. 

Аллен); 

- Методика «Возможность реализации мотивов» (В.И. Доминяк, Е.А. 

Родионова); 

- «Методика измерения лояльности» (С.С. Баранская). 

3. Методы математической статистики: 

Коэффициент ранговой корреляции Спирмена 

База и выборка исследования: ООО «Орион-Консалтинг» г. 

Красноярск, 30 сотрудников организации: из них 23 мужчины и 7 женщин в 

возрасте от 20 до 32 лет. 
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II   ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ЛОЯЛЬНОСТИ И МОТИВАЦИИ 

СОТРУДНИКОВ В ОРГАНИЗАЦИИ 

 

 

1.1 Теоретические аспекты лояльности и мотивации в отечественной и 

зарубежной психологии 

 

 

Существует большое количество мотивационных теорий, из которых и 

складывается понятие мотивации, и которые в той или иной степени 

свойственны каждому человеку. Разные авторы дают определение мотивации 

исходя из своей точки зрения, однако мы в данной работе будем 

придерживаться определения, данного Г. Г. Зайцевым: «Мотивация - это 

побуждение к активной деятельности личностей, коллективов, групп, 

связанное со стремлением удовлетворить определенные потребности» [33]. 

Следует отметить, что существование множества точек зрения 

относительно трактовки понятия «мотивация» объясняется 

многоаспектностью и междисциплинарным характером данной категории и 

отношений, которые ею описываются. Различные исследователи, как 

зарубежные, так и отечественные, в зависимости от взглядов, убеждений, 

методологических подходов по-разному описывают сущность мотивации. В 

качестве примера можно привести несколько определений [32]:  

1. Мотивация - это совокупная система процессов, отвечающих за 

побуждение и деятельность (В.К. Вилюнас). 

2. Мотивация человека может быть представлена как циклический 

процесс непрерывного взаимного воздействия и преобразования, в котором 

субъект действия и ситуация взаимно влияют друг на друга и результатом 

которого является реально наблюдаемое поведение. С этой точки зрения 

мотивация представляет собой процесс непрерывного выбора и принятия 

решений на основе взвешивания поведенческих альтернатив (Р. С. Немов). 
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3. Мотивация - это формирование интересов человека как основных 

причин, побуждающих его к развитию и деятельности (Х. Хекхаузен). 

4. Мотивация - это желания и побуждения, вызывающие личностную 

активность и определяющие ее содержание (А. В. Петровский, М. Г. 

Ярошевский). 

5. Мотивация - это совокупность побуждающих факторов, определяющих 

деятельность личности; к ним относятся мотивы, потребности, стимулы, 

ситуативные факторы, которые определяют поведение человека (А.X. 

Маслоу). 

6. Мотивация - это силы, существующие внутри и вне человека, которые 

возбуждают в нем энтузиазм и упорство в выполнении определенных 

действий (О. С. Виханский, А. И. Наумов). 

7. Мотивация - это процесс побуждения себя и других работать во имя 

достижения личных и организационных целей (М. Мескон). 

8. Мотивация – это процесс активизации мотивов работников (внутренняя 

мотивация) и создания стимулов (внешняя мотивация) для их побуждения к 

эффективному труду (В.М. Цветаева). 

Все определения мотивации, так или иначе, сходны в одном: под 

мотивацией понимаются активные движущие силы, определяющие 

поведение живых существ. С одной стороны - побуждение, навязанное извне, 

а с другой стороны - самопобуждение. Следует отметить, что поведение 

человека всегда мотивировано. Мотивировать сотрудников - значит 

затронуть их важные интересы, потребности в чем-либо. Нарушения в 

мотивации могут иметь несколько причин, которые коренятся в 

межличностных конфликтах между сотрудниками. Образцовые компании, 

достигающие значительных результатов в побуждении у десятков и даже 

сотен людей приверженности к труду и склонности к постоянным 

нововведениям, показывают, что нет никаких причин, по которым 

невозможно создавать системы, позволяющие большинству персонала 

чувствовать себя победителями [33]. 
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Проблема мотивации и мотивов поведения и деятельности – одна из 

центральных в психологии. Психолог, в отличие от психофизиолога, не 

думает о мотивации в терминах биохимического состояния или 

неврологического возбуждения. Вместо этого психологи изучают поведение 

в контексте взаимоотношений индивида с окружающим его миром.  

Проблема мотивации поведения человека привлекала внимание ученых 

с незапамятных лет. Многочисленные теории мотивации стали появляться 

еще в работах древних философов, а в настоящее время таких теорий 

насчитывается уже несколько десятков. Это исследования ученых 

психологов, социологов, теоретиков менеджмента. Все они предлагают свои 

взгляды на мотивацию, как в плане теории личности, так и в плане трудового 

поведения человека. 

Психология мотивации и связанные с ней проблемы стали привлекать 

внимание ученых с 1930-х годов. Эта тема явилась одной из центральных в 

психологических исследованиях личности и представлена многими 

известными теориями личности (Ф. Герцберг, Р. Кеттел, А. Маслоу, 

Г. Оллпорт и др.). Большой вклад в исследование мотивации внесли 

зарубежные ученые (Дж. С. Адаме, К. Альдерфер, Д. МакГрегора, Ф. Тейлор, 

X. Хекхаузен), а также отечественные (В. Г. Асеев, В. К. Вилюнас, 

В. И. Ковалев, А. Н. Леонтьев, М. Ш. Магомед-Эминов, В. С. Мерлин, 

П. В. Симонов, Д. Н. Узнадзе, А. А. Файзуллаев, П. М. Якобсон) [32]. 

Западная психология 20-х годов и последующих за ним годов XX века 

продемонстрировала всему миру теории мотивации человека. К таким 

теориям относят научные труды К. Левина (1926 год), Г. Олпорта (1937 год), 

Г. Мюррей (1938 год), А. Маслоу (1954 год) и других ученых. Так, здесь 

происходит выделение, наряду с органическими, вторичных, т.е. 

психогенных потребностей человека, которые возникают в результате 

воспитания и обучения (научные труды Г. Мюррея) [35]. 

В конце XIX века начинается новый этап в изучении проблемы 

мотивации человека. Появляется учение Зигмунда Фрейда (1895 год) о 
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бессознательном и влечениях человека. Фрейд заложил новое направление 

под названием психоаналитические теории мотивации. Он считал, что 

решающая роль в организации поведения принадлежит бессознательному, 

приводящее к влечениям (сексуальным или агрессивным), а также 

подавлению побуждений которого со стороны «Сверх-Я» приводит к 

неврозам [31]. 

Мотивация есть, в сущности, заявка на трудовое поведение, выбор 

мотивов, стимулирующих человека к труду, к надлежащей активности. 

Многие потребности, мотивы и стимулы были известны с древних 

времен, но более активно концепция мотивации начала разрабатываться в XX 

в. На данный момент создано несколько различных теорий мотивации, 

которые условно можно дифференцировать на три категории: 

первоначальные, содержательные, процессуальные [9]. 

ХХ век ознаменован тем, что понятие «мотивация» тесно 

взаимосвязано с понятием «потребности». Стоит заметить, что происходило 

противопоставление потребностных теорий мотивации теориям мотивации 

бихевиористов, которые придерживались схемы «стимул-реакция». 

Так, Бихевиористы утверждали, что сам термин «мотивация» 

достаточно общий и ненаучный, что экспериментальная психология изучает 

потребности, влечения, которые в своей основе имеют физиологическую 

природу. Бихевиористы же рассматривают мотивацию через схему «стимул - 

реакция», где раздражитель - это активный источник реакции организма. Они 

считают, что реактивность организма служит динамическим условием 

поведения. Стоит заметить, что Бихевиористы отмечали, что организм не 

всегда реагирует на воздействующий стимул извне. В результате этого был 

введен фактор (мотивация), который объяснял различия в реактивности. За 

основу этого фактора был взят физиологический механизм, например, 

различная чувствительность организма к этому стимулу. Поэтому у 

бихевиористов, мотивация – состояние, функция которого заключается в 
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уменьшении порога реактивности организма на отдельные виды 

раздражителей. Мотив - это своего рода сенсибилизатор. 

Вудвортс Р. является представителем динамической психологии и 

ярым критиком теории бихевиористов. Он полагал, что ответ на внешнее 

воздействие - это изменчивый и достаточно сложный процесс, где 

происходит интегрирование прошлого опыта с внутренними и внешними 

условиями. Синтез происходит благодаря психической активности, в основе 

которой находится стремление к цели, т.е. потребности. 

Вторая половина ХХ века славится появлением когнитивной теории 

мотивации. Так, У. Джемс в своих работах выделил несколько типов 

принятия решения как преднамеренного сознательного мотивационного акта. 

Он ввел термин «основания» или «мотивы», которые охарактеризовал, как 

объекты мысли, задерживающие окончательное действие или 

благоприятствующие ему (решению). 

Вторая половина ХХ века ознаменовала появления следующих 

концепций в области мотивации: Дж. Аткинсон (1964 год), Г. Келли (1955 

год), Д. Макклелланд (1971 год), Дж. Роттер (1954 год), Х. Хекхайзен (1955 

год). Эти концепции объединили в себе следующий признак - признание 

ведущей роли сознания в детерминации поведения человека. 

Представителями когнитивных теорий мотивации были введены новые 

понятия, как когнитивные факторы, ценности, уровень притязаний, 

социальные потребности. 

Среди теорий мотивации отдельным направлением стоят 

биологизаторские теории мотивации. В основном они обращались к понятию 

мотивации только для разъяснения причин активности организма. Например, 

научный труд Ж. Нюттена от 1975 года. Мотивация здесь понимается только 

как мобилизация энергии. При этом исходя из того, что для организма 

человека характерно состояние неактивности. 

Отечественные ученые, также как и их зарубежные коллеги, 

осуществляли научные психологические работы по изучению темы 
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мотивации. Среди них стоит отметить труды А.Ф. Лазурского, который в 

1906 году опубликовал книгу «Очерк науки о характерах». В ней А.Ф. 

Лазурский подробно описал вопросы, взаимосвязанные с желаниями и 

влечениями, борьбой мотивов и принятием решений, устойчивостью 

решений (намерений) и способностью к внутренней задержке побудительных 

импульсов. 

Выготский Л.С. в учебном пособии «Педология подростка» (1930 - 

1931) посвятил главу вопросу о сущности интересов и их изменении в 

подростковом возрасте. Л.С. Выготский полагал, что проблема соотношения 

интересов и влечений - это ключ к пониманию психического развития 

подростка. В другой своей работе «Истории развития высших психических 

функций» Л.С. Выготский уделил внимание вопросу о «борьбе мотивов». Он 

разделил мотив и стимул, а также описал произвольную мотивацию[31]. 

Пугачев В. П. разделял понятие мотивации на два аспекта объективный 

и субъективный. Первый, по его мнению, отражающий влияние на индивида 

внешнего мира, второй связанный со спецификой его восприятия и реакции 

на него. Оба аспекта нашли свое выражение в таких понятиях: 

«мотивирование», т.е. намерение индивида к определенным действиям с 

помощью внешних и внутренних факторов, и «мотивированность» как 

психологическое состояние, характеризующее готовность индивида к 

определенному поведению. Во втором аспекте о мотивации толкуют как об 

убеждениях, установках, состоянии потребностей и ценностей индивида, 

определяющих его поведение. В литературе с экономическим уклоном чаще 

всего мотивацию сопоставляют с мотивированием и стимулированием, как 

например в психологической - с состоянием мотивированности, с его 

появлением и динамикой, с процессами психологической детерминации 

поведения. 

Различные подходы к изучению мотивации, а также принадлежность 

исследований к различным сферам знаний, создает колоссальный разброс в 

определении самой категории «мотивации». 
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«Создание мотивации трудовой активности работников предполагает 

союз внутренних и внешних побудителей к направленности их действий. 

Потребности тогда становятся внутренним побудителем того или иного типа 

трудового поведения, когда они осознаются работниками в качестве 

интереса, т.е. отражают потребность как стремление удовлетворить ее 

посредством участия в трудовом процессе» Так, в своих трудах пишут В.В. 

Адамчук, Ю.П. Кокин, Р.А. Яковлев [34, с. 98]. 

По мнению О.С. Виханского и А.И. Наумова «Мотивация - это 

внешнее и внутреннее побуждение экономического субъекта к деятельности 

во имя достижения каких-либо целей; наличие интереса к такой деятельности 

и способы его инициирования, побуждения» [7]. 

Генкин Б.М. говорит о том, что «Мотивация - это воздействие на 

поведение человека для достижения личных, групповых и общественных 

целей» «Мотивация - это процесс стимулирования самого себя и других на 

деятельность, направленную на достижение индивидуальных и общих целей 

организации» По мнению М.Х. Мескона, М. Альберта, Ф. Хедоури [13]. 

Согласно Б. А. Райзбергу, Л.Ш. Лозовскому, Е.Б. Стародубцеву в 

написанном ими современном экономическом словаре, дается следующее 

понятие: Мотивация - внешнее или внутреннее побуждение экономического 

субъекта к деятельности во имя достижения каких-либо целей, наличие 

интереса к такой деятельности и способы его инициирования, побуждения. 

Следующим этапом явились психологические теории мотивации 

трудовой деятельности, возникшие в 40-х гг. и развивающиеся в настоящее 

время. 

Исследование поведения человека в труде дает некоторые общие 

объяснения мотивации и позволяет создавать прагматические модели 

мотивации работников на рабочем месте. Существует достаточно большое 

количество современных теорий мотивации. Они разделяются на две 

категории: содержательные и процессуальные. 
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Содержательные теории мотивации основываются на идентификации 

таких внутренних побуждений (потребностей), которые заставляют людей 

действовать определенным образом. Большое распространение получили 

теории, объясняющие поведение человека исходя из его потребностей, - это 

теория иерархии потребностей Абрахама Маслоу, теория приобретенных 

потребностей Дэвида МакКлелланда, двухфакторная модель Фредерика 

Герцберга, теория СВР Клейтора Алдерфера и некоторые другие. 

Процессуальные теории мотивации основываются в первую очередь на 

поведении люлей с учетом их восприятия и познания. К ним относятся 

теории ожидания К. Левина, предпочтения и ожидания В. Врума, теория 

справедливости С. Адамса, комплексная модель Портера - Лоулера, теория 

«икс» и «игрек» Дугласа МакГрегора, теория постановки целей Э. Локка, 

тоерия подкрепления Б.Ф. Скиннера, модель выбора риска Д. Аткинсона. 

Первые теории основное внимание уделяют анализу факторов, 

лежащих в основе мотивации, и практически не уделяют внимания самому 

процессу мотивации. Вторые посвящены процессу мотивации, описанию и 

предсказанию результатов мотивационного процесса, но не касаются 

мотивов. 

В трудах отечественных ученых (А.К. Гастев, С.Г. Струмилин, 

А.Н. Леонтьев, В.А. Ядов, А.Г. Здравомыслов, В.П. Рожин, Е.Д. Катульский, 

Ю.П. Кокин, Н. Ф. Наумова, И.Ф. Беляева и др.) рассматриваются не только 

потребности, но и процесс формирования и функционирования мотивации, 

выделяются смыслообразующие мотивы трудовой деятельности. 

Хотя содержательные и процессуальные теории мотивации расходятся 

по ряду вопросов, они не являются взаимоисключающими. Развитие теорий 

мотивации носило эволюционный характер. Они эффективно используются в 

решении ежедневно возникающих задач побуждения людей к эффективному 

труду [41]. 

Итак, многие зарубежные теории мотивации в своих концепциях во 

главу угла поставили принятие решения, как процесс, объясняющий 
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поведение человека. Главным недостатком зарубежных теорий мотивации 

является фокусировка на отдельных составляющих элементов процесса 

мотивации [35]. 

Таким образом, различные авторы рассматривают мотивацию как 

динамический аспект поведения, посредством которого индивид вступает в 

контакт - то есть в определенное отношение - с миром. Более конкретно, 

мотивация представляет собой активный процесс направления поведения к 

предпочитаемым ситуациям и объектам. Мотивы же оказывают огромное 

влияние на поведение человека как личности и на его социальную роль. Они 

выступают в сознании человека как цель, на которую направлено, в конечном 

счете, поведение. 

В иностранной литературе выделяются две основные концепции 

лояльности. Согласно первой из них, поведенческой, лояльность - это 

степень намерения работника продолжать работу в организации, желание 

поддержать принадлежность к организации [6]. 

Комплексный взгляд на лояльность был предложен Дж. Мейером и 

Н. Аллен, который разделяют и другие зарубежные учѐные в частности 

Дж. Гринберг, Р. Бэйрон, а также Д. Шульц и С. Шульц. Под лояльностью 

они понимают «привязанность» к организации, которую можно 

стимулировать различными средствами и тем самым сформировать у 

сотрудников нормативную и аффективную лояльность [21]. 

Систематизируя существующие определения, можно определить 

лояльность как отношение сотрудника к организации, которое предполагает: 

верность и преданность компании, соблюдение законов, правил и 

требований, честность, доброжелательность и приветливость, стремление 

приносить пользу организации, готовность прилагать усилия и жертвовать 

личным ради успеха организации, добросовестное выполнение работы, 

открытость трудовых мотивов, корректность и толерантность, 

взаимоуважение и намерение продолжать работу в данной организации [28]. 
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Можно выделить два основных подхода к проблеме лояльности 

персонала. В первом случае лояльность персонала определяется как 

профессиональную пригодность и надежность (К. В. Харский), во втором 

случае лояльность определяется как готовность персонала всегда отстаивать 

интересы организации, гордость за принадлежность к организации, 

рассмотрение ее целей и ценностей как своих собственных, вовлеченность в 

работу организации, стремление сделать больше, чем от тебя ожидают или 

требуют (В. Травин, М. Магура, М. Курбатова). 

Зарубежными и отечественными учеными разработаны установочный и 

поведенческий подходы к лояльности. При поведенческом подходе, 

лояльность отражает связь работника и организации. В рамках 

поведенческого подхода лояльность определяется - как поведение, 

соотносящееся с действием человека по поступлению на работу - 

продолжение работы в организации. Представители установочного подхода 

выдвигают концепцию установочной лояльности. Под этим термином 

понимается эмоциональное отношение сотрудника к организации, и 

лояльность определяется как эмоциональная реакция, включающая в себя 

заботу и беспокойство за компанию и коллег, чувство присоединения, 

взаимозависимости или доверия [10]. 

 

 

1.2 Понятие лояльности и мотивации в рамках организации 

 

 

Феномен «лояльность» изучался социальными психологами на 

протяжении многих лет. По мнению А. Богословского, под лояльностью 

понимается отношение к компании, которое проявляется в различных типах 

поведения сотрудников: привязанность к компании или уход из компании; 
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честность или нечестность по отношению к компании; производительная или 

непроизводительная работа [6]. 

При этом все авторы отмечают, что повышение лояльности связано с 

уменьшением вероятности ухода работника из компании. 

Критерием лояльности выступает эмоциональная привязанность к 

организации, желание оставаться ее членом. Эмоциональная лояльность 

выступает как истинная лояльность организации [28]. 

В современных постоянно меняющихся условиях рынка каждая 

компания ужесточает конкуренцию не только за потребителя, но и за 

квалифицированные кадры. Стремительно усиливающаяся конкуренция на 

потребительских рынках привела работодателей к осознанию того, что успех 

компании обусловлен еѐ способностью создавать условия для роста и 

развития потенциала сотрудников. 

В настоящее время наблюдается снижение уровня лояльности людей в 

отношении своих работодателей. В среднем сотрудники не желают работать 

в одной компании более трѐх лет, поскольку они ориентированы на свой 

материальный и профессиональный рост, а не на лояльность компании. 

Работа более пяти лет на одном месте рассматривается как признак того, что 

человек выработался и не способен к дальнейшему развитию, а переходы 

каждые 2-5 лет в новую компанию считаются позитивными для карьеры 

конкретного специалиста [26]. 

Термин «лояльность персонала» обозначает то, что специалисты с 

удовольствием работают в организации и не готовы сменить место работы. 

Более того, лояльные сотрудники готовы интересы компании ставить выше 

собственных. Нередко они выполняют поставленные задачи в больших 

объемах. Поэтому предприятия заинтересованы в таких работниках и ищут 

способы по их привлечению [34].   

Разные авторы по-своему трактуют термин «лояльность» [33]: 
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Лояльность - результат некой «ставки», которую делает человек, 

связывая «внешние интересы с соответствующим направлением своей 

деятельности» (Г. Беккер); 

Лояльность персонала - это готовность работника разделять с 

компанией еѐ миссию и ценности, при этом формировать свои личные цели и 

задачи в соответствии с ними (С.Г. Гордейко); 

Лояльность представляет собой открытые, дружелюбные и 

уважительные взаимоотношения между сотрудниками компании, стремление 

к достижению поставленных компанией целей и задач, а также следование 

установленным нормам по отношению ко всем субъектам, связанным с 

компанией (В. И. Доминяк); 

Лояльность является следствием, результат процесса идентификации, 

самоотождествления сотрудника с теми требованиями, которые составляют 

тот идеальный образ работника, который видится руководству и 

большинством персонала в связи с еѐ миссией и материализуется в 

фактических действиях и поведении (К.Э. Оксиноид). 

При этом нужно понимать, что лояльность в компании напрямую 

зависит от рабочей атмосферы, созданной самой организацией. Нанимая 

нового работника, не стоит слепо верить, что он в ущерб своему свободному 

времени будет перевыполнять поставленные перед ним обязанности. 

Впрочем, руководителю под силу увеличить лояльность работников, 

удерживая ее на требуемом уровне [34]. 

Растущий интерес к этому явлению также обусловлен тем, что 

персонал сегодня рассматривается в качестве фактора 

конкурентоспособности, а верность работников компании - как конкурентное 

преимущество. Менеджеры видят в укреплении лояльности персонала 

действенный механизм повышения эффективности организации. 

Лояльность персонала сравнительно недавно стала предметом 

специальных исследований. За рубежом изучению еѐ сущности и опыта 

практического использования посвящены работы таких специалистов, как 
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К. Беккер, Р. Бэйрон, Дж. Гринберг, Дж. Мейер, Л. Портер, Д. Шульц, и 

других, но работы этих авторов не переведены на русский язык и 

практически неизвестны отечественному читателю. Существенный вклад в 

изучение лояльности в России внесли: С. Асютин, С. Горностаев, В. 

Доминяк, С. Жук, Е. Крюкова, М. Магура, Е. Свешникова, К. Харский и др. 

Вместе с тем остаются недостаточно изученными способы оценки и 

возможности повышения уровня лояльности персонала в организации. Кроме 

того, в полной мере не изучены факторы, влияющие на изменение уровня 

лояльности персонала. 

Таким образом, целью представленного исследования является 

выявление, систематизация и анализ факторов, влияющих на лояльность 

персонала [28]. 

При изучении явления лояльности персонала в организации возникает 

вопрос о факторах влияния на уровень лояльности персонала. Самой 

распространенной стала трехкомпонентная концепция, которую выдвинули 

Дж. Мейер и Н. Аллен. Организационная лояльность в рамках этой 

концепции определяется как «психологическая связь между служащим и 

организацией, снижающая вероятность того, что служащий добровольно 

оставит организацию». В ходе исследования сформулирована развѐрнутая 

классификация факторов лояльности персонала. Анализ и систематизация 

источников позволяют разделить их на три основные группы [21]: 

1. Аффективная - появляется у работников, которые чувствуют себя 

уверенно и комфортно в дружном коллективе. Огромное значение для людей 

с аффективной лояльностью имеет организация корпоративного досуга 

(проведение корпоративов, прохождение обучения и др.). 

2. Поведенческая - формируется у людей, которые продолжительное 

время работают в одной организации. Возникает обычно на фоне довольно 

прагматичных соображений: хочется сохранить непрерывный трудовой стаж 

или страх прервать отчисления в пенсионный фонд. 
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3. Нормативная - проявляется у работников, которых что-то удерживает 

на предприятии. К примеру, человек хотел бы уволиться, но чувство долга, 

мнение коллег и другие факторы не позволяют ему этого сделать. 

Помимо организационной лояльности выделяют так же 

профессиональную лояльность и лояльность к труду. 

Профессиональная лояльность говорит о стремлении работника 

совершенствовать себя и развиваться в своей профессиональной области. 

Среди главных задач у него - построение карьеры, становление себя как 

профессионала, повышение мастерства. Он стремится работать 

исключительно в своей профессиональной области, используя и оттачивая 

соответствующие навыки. 

Лояльность к труду говорит о том, что труд - одна из важнейших 

ценностей для работника. Активная трудовая деятельность, работа являются 

смыслом и центральным компонентом в его жизни, он стремится быть 

полезным и задействованным в различных видах работ. 

Для более глубокого понимания лояльность классифицируют по 

уровням. К. В. Харский сформировал различные уровни лояльности таким 

образом, что каждый последующий уровень обеспечивает более высокую 

степень преданности и вовлечѐнности [26]. 

Первый уровень. Лояльность на уровне внешних атрибутов. Внешние 

атрибуты не позволяют их обладателю открыто демонстрировать нелояльное 

поведение. Пока внешние атрибуты на виду, человек, вероятно, будет 

воспроизводить ожидаемое поведение.  

Второй уровень. Лояльность на уровне поступков, поведения. Для 

возникновения лояльности этого уровня практически не требуется усилий и 

ресурсов. Сотрудники, лояльные к компании на уровне поведения, будут 

стараться выполнять существующие правила, но не будут препятствовать 

нарушению правил другими. Сотрудники с таким уровнем лояльности не 

готовы к самопожертвованию, развитию и изменениям. Большинству 

сотрудников этого уровня вполне достаточно.  
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Третий уровень. Лояльность на уровне способностей подразумевает, 

что человек обладает определенными умениями, он может воспроизводить 

определенное поведение. Методы воздействия на такую лояльность обычно 

сложноопосредованные. Сотрудник, лояльный на уровне способностей, 

гораздо более ценен для компании. Он может быть контролером, способен 

находить противоречия и предлагать решения проблем компании, проявляет 

беспокойство о будущем.  

Четвертый уровень. Лояльность на уровне ценностей и убеждений. 

Лояльные на этом уровне сотрудники заботятся о благе своей компании, 

нетерпимы к нарушениям правил со стороны других людей, более 

ответственны. По наблюдениям специалистов, лояльные сотрудники легче 

переносят трудные для компании времена и остаются работать, 

руководствуясь чувством верности, сопричастности.  

Пятый уровень. Лояльность на уровне идентичности. Высший уровень 

лояльности определяется идентичностью. Он возникает, когда человек 

перестаѐт разделять себя и объект лояльности, то есть владелец компании, 

который с будущим компании связывает свою жизнь. В этом случае 

лояльность в меньшей степени зависит от уровня вознаграждения. Человек с 

такой лояльностью связывает свою жизнь с компанией, максимально 

мотивирован и эффективен. Преданность рассматривается как высший 

уровень лояльности - лояльность на уровне идентичности.  

Каждый последующий уровень в его классификации обеспечивает 

более высокую степень вовлечѐнности и преданности.  

Таким образом, лояльность персонала представляет собой открытые, 

дружелюбные и уважительные взаимоотношения между сотрудниками 

компании, а также стремление в достижении поставленных целей и задач 

компании, следование установленным нормам и правилам по отношению ко 

всем субъектам, связанным с компанией. 

 Мотивация (от лат. «мотус» – целенаправленное движение, действие) - 

составляющее общей корпоративной культуры предприятия. Это система 
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методов, используемая в компании для побуждения сотрудников к 

эффективной работе с полной самоотдачей. При этом разработка системы 

мотивации персонала, если она проведена грамотно, позволяет работодателю 

быстрее достичь стратегических целей и реализовать планы развития, а 

работникам – получать удовлетворение от своей трудовой деятельности [1].  

Существует несколько теорий, которые позволяют трактовать и 

прогнозировать поведение работников в разных ситуациях:  

1. Теория потребностей Маслоу. Автором этой психологической теории 

мотивации является американский исследователь А. Маслоу. Визуальное 

воплощение она нашла в пирамиде Маслоу, представляющей собою 

иерархию человеческих потребностей и ценностей.  

Согласно Маслоу, человек постоянно ощущает какие-либо 

потребности, которые могут быть объединены в определенные группы, 

составляющие пирамиду. В основании находятся элементарные базовые 

потребности, свойственные любому человеку: в еде, воздухе, пище, сексе, 

безопасности и т.п. По мере того, как базовые физиологические потребности 

удовлетворены, они уже не являются мотивирующим фактором. У человека 

задействуются следующие потребности, более высокого уровня. При этом 

потребности высоких уровней могут удовлетворяться только после того, как 

удовлетворены потребности низших уровней. Однако все они тесно 

взаимосвязаны и неотделимы друг от друга [7]. 

 Для большинства людей к важнейшим относятся ценности, 

составляющие базовые уровни пирамиды. Они учитываются при 

формировании почти всех систем мотивации персонала.  

2. Теория потребностей EGR Альдерфера. Модель иерархии человеческих 

потребностей по Клейтону Альдерферу состоит из трех уровней:  

- потребности существования;  

- потребности взаимодействия и связей;  

- потребности личностного роста.  
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Несмотря на внешнюю схожесть с теорией Маслоу, эта модель 

отличается тем, что уровни, представленные в ней, равнозначны и имеют 

одинаковую ценность. При этом иерархия соблюдается за счет продвижения 

от конкретных и основных значений к более простым.  

3. Теория повышения эффективности труда МакКлелланда. В этой 

модели мотивации персонала американского психолога Дэвида 

МакКлелланда все потребности разделены на три группы: потребности во 

власти, потребности в успехе и потребности в причастности. При этом 

считается, что базовые потребности человека уже удовлетворены, а 

действенным побудительным мотивом может стать только достижение 

высших потребностей. Высшие потребности равнозначны и взаимосвязаны. 

Согласно теории МакКлелланда, ставящие перед собой высокую планку 

люди, сами уверены в достижении успеха.  

4. Теория ожиданий Виктора Врума. Основана на постулате о том, что 

человек выбирает, как ему поступить в соответствии с прогнозируемыми 

последствиями. При этом ожидаемый положительный результат является 

мотивирующим фактором, а отрицательный – демотивирующим. Согласно 

этой теории, выбирая определенный тип поведения, человек ожидает достичь 

желаемый результат. Мотивация персонала, качественно выполняющего 

порученную работу, производится с учетом потребностей. Для кого-то это 

похвала, для кого-то – возможность дальнейшего карьерного роста. 

Сильнейшим фактором мотивации является делегированный уровень 

полномочий, позволяющий эффективно выполнять работу.  

5. Двухфакторная теория Герцберга. Фредерик Герцберг предложил 

разделить потребности человека на два типа: гигиенические и мотивационые. 

Гигиенические относятся к базовым, физиологическим потребностям. 

Человек не будет удовлетворен работой, если гигиенические факторы 

отсутствуют или недостаточны. Но само по себе их наличие также не 

является определяющим. Недостаточность или отсутствие мотивирующих 

факторов не вызывает неудовлетворения от работы. Но если они 
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присутствуют, удовлетворенность и мотивация повышаются. Существует 

множество теорий, подводящих психологическую основу под мотивацию 

персонала. Но универсального подхода ни теоретики, ни практики 

предложить не могут. В каждом конкретном случае необходимо действовать 

с учетом ситуации и тех реальных потребностей, которые смогут стать 

действенным инструментом повышения трудового энтузиазма. 

 Мотивация персонала в организации – процесс непрерывного 

поддержания высокой производительности труда. Комплекс мер, который 

формирует эту систему, постоянно актуализируется, адаптируется к 

условиям рынка труда и конкретного производства. Разработка системы 

мотивации персонала на предприятии и поддержание ее в актуальном 

состоянии – приоритетная задача кадровой политики. Любая компания прямо 

заинтересована в повышении рентабельности, в том, чтобы сотрудники 

работали с максимальной отдачей при наименьших издержках [1]. 

 

 

1.3 Характеристика организаций, оказывающих 

телекоммуникационные услуги 

 

 

Телекоммуникация - это комплекс современных методов передачи 

информации, для осуществления дистанционной связи. Под 

телекоммуникационными услугами понимается передача и прием на 

расстояние речи или других звуковых сигналов, изображений или других 

данных с помощью электрического или оптического сигнала для проводной 

коммуникационной сети связи или посредством электромагнитных волн для 

беспроводной коммуникационной сети [3].  

Сегодня, телекоммуникационный рынок сильно насыщен. 

Телекоммуникационные услуги стало, так много на рынке, что люди уже 

начали отказываться от услуг связи. В наше время сложно завлечь 
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потребителя так, как технологии развиваются с каждым днем, все больше и 

больше. В наше время общество находится на рубеже перехода к новым 

источникам информационных технологий. По этой причине 

телекоммуникационные фирмы каждый день стараются представить новые 

сервисы и услуги.  

Учреждения, предоставляющие на рынке телекоммуникационные 

услуги, предоставляли только услуги мобильной связи, сейчас 

предоставляют населению услуги интернета и телевидения в цифровом 

формате. Компании предлагают одни и те же сервисы, ориентируясь на 

одних и тех же потребителей услуг, поэтому на рынке создается очень 

сложная конкуренция между ними. Операторам очень сложно привлечь 

новых клиентов к своим услугам, из-за большой конкуренции на рынке. 

Поэтому каждая фирма пытается усилить свою маркетинговую структуру.  

Телекоммуникационные услуги делятся исходя из того, предоставляет 

компания клиенту дополнительную информацию или нет:  

- услуги, которые предоставляют клиентам информацию, созданную 

телекоммуникационными компаниями;  

- услуги, которые передают трафик между абонентами сети в 

неизменном виде.  

Один из признаков, по которому можно определить, что данная услуга 

информационная, это отсутствие или наличие интерактивности. Услуга 

называется интерактивной, если оба абонента эффективны при оказании 

услуги в реальном масштабе времени. Разговор по телефону тоже является 

интерактивной услугой. Абонент, который только получает информацию, 

которая передается по сети, не является интерактивной услугой. Таковыми 

услугами являются: услуги радио и телевидения, так же данный вид услуг 

предоставляют различные Web-сайты. Здесь пользователь может активно 

участвовать в просмотре содержимого сайта, отвечая на вопросы анкеты, 

поэтому сложно определить является ли услуга интерактивной или нет. [24].  
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Компании, предоставляющие комплексные услуги связи, любят 

формировать свои названия с употреблением претенциозного сокращения 

«телеком». Таким образом, фирмы показывают принадлежность их 

деятельности к сфере телекоммуникаций. Ведь она давно уже стала частью 

современной жизни, и необходимость в получении общих представлений о 

данном понятии является вполне насущной. [16].  

Виды телекоммуникационных услуг [2]:  

1) Телефонные услуги:  

а) Соединение двух абонентов - услуга, предоставляемая абонентам 

телефонной станцией, заключающаяся в предоставлении возможности 

телефонного разговора двух (или более) абонентов после снятия трубки и 

набора номера;  

б) Доступ к справочным службам;  

в) Переадресация вызовов - это возможность телефонной сети 

перенаправить входящий вызов с одного номера на другой. Если вы 

пытаетесь позвонить на другой номер, он примет входящий вызов и, если 

потребуется отправит его автоматически на другой телефонный номер. 

Таким образом, абонент может, например, принимать звонки, поступившие 

на его рабочий номер, со своего домашнего или мобильного телефона;  

г) Голосовая почта - это электронная система для регистрации, 

сохранения и перенаправления телефонных голосовых сообщений (иногда - 

для розыска и оповещения пользователей).  

2) Услуги в сети Интернет:  

а) Доступ в интернет - методы и средства, посредством которых 

пользователи соединяются с Интернетом. Проводное соединение 

(телефонный провод, коаксиальный кабель, витая пара, 

волоконнооптический кабель);  

б) Электронная почта - технология и сервис по пересылке и получению 

электронных сообщений (называемых «письма», «электронные письма» или 
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«сообщения») между пользователями компьютерной сети (в том числе - 

Интернета);  

в) Объединение виртуальных сетей - процесс объединения аппаратных 

и программных сетевых ресурсов в единую виртуальную сеть;  

г) Информационные порталы - крупный веб-сайт, организованный как 

многоуровневое объединение различных ресурсов и сервисов, обновление 

которых происходит в реальном времени.  

3) Комбинированные услуги:  

а) IP-телефония - телефонная связь, которая производится по 

протоколу IP. Комплекс различных методов, коммуникационных протоколов 

и технологий, которые создают для телефонии двустороннее голосовое 

общение, набор номера, видеообщение по сети Интернет, а также дозвон и 

видеобращение по любым другим IP-сетям называется IP-телефонией. 

Сигнал по каналу связи передаѐтся в цифровом виде;  

б) Универсальная служба сообщений - это интеграция служб голос, 

факс, электронная почта и SMS. 

4) Телевизионные услуги:  

а) Услуги кабельного телевидения. Кабельное телевидение открывает 

телезрителям возможность смотреть большое количество телеканалов на 

любой вкус в хорошем качестве. Разнообразие познавательных, 

развлекательных, новостных, спортивных, детских, музыкальных и многих 

других телеканалов позволит каждому члену семьи выбрать наиболее 

интересую программу;  

б) Услуги интерактивного телевидения. Особая технология, которая 

сочетает в себе возможность транслировать передачи на телевидении и в 

интернете называется интерактивным телевидением. Особенность 

интерактивного телевидения заключается в наличии обратной связи с 

каждым абонентом. Клиент, в данном случае не просто пассивный зритель, 

воспринимающий бесконечный поток передач, которые транслируются по 

телевидению, он так же является участником этого процесса. Зрители могут 
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оказывать влияние на содержание передач и выбирать то, что им по душе. 

Каждая солидная компания или предприятие нуждается в полном пакете 

телекоммуникационных услуг. IP-телефония, доступ в Интернет, 

организация частных виртуальных сетей, аренда каналов связи - эти и другие 

виды услуг оказывают современные телекоммуникационные компании, и 

спрос на них очень высок.  

Эра передовых технологий предполагает наличие соответствующего 

оснащения у любой фирмы - мелкой или крупной, если она стремится к 

активному развитию.  

Телекоммуникации в России развиваются быстрыми темпами в 

пореформенный период 1990-2008 гг. Одним из самых быстро 

развивающихся рынков в мире, является Российский рынок 

телекоммуникационных услуг, в свою очередь, телекоммуникации являются 

одними из лидеров в России по темпам роста, опережая такие отрасли как 

нефтегазовая и металлургическая.  

Окончание ХХ столетия, началось периодом быстрых 

научнотехнических перемен в телекоммуникационной сферы. При этом, 

научнотехнические новинки, которые были предложены поставщиками 

услуг, стали нужными покупателям, таким образом спрос соответствовал 

предложению.  

На сегодняшний день рынок провоцирует различные технологические 

новинки и изменения. Те, в свою очередь способствуют росту объемов и 

характеру трафика, а также помогают удовлетворить потребности 

потребителя. В наше время среди глобальных тенденций на рынке 

телекоммуникаций, можно выделить следующие факторы: развитие в 

дальнейшем беспроводных сетей; развитие IP приложений; развитие 

широкополосного доступа в Интернет; конвергенция сетей и услуг.  

Одной из ключевых отличительных черт телекоммуникаций считается 

их быстрое формирование и стабильные перемены технологий, которые 

каждые несколько лет проводят мониторинг. По этой причине исследование 
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капитала и возможности формирования такого рода активной сферы равно 

как телекоммуникации, с целью установления ценностей формирования, 

следует реализовывать любые 2-3 года.  

За предыдущие пятнадцать лет в телекоммуникационной сфере 

Российской федерации было реализовано существенное количество 

инициатив по реформированию, в том числе регулировалась сферы 

телекоммуникаций. На сегодняшний день Российская федерация, к 

сожалению, по многим параметрам, которые определяют ее область и 

регулирование в сферы телекоммуникаций, весьма основательно отстает от 

других, наиболее цивилизованных государств. [16].  

Осуществление дистанционной связи называется телекоммуникацией. 

Дистанционная связь в 21 веке, создается за счет электронного оборудования. 

То есть телекоммуникационные услуги и сама связь. Так же, в данном случае 

присутствует коммерческий, научно-теоретический аспект, а также 

материально-технический. [24].  

Телекоммуникация, является одной из составляющей компьютерных 

технологий. Рано или поздно она переместится в наш мир полностью. Судя 

по современным тенденциям, в ближайшее время будет оцифровка всей 

электросвязи.  

В ходе формирования рынка телекоммуникаций сформировались 

следующие основные доли рынка:  

1. Мобильная связь. Она испытывает промежуток активного 

увеличения, в данной доли рынка разразилась наиболее острая конкурентная 

борьба. В данный период в Российской федерации насчитывается более 2,9 

миллионов абонентов мобильной связи. Число абонентов мобильной связи 

каждый год увеличивается в 1,5 – 1,8 раза. Прослеживается непрерывное 

сокращение тарифов в обслуживание мобильной связи. Инвестиционная и 

рекламная политика компаний мобильной связи страной никак не 

контролируется. Возможности увеличения рынка мобильной связи 

расценивается как очень высокие.  
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2. Районная телефонная взаимосвязанность. Обеспечивается 

классическими операторами взаимосвязи и приблизительно 2700 новейшими 

операторами мобильной связи. Часть новых операторов на рынке 

телекоммуникационных услуг мобильной связи, оказываемых операторами 

проводной мобильной связи, согласно Российской федерации является 

приблизительно составляет пятнадцать процентов. Но в более экономически 

цивилизованных государствах этот коэффициент существенно больше.  

Новые операторы мобильной связи сосредотачивают все свои силы в 

привлечении более платежеспособных покупателей, предлагая им целый ряд 

новых и высококачественных услуг. Инвестиционная и рекламная политика 

новых операторов мобильной, руководством страны никак не 

контролируется.  

Доля новых операторов на рынке телекоммуникационных услуг 

мобильной связи проводной телефонии составляет восемьдесят пять 

процентов.  

3. Междугородная и международная связь. Здесь преобладает 

акционерское сообщество «Ростелеком», что впускает приблизительно 

семьдесят процентов в целом междугородного и интернационального 

трафика Российский Федерации. При этом операторы других сетей в той или 

иной степени пользуются инфраструктурой этого акционерного общества, 

когда оказывают им услуги связи. В обстоятельствах конкурентной борьбы 

часть акционерского сообщества «Ростелеком» в данном секторе рынка услуг 

регулярно уменьшается. Присутствие объединенного субсидирования 

приводит к установлению значительных отдельных тарифов в обслуживание 

междугородной и интернациональной взаимосвязи.  

4. Передача данных (включая Интернет). Рынок 

телекоммуникационных услуг формируется стремительными темпами. Тут 

совершается увеличение абонентской базы и формирования инфраструктуры. 

Тарифная и инвестиционный стратегия операторов связи в секторе услуг 

передачи сведений и Сети интернет страной никак не регулируется.  
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На сегодняшний день, рынки доступа международными 

регулирующими организациями в самостоятельный сектор менеджмента 

телекоммуникаций. Общие принципы организации доступа в 

телекоммуникациях строятся на таком понятии, как Сеть доступа, а 

ключевыми субъектами развития рынков доступа в сфере телекоммуникаций 

являются оператор доступа, который обеспечивает проводной или 

беспроводной доступ к сети, и провайдер доступа, который отвечает за 

возможность использовать услуги доступа со стороны абонентов.  

Допуск в телекоммуникациях предполагает предоставления услуг 

иному оператору в конкретных обстоятельствах в основе узкого либо 

безграничного допуска с целью обеспечения телекоммуникационных услуг. 

Допуск в телекоммуникациях включает допуск к составляющим и сетному 

оснащению, содержащему неподвижные и нестационарные ресурсы, допуск 

к физиологической инфраструктуре, допуск к надлежащим концепциям 

программного предоставления, допуск к назначенным сетками 

телекоммуникаций, допуск к сеткам с целью услуг цифрового телевидения, 

допуск к виртуальным услугам.  

Основные характеристики рынков доступа в сети Интернет [2]:  

1. Повсеместное распространение сетей широкополосного доступа 

способствует развитию это сектора рынка;  

2. Безлимитные тарифы, приставляют из себя «тяжелый контент» 

(мультимедиа);  

3. Рынки доступа в сеть Интернет, не считая крупные города, являются 

высококонцентрированными, т.е. по сути, монополизированными;  

4. Доступ в Интернет в малых городах ограничивается монопольно 

высокими ценами за использование решений «последней мили»;  

5. Общемировая тенденция перетекания рекламных бюджетов из 

конвенциальных в онлайн-медиа и рост Интернет-рекламы, особенно, за счет 

решений Мобильного маркетинга и Интернет-маркетинга. 
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Телекоммуникация – это прием и передача знака, звука, сигнала, 

текста, письменного изображения по магнитной, оптической, кабельной, 

проводной, радио- и другим электромагнитным системам. Техническое 

средство, которое находится на орбите Земли для того, чтобы оказать услуги 

телекоммуникаций является спутником у телекоммуникаций.  

Технические средства в телекоммуникации – это машины и 

оборудование, которые используются для того, что бы обработать, передать 

и принять сообщения телекоммуникаций.  

Сеть - это система технических средств, с помощью которой 

осуществляется телекоммуникация [22]. 

Участниками деятельности телекоммуникаций являются [25]:  

а) Уполномоченный орган - орган, который регулирует деятельность, 

осуществляемую в области телекоммуникаций;  

б) Физические и юридические лица государства, а также юридические 

и физические лица других стран, которые оказывают услуги в области 

телекоммуникаций;  

в) Пользователи услуг телекоммуникаций.  

Итак, телекоммуникационные услуги являются самым дорогим видом 

услуг, но в то же время данный вид услуг самых эффективный так как он 

охватывают большую аудиторию, поэтому данный вид услуг используют 

чаще всего. 
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II ЭМПИРИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ ВЗАИМОСВЯЗИ ЛОЯЛЬНОСТИ И 

МОТИВАЦИИ У СОТРУДНИКОВ ОРГАНИЗАЦИИ 

 

 

2.1 Организация и методы исследования 

 

 

Цель исследования: исследовать связь между мотивацией и 

лояльностью в организации. 

Задачи: 

1. Изучить мотивационные профили и возможность реализации мотивов 

сотрудников организации; 

2. Измерить уровень лояльности сотрудников организации; 

3. Исследовать корреляционную связь между лояльностью и мотивацией; 

4. Проанализировать полученные данные. 

Исследования проводились с помощью анкет. Перед началом опросов 

была дана установка, в которой были отмечены цели исследования, порядок 

участия, а также обговаривался вопрос о конфиденциальности данного 

исследования. 

В исследовании участвовало 30 сотрудников в возрасте от 20 до 32 лет. 

Методики исследования: 

1. Методика «Изучение мотивационного профиля личности». Данная 

методика была разработана английскими учеными Шейлой Ричи и Питером 

Мартином, она позволяет количественно оценить степень значимости 

каждого мотивационного фактора для сотрудника. Мотивационные факторы 

- это те факторы, которые повышают эффективность работы человека и/или 

его удовлетворенность, поскольку соответствуют его внутренним 

потребностям - мотивам, которые в настоящий момент не удовлетворены 

частично или полностью [38]. 

Время выполнения: 30 минут. 



36 

 

С помощью данного теста можно выявить относительную ценность 

двенадцати мотиваторов: 

1. Потребность в высокой заработной плате и материальном 

вознаграждении, желание иметь работу с хорошим набором льгот и 

надбавок. Данная потребность выявляет тенденцию к изменению в процессе 

трудовой жизни, увеличение трат обусловливает повышение значения этой 

потребности. 

2. Потребность в хороших условиях работы и комфортной окружающей 

обстановке. 

3. Потребность в четком структурировании работы. Наличие обратной 

связи и информации, позволяющей судить о результатах своей работы, 

потребность в снижении неопределенности и установлении правил и 

директив выполнения работы. 

4. Потребность в социальных контактах общение с широким кругом 

людей, легкая степень доверительности, тесных связей с коллегами. 

5. Потребность формировать и поддерживать долгосрочные стабильные 

взаимоотношения, малое число коллег по работе, значительная степень 

близости взаимоотношений, доверительности. 

6. Потребность в завоевании признания со стороны других людей, в том, 

чтобы окружающие ценили заслуги, достижения и успехи индивидуума. 

7. Потребность ставить для себя сложные цели и достигать их; это 

показатель потребности следовать поставленным целям и быть 

самомотивированными. 

8. Потребность во влиятельности и власти, стремление руководить 

другими; настойчивое стремление к конкуренции и влиятельности. 

9. Потребность в разнообразии, переменах и стимуляции; стремление 

избегать рутины. 

10. Потребность быть креативным, анализирующим, думающим 

работником, открытым для новых идей. 

11. Потребность в самосовершенствовании, росте и развитии как личности. 
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12. Потребность в ощущении востребованности в интересной общественно 

полезной работе. 

2. Методика «Шкала организационной лояльности» предложена Джоном 

Мейером и Натали Аллен в 1990 году в варианте, состоящем из трех субшкал 

в соответствии с авторской трехкомпонентной моделью по восемь вопросов в 

каждой [37].  

В соответствии с моделью авторы выделяют три подхода к лояльности, 

позволяющие объяснить природу связи между работником и организацией, 

снижающей вероятность добровольного ухода сотрудника из организации: 

эмоциональную привязанность к организации, осознание затрат, связанных с 

уходом из организации, и ощущение обязательств перед организацией.  

Для обозначения компонентов модели авторы использовали термины 

аффективная, текущая и нормативная лояльность.  

Время выполнения: 25 минут 

Результаты выявляют три типа приверженности (по трем субшкалам): 

Аффективная приверженность - эмоциональная привязанность к 

организации. Высокая аффективная приверженность означает, что 

организация имеет для сотрудника большое значение, он рассматривает свою 

принадлежность к организации как принадлежность к семье и желает в 

дальнейшем принадлежать к ней (отношение «Я люблю…»). 

Нормативная приверженность означает, что человека связывают с 

организацией морально-этические убеждения (отношение «Я должен…»). 

Поведенческая приверженность, ориентированная на последствия, - 

привязанность к организации на основании «затрат», к которым может 

привести уход из организации («Мне нужно…»). 

3. «Методика измерения лояльности» (С.С. Баранская) [14]. 

Цель методики - измерение организационной и профессиональной 

лояльности, лояльности труду. 

Время выполнения: 25 минут. 
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Методика представляет собой опросник, состоящий из двух 

частей по 25 утверждений, которые относятся к трем типам лояльности: 

организационной, профессиональной и лояльности труду.  

С целью повышения достоверности ответов и снижения процента 

социально одобряемых ответов утверждения опросника составлены 

от третьего лица. 

Шкала «Организационная лояльность», в ней три подшкалы: 

 «Гордость за организацию»; 

 «Вовлеченность в дела организации»; 

 «Нелояльное поведение». 

Шкала «Профессиональная лояльность»; 

Шкала «Лояльность труду». 

4. Методика «Возможность реализации мотивов» (В.И. Доминяк, Е.А. 

Родионова) [5]. 

Эта методика разработана в 2003 году и предназначена для измерения 

уровня возможности реализации мотивов профессиональной деятельности в 

организации, а также для прогноза организационной лояльности. 

Время выполнения: 30 минут. 

Методика состоит из двух частей, первая предполагает оценку 

возможности реализации мотивов в организации, а вторая - оценку 

значимости мотивов для респондента. В прикладном варианте использования 

строятся профили возможности и значимости на одной радиальной 

координатной сетке. Для получения показателей возможности реализации 

мотивов (ВРМ) и мотивационной активности (МА) рассчитываются средние 

арифметические по всем пятнадцати мотивам в каждой из частей методики. 
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2.2 Анализ и обобщение первичных результатов 

 

 

Для эффективной мотивации и лояльности сотрудников необходимо 

знать цель и систему мотивации каждого сотрудника и как она связана с 

целями компании. С целью проведения диагностики мотивационного 

профиля и возможности реализации мотивов сотрудников в организации 

было проведено эмпирическое исследование с использованием методик: 

«Изучение мотивационного профиля личности» (Ш. Ричи и П. Мартин) и 

«Возможность реализации мотивов» (В.И. Доминяк, Е.А. Родионова). 

По результатам проведения методики «Изучение мотивационного 

профиля личности» были получены следующие результаты: 

 

Рис. 2.1 Результаты методики «Изучение мотивационного профиля 

личности» по методике Ш. Ричи и П. Мартина 

Исходя из полученных данных, можно сделать вывод, что 

доминирующим мотивационным фактором сотрудников исследуемой 

организации является заработок, в меньшей степени для сотрудников важны 

хорошие условия труда и возможность пообщаться с коллегами, а также 
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потребность в уважении и признании. Остальные факторы оказались не столь 

значимы для данной выборки. 

   С одной стороны, мотивация сотрудников с высокими финансовыми 

потребностями проста: если есть возможность зарабатывать больше, 

прилагая больше усилий, сотрудники будут высоко мотивированы, а работа 

будет удовлетворена. Это означает, что мотивацией для них является 

обеспечение прочной причинно-следственной связи между усилиями и 

вознаграждением.  

С другой стороны, денежная мотивация связана с такими трудностями, 

как потеря контроля со стороны руководства, установление справедливого 

уровня оплаты труда и т.д. Прежде чем мотивировать таких сотрудников, 

необходимо удостовериться в их компетентности. Кроме того, они 

нуждаются в дополнительной проверке, поскольку в погоне за деньгами они 

могут игнорировать договорные или технологические требования. Такие 

сотрудники не любят работать в команде, предпочитая получать деньги за 

собственные усилия. Они могут рассматривать своих товарищей по команде 

как потенциальных конкурентов. 

Сотрудники выделяют потребность в хороших условиях работы и 

комфортной окружающей обстановке. Важно отметить, требования к 

условиям труда в целом невысокие. В то же время высокие уровни этого 

фактора, могут сигнализировать о неудовлетворении какой-либо другой 

потребности, например, выразить недовольство руководителем, 

неблагоприятным психологическим климатом.  

Поэтому, необходимо в первую очередь учитывать сложившиеся в 

организации человеческие отношения, ее корпоративную культуру. Если 

такие трудности не выявлены, то, вероятно, проблема заключается в 

условиях труда, решение которых заключается в их улучшении. Потребность 

формировать и поддерживать долгосрочные, стабильные взаимоотношения, 

предполагающая значительную степень близости взаимоотношений, 

доверительности также важна для сотрудников компании. 

https://scrapushka-nsk.ru/intensiv-osnovy-programmirovaniya-intensivnaya-podgotovka-budushchih/
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По результатам исследования возможности реализации мотивов 

профессиональной деятельности сотрудников по методике «Возможность 

реализации мотивов» В.И. Доминяка были ценностных получены следующие результаты: 

 

Рис.2.2 Профиль возможности реализации мотивов профессиональной 

деятельности сотрудников в компании по методике В.И. Доминяка 

 

Анализируя средние значения по каждому мотиву по методике 

«Возможность реализации мотивов» (ВРМ) (рис. 2.2), можно говорить о том, 

что в организации наиболее хорошо реализуются мотивы «Ощущение 

стабильности» (7,96 баллов), «Общение с коллегами» (8,4 балла), 

«Удовлетворенность результатом» (8,10 балла), «Удовлетворенность 

процессом» (7,83 балла). Наименее успешно реализуются мотивы 

«Самореализация» (5,00 балла), «Управление» (6,17 балла) и 

«Удовлетворение внерабочими интересами» (6,10 балла). 

В результате обработки полученных данных по трем субшкалам 

выявили три типа приверженности исходя из отношения работника к тем или 

иным утверждениям: аффективная приверженность характеризует отношение 
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работника в значении «Я люблю…»; нормативная приверженность 

обусловлена отношением «Я должен…»; поведенческая приверженность 

ориентирована на последствия и выражает отношение «Мне нужно…». 

Основные результаты исследования заключаются в следующем: 

 

Рис. 2.3 Результаты обследования по методике «Шкала 

организационной лояльности» по методике Дж. Мейера и Н. Аллена 

Полученные результаты соответствуют нормативным показателям по 

методике. Результаты, представленные на рисунке 2.3, позволяют 

утверждать, что в организации преобладает вид лояльности – поведенческая 

(4,02 балла). Поведенческая лояльность формируется у сотрудников при 

необходимости работать здесь в связи с невозможностью смены места 

работы, получения новой профессии или надлежащей квалификации. Либо в 

результате достаточно длительной трудовой деятельности в этой 

организации, что приводит к постепенному и неосознанному 

отождествлению себя с ней. 

По результатам диагностики профессиональной лояльности и 

лояльности к труду по методике С.С. Баранской были получены следующие 

данные: 
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Рис. 2.4 Результаты обследования по методике «Методика измерения 

лояльности» по методике С.С. Баранской 

Средний показатель по шкале «лояльность к труду» говорит о том, что 

труд не является для работников важнейшей ценностью и центральным 

компонентом в их жизни, однако работники не склонны избегать труда и 

дополнительных нагрузок, и, в целом, работают по мере необходимости. 

Средний показатель по шкале «профессиональная лояльность» 

свидетельствует о том, что работники умеренно стремятся развиваться в 

своей профессиональной области и ставят своей целью добиться в ней 

успеха, однако не готовы прикладывать для этого слишком много усилий и 

не стремятся достичь мастерства. 

Средний показатель по шкале «организационная лояльность» говорит о 

том, что работник нейтрально относится к своей организации и 

рассматривает еѐ просто как место работы. Такой работник не стремится 

участвовать в жизни и развитии организации, однако и не покинет еѐ при 

первых трудностях. 
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2.3 Корреляционный анализ связи между лояльностью и мотивацией 

 

 

При анализеанализе результатов роль взаимосвязи лояльности и мотивации 

использовался сумме коэффициент ранговой корреляции Спирмена.  

B универсализм ходе определения адаптации связей междуоказали структурными компонентами 

мотивации и лояльности помощи были выявлены подходов статистически достоверные образ 

положительные и отрицательные корреляционные связи: 

Таблица 2.1 

Данные по корреляции между лояльностью и возможностью реализации 

мотивов 

 Вид лояльности 

Возможность 

реализации 

мотивов 

Аффективная 

лояльность 

Нормативная 

лояльность 

Поведенческая 

лояльность 

Проф. 

лояльность 

Общение 0,496***    

Внерабочие 

интересы 
0,518***    

Уважение 0,422*    

Самореализация  -0,398**  0,481** 

Повышение 

компетентности 
 -0,431***  0,512*** 

Удовл. 

результатом 
 -0,470**   

Материальный 

достаток 
  0,515**  

Стабильность   0,473**  

  Примечание: коэффициент корреляции на уровне 0,05*, на уровне 0,01**, на уровне 0,001*** 

 

Шкала «Аффективная лояльность» коррелирует с реализацией таких 

мотивов, как: общение, удовлетворение внерабочих интересов и уважение. 

Что позволяет сделать вывод о том, что если организация предоставляет 

людям возможность реализовывать несвязанные с работой напрямую 

потребности, создаѐт условия для общения сотрудников, а также позволяет 
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работнику чувствовать себя оцененным по достоинству, то работники будут 

эмоционально привязаны к своей организации, поскольку такие сотрудники 

предположительно будут испытывать положительные эмоции по отношению 

к работе в своей организации. 

Шкала «Нормативная лояльность» имеет обратную корреляционную 

связь с реализацией таких мотивов, как: самореализация, повышение 

профессиональной компетентности и удовлетворение результатом. Таким 

образом можно заключить, что если организация создаѐт почву для 

самореализации, профессионального роста и позволяет сотрудникам 

чувствовать удовлетворѐнность результатом своего труда, то сотрудники в 

такой организации будут обладать меньшей лояльностью по морально-

этическим убеждениям, предположительно из-за того, что к такой 

организации они будут лояльны по иным причинам. 

Шкала «Поведенческая лояльность» коррелирует с возможностью 

реализации таких мотивов, как: материальный достаток и стабильность. Что 

говорит нам о том, что люди будут бояться потерять работу в организации, 

предоставляющей людям хорошую заработную плату и стабильное рабочее 

место, предположительно потому, что, исходя из результатов исследования 

мотивационного профиля сотрудников организации, материальный достаток  

является одним из основных доминирующих мотивационных факторов, 

следовательно стабильное удовлетворение данной потребности эффективно 

привязывает работников к такой организации. 

Шкала «Профессиональная лояльность» связана с возможностью 

реализации таких мотивов, как самореализация и повышение 

компетентности, что свидетельствует о том, что, если организация даѐт 

работникам возможность реализоваться в своей профессии, это повысит их 

уровень лояльности к профессии в целом. 

Таблица 2.2 

Данные по корреляции между лояльностью и доминирующими 

мотивационными факторами 
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 Вид лояльности 

Мотивационный 

фактор 

Нормативная 

лояльность 

Поведенческая 

лояльность 

Профессиональная 

лояльность 

Лояльность 

к труду 

Стремление к 

достижениям 

-0,613***  0,480*  

Высокая 

зарплата 

 0,437***   

Физические 

условия труда 

 0,510***   

Саморазвитие   0,501**  

Полезность    0,504*** 
Примечание: коэффициент корреляции на уровне 0,05*, на уровне 0,01**, на уровне 0,001*** 

 

Обратная корреляция между нормативной лояльностью и высокой 

значимостью мотива достижения говорит о том, что работники, для которых 

более важен личностный рост, будут менее склонны работать в организации 

из-за морально-этических убеждений, что так же косвенно подтверждает 

нашу гипотезу об обратной взаимосвязи и еѐ причинах между возможностью 

реализации мотивов самосовершенствования и нормативной лояльностью. 

Корреляция при уровне значимости 0,001 между поведенческой 

лояльностью и значимостью высокой зарплаты и хороших условий труда 

подтверждает нашу гипотезу о взаимосвязи и еѐ причинах между 

возможностью реализации мотива материального достатка и поведенческой 

лояльностью. 

Корреляция между профессиональной лояльностью и значимостью 

мотивов достижения и саморазвития говорит о том, что люди, стремящиеся к 

личному развитию, будут стремиться также реализовываться и в выбранной 

профессии. 

Корреляция лояльности к труду и полезности свидетельствует о том, 

что люди, стремящиеся принести другим пользу, будут обладать 

соответствующими ценностными установками, касающимеся значимости 

труда. 

Таким образом, в результате выявленных корреляционных 

взаимосвязей, был получен материал, анализ которого позволил заключить 

следующее: 
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– позитивный эмоциональный климат позволяет сотрудникам хорошо 

себя чувствовать, стремиться к общению, единению с коллективом. 

Эмоционально преданные сотрудники верят в цели, ценности организации и 

рады быть ее членами, в то же время забота главы организации о внерабочих 

интересах своих сотрудников, предоставление им возможности 

взаимодействовать между собой и ощущать собственную значимость 

приводит к повышению лояльности к организации; 

– сотрудники заботятся о насущных условиях существования, 

стремятся обеспечить себя и своих близких материальными ресурсами, у них 

высока мотивация комфорта и безопасности, и они будут привязаны к 

организации, которая им это предоставляет; 

– при нормативной лояльности сотрудников держат в компании в 

первую очередь зарплата, льготы, условия труда и прочие факторы, а не 

высокие цели, связанные с самореализацией, стремление к достижениям и 

профессиональному росту, такие сотрудники не всегда готовы оттачивать 

соответствующие профессиональные навыки. При этом люди, для которых 

приоритетом является собственное развитие, вероятно, будут менее лояльны 

к организации из-за их ориентации на себя. 

По результатам исследования можно дать ряд рекомендаций для 

организации:  

1. Вследствие высокой значимости для сотрудников таких мотивов, как 

общение и уважение, вследствие корреляции возможности их реализации в 

организации и аффективной лояльности, для повышения аффективной 

лояльности можно порекомендовать дать работникам больше возможностей 

для реализации этих мотивов. К примеру, проводить тренинги по 

командообразованию, где у работников будет больше возможностей для 

социального взаимодействия, а также сформировать корпоративную 

культуру, в которой сотрудники, вне зависимости от занимаемой должности, 

будут относиться друг к другу с уважением. 
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2. Высокая значимость материального достатка для работников и 

корреляция возможности реализации данного мотива и уровня 

поведенческой лояльности, позволяют рекомендовать чаще материально 

поощрять сотрудников при помощи премий и надбавок к зарплате для 

повышения поведенческой лояльности. Выделение и поощрение работников 

также способствует реализации мотива уважения, что, в свою очередь, также 

повысит также аффективную лояльность. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

 

В первой главе были приведены теоретические аспекты проблемы 

мотивации в организации. Было рассмотрено понятие мотивации в 

психологической науке, понятие лояльности в рамках организации и 

мотивация сотрудников в структуре организации. 

Мы выяснили, что все определения мотивации так или иначе сходны в 

одном: под мотивацией понимаются активные движущие силы, 

определяющие поведение живых существ. Следует отметить, что поведение 

человека всегда мотивировано. Мотивировать сотрудников - значит 

затронуть их важные интересы, потребности в чем-либо. 

Термин «лояльность персонала» обозначает то, что специалисты с 

удовольствием работают в организации и не готовы сменить место работы. 

Более того, лояльные сотрудники готовы интересы компании ставить выше 

собственных. Нередко они выполняют поставленные задачи в больших 

объемах. 

Во второй главе описывается опыт экспериментального исследования с 

целью определения связи между лояльностью и мотивацией. В исследовании 

участвовало 30 сотрудников в возрасте от 20 до 32 лет. 

Для изучения мотивационных профилей сотрудников организации и 

возможности реализации мотивов в организации была использована 

методика «Изучение мотивационного профиля личности», разработанная 

Шейлой Ричи и Питером Мартином и методика «Возможность реализации 

мотивов» С. С. Баранской. Для изучения измерения уровня лояльности 

сотрудников организации была использована методика «Шкала 

организационной лояльности», разработанная Джоном Мейером и Натали 

Аллен и методика измерения лояльности В. И. Доминяка.  

Для выявления связи между результатами данных методик был 

использован математический критерий Спирмена. По результатам 
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корреляционного исследования был выявлен ряд существенных связей, как 

прямых, так и обратных, между мотивацией и лояльностью, после чего был 

дан ряд рекомендаций, обусловленный результатами исследования. 

Таким образом, можно утверждать, что поставленные в начале работы 

задачи достигнуты, цель выполнена, а гипотеза – подтверждена. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 1 

 

 Мотивационный профиль личности по методике Ричи и Мартина 

Тестирование проводится следующим образом: 

В тесте 33 утверждения. Необходимо распределить 11 баллов между четырьмя 

вариантами каждого из утверждений. Если респондент считает, что один из факторов 

наиболее важен для него, то он оценивается 11 баллами, если же он полагает его вовсе не 

существенным, ему не присуждается ни одного балла. Таким образом, между 12 

факторами будут распределены 363 балла. Именно одиннадцать баллов дают максимально 

допустимую возможность для дифференциации и отражения разумных пределов и 

являются максимальным числом, которое думающий человек способен распределить в 

подобных условиях без риска просчитаться. 

Чтобы сопоставить каждый из факторов со всеми другими факторами, требуется 

сделать 12 * 11 = 132 сопоставления. Если для каждого вопроса-утверждения предлагать 

по четыре варианта на каждый вопрос, то для определения количества требуемых 

утверждений следует 132 разделить на 4, что дает 33. 

Завершив работу над тестом, мы получаем общий результат по каждому из 

двенадцати мотивационных факторов. Большое количество баллов, присужденных 

какому-либо фактору, свидетельствует о его высокой значимости для сотрудника, малое 

количество баллов показывает низкий уровень потребности относительно прочих 

факторов. 

Перед началом исследования убедитесь, что сотрудник находится в своем обычном 

расположении духа. Если он выглядит неуравновешенным и напряженным, жалуется на 

приближение сроков сдачи проекта и стресс на работе, переживает из-за домашних 

проблем или состояния здоровья - лучше отложите процедуру и проведите ее позже, когда 

наступит более благоприятный момент. Для получения достоверных результатов 

попросите каждого работника лично ответить на вопросы теста, который включает в себя 

методика мотивационный профиль. 

Обработка результатов: 

Номера колонок в таблице соответствуют двенадцати описанным выше 

потребностям. Подсчитайте сумму баллов в каждой колонке. Это и будут количественные 

показатели относительной значимости для индивида этих потребностей. 
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Таблица 3.1 

Ключ к методике «Мотивационный профиль личности» 

 

Инструкция: Вам нужно распределить 11 баллов между четырьмя вариантами 

каждого из утверждений, обозначенными буквами (а), (b), (с) и (d). Всего утверждений 33, 

следовательно, получается в общей сложности 363 балла. Если вам кажется, что один из 

факторов наиболее важен для вас, оцените его в 11 баллов; если же вы полагаете его вовсе 

не существенным, не присуждайте ему ни одного балла; в остальных случаях 

постарайтесь по собственному усмотрению распределить все 11 баллов между четырьмя 

предложенными в каждом утверждении факторами. Следите за тем, чтобы были 

присуждены все 11 баллов. 

 

 Текст методики:  

1) Я полагаю, что мог бы внести большой вклад на такой работе, где 
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a) хорошая заработная плата и прочие виды вознаграждений; 

b) имеется возможность установить хорошие взаимоотношения с коллегами по 

работе; 

c) я мог бы влиять на принятие решений и демонстрировать свои достоинства как 

работника; 

d) у меня есть возможность совершенствоваться и расти как личность. 

2) Я не хотел бы работать там, где 

a) отсутствуют четкие указания, что от меня требуется; 

b) практически отсутствуют обратная связь и оценка эффективности моей работы; 

c) то, чем я занимаюсь, выглядит малополезным и малоценным; 

d) плохие условия работы, слишком шумно или грязно. 

3) Для меня важно, чтобы моя работа 

a) была связана со значительным разнообразием и переменами; 

b) давала мне возможность работать с широким кругом людей; 

c) обеспечивала мне четкие указания, чтобы я знал, что от меня требуется; 

d) позволяла мне хорошо узнать тех людей, с кем я работаю. 

4) Я полагаю, что я не был бы очень заинтересован работой, которая 

a) обеспечивала бы мне мало контактов с другими людьми; 

b) едва ли была бы замечена другими людьми; 

c) не имела бы конкретных очертаний, так что я не был бы уверен, что от меня 

требуется; 

d) была бы сопряжена с определенным объемом рутинных операций. 

5) Работа мне нравится, если 

a) я четко представляю себе, что от меня требуется; 

b) у меня удобное рабочее место, и меня мало отвлекают; 

c) у меня хорошие вознаграждение и заработная плата; 

d) позволяет мне совершенствовать свои профессиональные качества. 

6) Полагаю, что мне бы понравилось, если 

a) были бы хорошие условия работы и отсутствовало бы давление на меня; 

b) у меня был бы очень хороший оклад; 

c)работа в действительности была бы полезная и приносила мне удовлетворение; 

d) мои достижения и работа оценивались бы по достоинству. 

7) Я не считаю, что работа должна 

a) быть слабо структурированной, так что непонятно, что же следует делать; 

b) предоставлять слишком мало возможностей хорошо узнать других людей; 
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c) быть малозначимой и малополезной для общества или неинтересной для 

выполнения; 

d) оставаться непризнанной, или ее выполнение должно восприниматься как само 

собой разумеющееся. 

8) Работа, приносящая удовлетворение, 

a) связана со значительным разнообразием, переменами и стимуляцией энтузиазма; 

b) дает возможность совершенствовать свои профессиональные качества и 

развиваться как личность; 

c) является полезной и значимой для общества; 

d) позволяет мне быть креативным (проявлять творческий подход) и 

экспериментировать с новыми идеями. 

9) Важно, чтобы работа 

a) признавалась и ценилась организацией, в которой я работаю; 

b) давала бы возможности для персонального роста и совершенствования; 

c) была сопряжена с большим разнообразием и переменами; 

d) позволяла бы работнику оказывать влияние на других. 

10) Я не считаю, что работа будет приносить удовлетворение, если 

a) в процессе ее выполнения мало возможностей осуществлять контакты с разными 

людьми; 

b) оклад и вознаграждение не очень хорошие; 

c) я не могу установить и поддерживать добрые отношения с коллегами по работе; 

d) у меня очень мало самостоятельности или возможностей для проявления 

гибкости. 

11) Самой хорошей является такая работа, которая 

a) обеспечивает хорошие рабочие условия; 

b) дает четкие инструкции и разъяснения по поводу содержания работы; 

c) предполагает выполнение интересных и полезных заданий; 

d) позволяет получить признание личных достижений и качества работы. 

12) Вероятно, я не буду хорошо работать, если 

a) имеется мало возможностей ставить перед собой цели и достигать их; 

b) я не имею возможности совершенствовать свои личные качества; 

c) тяжелая работа не получает признания и соответствующего вознаграждения; 

d) на рабочем месте пыльно, грязно или шумно. 

13) При определении служебных обязанностей важно 

a) дать людям возможность лучше узнать друг друга; 
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b) предоставить работнику возможность ставить цели и достигать их; 

c) обеспечить условия для проявления работниками творческого начала; 

d) обеспечить комфортность и чистоту места работы.  

14) Вероятно, я не захочу работать там, где 

a) у меня будет мало самостоятельности и возможностей для совершенствования 

своей личности; 

b) не поощряются исследования и проявление научного любопытства; 

c) очень мало контактов с широким кругом людей; 

d) отсутствуют достойные надбавки и дополнительные льготы. 

15) Я был бы удовлетворен, если 

a) была бы возможность оказывать влияние на принятие решений другими 

работниками; 

b) работа предоставляла бы широкое разнообразие и перемены; 

c)  мои достижения были бы оценены другими людьми; 

d) я точно знал бы, что от меня требуется и как я должен это выполнять. 

16) Работа меньше удовлетворяла бы меня, если 

a) не позволяла бы ставить и добиваться сложных целей; 

b) четко не знал бы правил и процедур выполнения работы; 

c) уровень оплаты моего труда не соответствовал бы уровню сложности 

выполняемой работы; 

d) я практически не мог бы влиять на принимаемые решения и на то, что делают 

другие. 

17) Я полагаю, что должность должна предоставлять 

a) четкие должностные инструкции и указания на то, что от меня требуется; 

b) возможность лучше узнать своих коллег по работе; 

c) возможности выполнять сложные производственные задания, требующие 

напряжения всех сил; 

d) разнообразие, перемены и поощрения. 

18) Работа приносила бы меньше удовлетворения, если 

a) не допускала бы возможности хотя бы небольшого творческого вклада; 

b) осуществлялась бы изолированно, т.е. работник должен был бы работать в 

одиночестве; 

c) отсутствовал бы благоприятный внутренний климат, в котором работник мог бы 

профессионально расти; 

d) не давала бы возможности оказывать влияние на принятие решений. 
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19) Я хотел бы работать там, где 

a) другие люди признают и ценят выполняемую мной работу; 

b) у меня будет возможность оказывать влияние на то, что де лают другие;  

c) имеется достойная система надбавок и дополнительных льгот; 

d) можно выдвигать и апробировать новые идеи и проявлять креативность. 

20) Вряд ли я захотел бы работать там, где 

a) не существует разнообразия или перемен в работе; 

b) у меня будет мало возможностей влиять на принимаемые решения; 

c) заработная плата не слишком высока; 

d) условия работы недостаточно хорошие, 

21) Я полагаю, что приносящая удовлетворение работа должна предусматривать 

a) наличие четких указаний, чтобы работники знали, что от них требуется; 

b) возможность проявлять креативность; 

c) возможность встречаться с интересными людьми; 

d) чувство удовлетворения и действительно интересные задания. 

22) Работа не будет доставлять удовольствие, если 

a) предусмотрены незначительные надбавки и дополнительные льготы; 

b) условия работы некомфортны или в помещении очень шумно; 

c) работник не имеет возможности сравнивать свою работу с работой других; 

d) не поощряются исследования, творческий подход и новые идеи. 

23) Я считаю важным, чтобы работа обеспечивала мне 

a) множество контактов с широким кругом интересных людей; 

b) возможность установления и достижения целей; 

c) возможность влиять на принятие решений; 

d) высокий уровень заработной платы. 

24) Я не думаю, чтобы мне нравилась бы работа, если 

a) условия работы некомфортны, на рабочем месте грязно или шумно; 

b) мало шансов влиять на других людей; 

c) мало возможностей для достижения поставленных целей; 

d) я не мог бы проявлять креативность и предлагать новые идеи. 

25) В процессе организации работы важно 

a) обеспечить чистоту и комфортность рабочего места; 

b) создать условия для проявления работником самостоятельности; 

c) предусмотреть возможность разнообразия и перемен; 

d) обеспечить человеку широкие возможности контактов с другими людьми. 
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26) Скорее всего я не захотел бы работать там, где 

a) условия работы некомфортны, т.е. шумно или грязно и т.д.; 

b) мало возможностей осуществлять контакты с другими людьми;  

c) работа не является интересной или полезной; 

d) работа рутинная и задания редко меняются. 

27) Работа приносит удовлетворение, вероятно, когда 

a) люди признают и ценят хорошо выполненную работу; 

b) существуют широкие возможности для маневра и проявления гибкости; 

c) можно ставить перед собой сложные и смелые цели; 

d) существует возможность лучше узнать своих коллег. 

28) Мне бы не понравилась работа, которая 

a) не была бы полезной и не приносила бы чувства удовлетворения; 

b) не содержала бы в себе стимула к переменам; 

c) не позволяла бы мне устанавливать дружеские отношения с другими; 

d) была бы неконкретной и не ставила бы сложных задач. 

29) Я бы проявил стремление работать там, где 

a) работа интересная и полезная; 

b) люди могут устанавливать длительные дружеские взаимоотношения; 

c) меня окружали бы интересные люди; 

d) я мог бы оказывать влияние на принятие решений; 

30) Я не считаю, что работа должна 

a) предусматривать, чтобы человек большую часть времени работал в одиночку; 

b) давать мало шансов на признание личных достижений работника; 

c) препятствовать установлению взаимоотношений с коллегами; 

d) состоять в основном из рутинных обязанностей. 

31) Хорошо спланированная работа обязательно 

a) предусматривает достаточный набор льгот и множество надбавок; 

b) имеет четкие рекомендации по выполнению и должностные обязанности; 

c) предусматривает возможность ставить цели и достигать их; 

d) стимулирует и поощряет выдвижение новых идей. 

32) Я считал бы, что работа не приносит удовлетворения, если 

a) не мог бы выполнять сложную перспективную работу; 

b) было бы мало возможностей для проявления креативности; 

c) допускалась бы лишь малая доля самостоятельности; 

d) сама суть работы не представлялась бы полезной или нужной. 
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33) Наиболее важными характеристиками должности являются 

a) возможность для творческого подхода и оригинального нестандартного 

мышления; 

b) важные обязанности, выполнение которых приносит удовлетворение; 

c) возможность устанавливать хорошие взаимоотношения с коллегами; 

d) наличие значимых целей, которых призван достичь работник. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 2 

 

Таблица 3.2 

Результаты методики «Изучение мотивационного профиля личности» 

 

 

 

№ 

Шкала 

День

ги 

Усло

вия 

Определе

нность 

Общен

ие 

Соц. 

связи 

Уваже

ние 

Достиже

ния 

Влас

ть 

Разнооб

разие 

Творчес

тво 

Развит

ие 

Полезно

сть 

1 76 40 27 34 24 28 27 20 17 25 20 25 

2 79 38 18 36 17 40 15 21 22 31 24 22 

3 70 35 30 35 20 36 24 27 24 18 17 27 

4 82 37 23 34 24 26 18 28 16 30 23 22 

5 34 21 21 34 63 34 30 29 24 17 26 30 

6 67 45 34 37 26 30 20 21 26 22 18 17 

7 40 23 31 35 29 31 21 50 32 28 23 20 

8 81 40 28 35 27 31 20 25 15 24 17 20 

9 77 45 25 37 15 34 21 22 17 25 24 21 

10 81 44 20 38 16 50 18 20 19 20 19 18 

11 75 41 25 38 23 35 19 21 16 23 28 19 

12 30 28 25 41 21 27 25 22 40 70 20 14 

13 80 40 24 34 25 49 15 19 23 15 19 20 

14 90 55 16 35 26 38 15 18 20 15 17 18 

15 64 45 22 33 22 41 20 25 26 26 18 21 

16 67 58 20 34 25 31 30 22 21 18 21 16 

17 35 26 28 35 23 22 25 24 67 23 30 25 

18 59 47 26 34 20 45 22 24 17 24 26 19 

19 91 39 20 41 24 32 17 21 23 22 16 17 

20 43 28 24 39 25 18 29 17 21 25 79 15 

21 68 47 16 37 30 35 17 26 18 20 25 24 

22 87 46 25 36 15 30 19 17 19 23 24 22 

23 70 52 25 44 18 33 18 23 20 22 20 18 

24 83 51 26 46 15 30 17 17 17 23 21 17 

25 78 53 22 32 17 34 21 22 23 17 25 19 

26 39 36 20 36 27 30 20 22 21 23 20 69 

27 75 57 18 37 21 35 17 18 28 18 22 17 

28 81 61 19 35 20 31 19 21 15 22 19 20 

29 85 55 20 38 19 28 20 20 17 22 23 16 

30 88 50 25 40 22 28 24 20 18 19 14 15 
Ср. 

арифм. 
69,1 42,7 23,4 36,6 23,3 33 20,7 22,7 22,7 23,6 23,2 21,4 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 3 

 

Анкета-опросник Дж. Мейера и Н. Аллен «Шкала организационной лояльности» 

Ключ: для каждой субшкалы нужно просуммировать оценки в соответствии с 

ключом и сумму разделить на семь (среднее арифметическое). Оценки по утверждениям, 

отмеченным буквой R, инвертируются, то eсть вместо 7 ставим 1, вместо 6 - 2, 5 - 3 и т. д. 

Суммируем оценки по следующим номерам вопросов: 

Для субшкалы аффективной (эмоциональной) лояльности: 1 + 4 + 7R + 10R + 13R + 

16. 

Для субшкалы продолженной лояльности: 2 + 5 + 8 + 11 + 14 + 17. 

Для субшкалы нормативной лояльности: 3R + 6 + 9 + 12 + 15 + 18. 

Таблица 3.3  

Нормативные значения для методики «Шкала организационной лояльности» 

Субшкалы Среднее Стандартное отклонение 

Аффективной 

(эмоциональной) 

лояльности 

4,1 1,26 

Продолженной лояльности 3,9 1,16 

Нормативной лояльности 3,8 1,48 

 

Инструкция: оцените, пожалуйста, степень вашего согласия или несогласия с 

каждым утверждением, обведя кружком соответствующую цифру от 1 до 7 (1 – 

абсолютно не согласен, 7 – полностью согласен). 

Таблица 2.4 

Список утверждений для методики «Шкала организационной лояльности» 

№ Утверждение 
Шкала степени согласия с 

утверждением 

1. 
Я был бы рад до ухода на пенсию работать в этой 

организации. 
1     2     3     4     5     6     7 

2. 
На данный момент я вижу необходимость в 

продолжении работы в этой организации 
1     2     3     4     5     6     7 

3. 
Я не чувствую никаких обязательств по 

отношению к этой организации. 
1     2     3     4     5     6     7 

4. 
Я воспринимаю проблемы этой организации как 

свои собственные. 
1     2     3     4     5     6     7 

5. 
Мне было бы трудно уйти из этой организации 

прямо сейчас, даже если бы я этого хотел. 
1     2     3     4     5     6     7 

6. 

Сейчас я не чувствую себя вправе покинуть эту 

организацию, даже если это будет выгодно для 

меня. 

1     2     3     4     5     6     7 
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7. 
У меня нет ощущения принадлежности моей 

организации. 
1     2     3     4     5     6     7 

8. 
Если я сейчас уйду из организации, многое в моей 

жизни разрушится. 
1     2     3     4     5     6     7 

9. 
Если бы я сейчас ушел из этой организации, то 

чувствовал бы себя виноватым. 
1     2     3     4     5     6     7 

10. 
Я не испытываю теплых чувств по отношению к 

этой организации. 
1     2     3     4     5     6     7 

11. Мне кажется, что у меня слишком мало вариантов 

трудоустройства, чтобы рассматривать 

возможность ухода из этой организации. 

1     2     3     4     5     6     7 

12. Эта организация заслуживает моей преданности. 1     2     3     4     5     6     7 

13. Я не чувствую себя членом коллектива в моей 

организации. 
1     2     3     4     5     6     7 

14. Я мог бы рассматривать возможность работы в 

другом месте, если бы не получал от этой 

организации так много. 

1     2     3     4     5     6     7 

15. Было бы неправильно уйти из этой организации 

прямо сейчас из-за моих обязательств перед 

другими людьми. 

1     2     3     4     5     6     7 

16. Эта организация много значит для меня лично. 1     2     3     4     5     6     7 

17. Уйдя из этой организации, я лишился бы многих 

возможностей. 
1     2     3     4     5     6     7 

18. Я многим обязан этой организации. 1     2     3     4     5     6     7 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 4 

 

Таблица 3.5 

Результаты первичного обследования по методике «Шкала организационной лояльности» 

 

  

№ 
Тип лояльности 

Аффективная Текущая Нормативная 

1 2,4 2,8 4,7 

2 3,4 4 4 

3 2,3 3,5 5 

4 3,1 3,9 3,9 

5 5,9 3,9 2,1 

6 4,2 3,4 2,9 

7 4,4 5,4 2 

8 5,2 4,6 2,7 

9 5,1 3,8 2,5 

10 4,7 3,6 3,9 

11 2,2 2,9 3 

12 6,2 3,7 2,1 

13 3,5 4,5 3,8 

14 3,4 3,7 4,9 

15 4,5 4,7 4,1 

16 3,2 3 3,5 

17 6,3 3,7 2 

18 4,2 4,4 4,3 

19 3,6 3,1 2,4 

20 3,9 6 1,8 

21 4 4,1 2,6 

22 4 4,8 3,1 

23 4,1 3,6 3,9 

24 3,6 4,1 3,6 

25 3 4,2 4,4 

26 4,2 5,5 1,9 

27 4,6 3,2 4,5 

28 3,1 4,9 3,7 

29 3,3 4,3 4,9 

30 2,8 3,3 3,8 

Ср. арифм. 3,95 4,02 3,4 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 5 

 

Методика «Возможность реализации мотивов» В.И. Доминяк, Е.А. Родионова. 

Данная анкета предназначена для исследования представлений сотрудников о 

своем месте работы. Убедительная просьба ответить на все вопросы, ничего не пропуская.  

Инструкция: Дайте, пожалуйста, оценку того, насколько организация, в которой Вы 

работаете, способствует реализации каждого из приведенных ниже мотивов для вас в 

настоящее время. Оценивайте по десятибалльной шкале, обводя кружком 

соответствующую цифру в каждом пункте.  

Таблица 3.4 

Список утверждений для методики «Возможность реализации мотивов» 

Мотивы профессиональной 

деятельности 

Абсолютно не 

способствует 

Способствует в полной 

мере 

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

Ощущение стабильности, 

надежности 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Общение с коллегами 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Уважение со стороны других, 

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

Продвижение, карьерный рост 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Повышение собственной 

профессиональной 

компетентности 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Удовлетворение от процесса 

деятельности 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Удовлетворение от достижения 

цели, результата деятельности 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Управление, руководство 

другими людьми 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Ощущение свободы, 

самостоятельности в принятии 

решений 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Ощущение успеха 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Ощущение собственной 

полезности, служение людям 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

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

Возможность наиболее полной 

самореализации именно в Вашей 

профессиональной деятельности 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Удовлетворение внерабочих 

интересов (семья, друзья, хобби 

и т.п.) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
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Рис. 3.1 Бланк для построения профиля возможности реализации 

мотивов  
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ПРИЛОЖЕНИЕ 6 

Таблица 3.5 

Результаты методики «Возможность реализации мотивов» 

№ 

Шкала 

М
ат

. 
д

о
ст

ат
о
к
 

  
  

С
та

б
и

л
ь
н

о
ст

ь 

О
б

щ
ен

и
е 

У
в
аж

ен
и

е 

П
р

о
д

в
и

ж
ен

и
е 

П
о

в
ы

ш
. 

п
р

о
ф

. 
к
о

м
п

. 

У
д

-т
ь
 п

р
о

ц
ес

со
м

 

У
д

-т
ь
 р

ез
у

л
ь
та

то
м

 

У
п

р
ав

л
ен

и
е 

С
в
о

б
о

д
а 

У
сп

ех
 

П
о

л
ез

н
о

ст
ь 

А
за

р
т 

С
ам

о
р

еа
л

и
за

ц
и

я 

У
д

-е
 в

н
ер

аб
. 

и
н

т-
о

в
 

1 9 9 8 9 9 8 10 8 10 9 7 7 6 6 6 

2 10 9 9 10 9 10 10 10 10 9 9 9 10 9 9 

3 10 10 10 8 9 10 10 10 5 9 10 10 10 10 3 

4 10 10 10 10 5 10 10 10 6 8 10 9 1 10 10 

5 10 10 9 7 8 8 9 9 8 10 8 8 7 9 10 

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

7 6 5 8 5 6 5 5 5 5 5 5 8 3 5 3 

8 8 9 10 9 10 10 8 9 10 7 7 6 6 10 10 

9 5 10 5 4 6 8 3 10 3 8 9 10 3 8 9 

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

11 8 9 10 10 9 8 8 9 8 9 9 10 1 8 9 

12 4 9 10 9 7 9 9 10 1 8 9 9 9 6 1 

13 8 10 10 9 9 9 10 9 10 8 9 8 5 8 7 

14 5 8 10 6 5 10 10 10 5 8 5 9 8 10 8 

15 7 9 9 9 10 5 8 8 9 10 8 8 8 10 1 

16 8 9 9 9 9 10 10 10 6 7 7 8 5 7 7 

17 7 10 8 8 2 1 1 1 5 5 1 6 1 1 5 

18 10 4 5 7 8 4 6 8 9 4 3 9 4 8 5 

19 7 5 8 9 7 10 8 7 10 8 7 9 4 9 6 

20 8 4 8 3 5 9 8 4 4 4 5 6 3 5 4 

21 6 7 9 5 7 5 5 5 5 7 5 8 3 5 3 

22 8 9 10 10 10 10 10 9 10 9 10 10 7 10 10 

23 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 

24 9 9 10 10 10 10 8 8 9 9 9 10 1 7 10 

25 6 8 9 6 6 5 7 9 1 7 5 5 5 5 1 

26 7 8 10 10 3 4 8 8 1 5 8 5 1 7 10 

27 9 5 8 8 7 9 10 8 5 8 3 7 10 10 5 

28 5 8 5 5 7 3 5 10 6 8 7 7 4 8 3 

29 7 4 5 7 8 5 8 9 8 5 2 6 3 5 2 

30 8 5 4 6 8 5 7 5 1 5 8 6 2 9 1 

Ср. 

ар

иф

м. 

7,5 7,9 8,4 7,7 7,4 7,3 7,8 8,1 6 7,6 6,8 7,8 5 7,6 6,1 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 7 

 

«Методика измерения лояльности» (С.С. Баранская) 

Цель методики - измерение организационной и профессиональной лояльности, 

лояльности труду. 

Методика представляет собой опросник, состоящий из двух частей по 25 

утверждений, которые относятся к трем типам лояльности: организационной, 

профессиональной и лояльности труду.  

С целью повышения достоверности ответов и снижения процента социально 

одобряемых ответов утверждения опросника составлены от третьего лица. 

Шкала «Организационная лояльность», в ней три подшкалы: 

 «Гордость за организацию»: утверждения № 1, 4, 9, 12, 21; 

 «Вовлеченность в дела организации»: утверждения № 8, 11, 16, 19, 20; 

 «Нелояльное поведение»: утверждения № 2, 6, 14, 18, 22. 

Шкала «Профессиональная лояльность»: утверждения № 3, 7, 15, 23, 25. 

Шкала «Лояльность труду»: утверждения № 5, 10, 13, 17, 24. 

Ключ: 

 утверждения № 2, 6, 14, 18, 22 (шкала «Нелояльное поведение») представлены 

в виде инверсий; баллы по данным утверждениям засчитываются с обратным 

ключом; 

 общий показатель шкалы «Организационная лояльность» равен сумме баллов 

подшкал «Гордость за организацию» (1, 4, 9, 12, 21), «Вовлеченность в дела 

организации» (8, 11, 16, 19, 20), «Нелояльное поведение» (2, 6, 14, 18, 32); 

 общий показатель шкалы «Профессиональная лояльность» равен сумме баллов 3, 7, 

15, 23, 25-го утверждений, умноженной на три; 

 общий показатель шкалы «Лояльность труду» равен сумме баллов 5, 10, 13, 17, 24-

го утверждений, умноженной на три. 

Нормы показателей 

1. Подшкала «Гордость за организацию»: меньше 16 - низкий уровень; 16–20 - 

средний; больше 20 - высокий. 

Низкий показатель свидетельствует о безразличном или же негативном отношении 

работника к своей организации, ее репутации. Он не превозносит свою организацию при 
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сравнении ее с другими и не испытывает чувства гордости, когда говорит или слышит 

что-либо о ней. 

Высокий показатель говорит о том, что работник считает свою организацию одной 

из лучших, чувствует ее превосходство над другими и гордится своей причастностью 

к ней. 

2. Подшкала «Вовлеченность в дела организации»: меньше 15 - низкий уровень; 

15–19 - средний; больше 19 - высокий. 

Низкий показатель свидетельствует о том, что работник не чувствует себя частью 

организации: он далек от дел и не стремится разделять проблемы и потребности 

организации, нести ответственность за ее успехи или же неудачи, прикладывать 

собственные усилия для ее развития. 

Высокий показатель уровня вовлеченности в дела организации говорит о том, что 

работнику небезразличны потребности, планы и проблемы организации. Он стремится 

участвовать в жизни организации, прилагая максимум усилий для ее процветания 

и успешной работы. 

3. Подшкала «Нелояльное поведение»: меньше 14 - низкий уровень; 14–18 - 

средний; больше 18 - высокий. 

Низкий показатель характеризует работника, готового в любой момент сменить 

организацию, в которой он работает, на другую при наличии более выгодного для него 

предложения. Такой работник не видит смысла надолго задерживаться в данной 

организации и не чувствует своих обязательств перед ней. В работе он может позволять 

себе допускать ошибки, опоздания, прогулы и проч. 

Высокий показатель характеризует работника, следующего принятым 

организационным правилам и нормам, не допускающего со своей стороны 

противоправных действий и готового выполнять свою работу качественно. Такой 

работник не задумывается об уходе и несмотря на возможное наличие проблем связывает 

свое будущее с работой именно в данной организации. 

4. Шкала «Организационная лояльность»: меньше 46 - низкий уровень; 46–57 - 

средний; больше 57 - высокий. 

Низкий показатель свидетельствует о том, что организация не является для 

работника чем-то большим, чем временное место работы. Работник с низким уровнем 

организационной лояльности легко уходит из организации при возникновении проблем; 

он не видит причин разделять ответственность за ее неудачи, не чувствует необходимости 

участвовать в ее жизни и прилагать собственные усилия для более качественной, 

продуктивной работы и развития своей организации. 
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Высокий показатель говорит о том, что работник в целом предан своей 

организации. Он считает оправданным выбор данной организации, принимает и разделяет 

условия и требования работы в ней, стремится быть в курсе планов и проблем 

и участвовать в ее жизни и развитии. Такой работник ощущает себя ответственным 

за состояние дел своей организации и готов прилагать собственные силы для ее успеха 

и процветания. 

5. Шкала «Профессиональная лояльность»: меньше 51 - низкий уровень; 51–63 - 

средний; больше 63 - высокий. 

Низкий показатель свидетельствует о том, что специализация, область работы 

в организации не являются значимыми для работника. Он готов выполнять различные 

виды работ и не видит цели в совершенствовании себя в одной конкретной 

профессиональной области. 

Высокий показатель говорит о стремлении работника совершенствовать себя 

и развиваться в своей профессиональной области. Среди главных задач у него - 

построение карьеры, становление себя как профессионала, повышение мастерства. 

Он стремится работать исключительно в своей профессиональной области, используя 

и оттачивая соответствующие навыки. 

6. Шкала «Лояльность труду»: меньше 39 - низкий уровень; 39–57 - средний; 

больше 57 - высокий. 

Низкий показатель свидетельствует о том, что для работника 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 работник скорее предпочтет не работать, если будет обеспечен 

необходимыми для комфорта его жизни материальными и нематериальными благами. 

Высокий показатель говорит о том, что труд - одна из важнейших ценностей для 

работника. Активная трудовая деятельность, работа являются смыслом и центральным 

компонентом в его жизни, он стремится быть полезным и задействованным в различных 

видах работ. 

Инструкция: в первой части Вам предлагается оценить данные утверждения по 5-

балльной шкале с точки зрения отношения работника к организации, в которой 

он работает: 1 - «абсолютно не согласен», 5 - «полностью согласен». Во второй части 

эти же утверждения оцениваются работником по отношению к организации, в которой 

он хотел бы работать. 

Бланк ответов 
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Пол____                   Возраст__________ 

Отношение к 

организации, в которой 

Вы работаете 

Утверждения Отношение к организации, 

в которой Вы хотели бы 

работать 

1     2     3     4     5 1. Работники уверены, что 

работают в великолепной 

организации 

      1    2    3     4     5 

1     2     3     4     5 2. С таким же успехом любой 

из работников работал бы 

и в другой организации 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 3. Работники организации 

стремятся совершенствовать 

свои профессиональные навыки 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 4. Превосходство организации 

над другими очевидно для 

работников 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 5. Самые важные вещи, которые 

случаются в жизни работников, 

включают работу 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 6. Любой из работников легко 

оставит работу в организации 

при наличии более выгодного 

предложения 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 7. Одна из важнейших целей 

работы работников 

в организации — стать 

профессионалом 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 8. Сотрудники готовы взять 

на себя дополнительную 

нагрузку, если это необходимо 

организации 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 9. Репутация организации 

в глазах работников безупречна 
1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 10. Работа — то, чем работник 

должен заниматься большую 

часть времени 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 11. Работники чувствуют 

личную ответственность за все 

успехи и неудачи организации 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 12. Качество работы 

организации является предметом 

гордости ее работников 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 13. Счастье в жизни работников 

приходит главным образом 

с работой 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 14. Сложности с поиском нового 

рабочего места — единственное, 

что удерживает работников 

в этой организации 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 15. Работники предпочитают 1     2     3     4     5 
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работать исключительно в своей 

профессиональной области 

1     2     3     4     5 16. Проблемы организации 

воспринимаются работниками 

как их личные проблемы 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 17. Работники считают труд 

центральной вещью в своей 

жизни 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 18. Многие работники считают, 

что эта компания не заслуживает 

преданности 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 19. Работники активно помогают 

организации в разрешении 

ее проблем 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 20. Работники стремятся 

работать с полной самоотдачей 
1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 21. Работники с гордостью 

заявляют другим, что являются 

частью своей организации 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 22. У работников компании нет 

ощущения каких-либо 

обязательств перед 

организацией 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 23. Работники испытывают 

удовольствие от работы по своей 

профессии 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 24. Жизнь работников наиболее 

ценна, когда они поглощены 

работой 

1     2     3     4     5 

1     2     3     4     5 25. Главное в работе — 

возможность использовать свои 

профессиональные навыки 

1     2     3     4     5 

 

Благодарим за сотрудничество! 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 8 

 

Таблица 3.6 

Результаты Методики измерения лояльности С. С. Баранской 

 

  

№ 

Номер утверждения 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1

0 
11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 

1 4 4 5 4 3 2 4 4 3 2 4 4 3 1 3 3 2 1 3 3 3 2 4 3 4 

2 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 1 5 5 5 

3 4 1 4 4 3 3 4 3 4 2 3 5 2 2 4 3 2 1 3 4 5 2 4 2 5 

4 5 3 5 4 4 2 5 5 5 3 5 5 4 1 2 4 3 1 5 5 4 2 5 3 5 

5 4 5 4 5 2 5 5 4 3 2 5 5 3 5 4 5 3 2 5 5 5 1 3 2 5 

6 2 5 4 3 1 5 4 4 2 5 1 3 5 1 1 4 2 4 4 4 1 4 2 2 4 

7 2 5 3 2 1 2 3 5 3 4 5 1 3 1 3 4 4 1 4 1 2 4 5 1 4 

8 3 3 3 4 2 2 3 5 3 2 3 4 2 1 2 2 3 3 3 2 3 3 4 3 4 

9 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 2 4 2 2 3 2 2 3 4 4 4 3 3 2 5 

10 3 4 5 4 3 5 3 1 3 3 3 3 2 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 3 4 

11 5 3 5 4 5 1 5 5 5 5 5 5 3 1 3 5 3 1 5 5 5 1 5 3 4 

12 3 2 4 3 2 3 4 1 2 5 4 4 3 1 4 4 4 1 4 5 4 3 4 5 5 

13 5 2 4 4 4 1 4 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 1 5 5 5 1 5 5 4 

14 5 4 5 4 4 3 5 4 4 5 4 5 4 1 3 3 3 1 3 5 5 3 5 3 5 

15 4 4 5 4 5 4 4 5 5 2 5 5 2 4 5 4 2 1 5 4 5 2 4 5 5 

16 5 5 4 4 3 2 5 4 2 4 5 4 4 2 3 3 5 1 4 5 1 3 5 2 5 

17 4 3 4 3 2 2 5 4 3 2 5 2 3 1 2 4 2 2 4 5 2 2 3 3 4 

18 4 3 2 4 2 2 5 5 3 3 3 4 5 5 5 5 3 4 3 4 3 2 2 2 4 

19 3 3 3 4 4 5 5 5 2 2 1 1 3 1 4 4 3 1 4 1 4 1 5 2 4 

20 3 5 2 5 3 4 4 4 4 5 4 3 2 1 3 4 2 3 4 2 4 3 4 1 5 

21 3 5 5 4 3 5 4 1 3 4 5 3 2 1 3 2 4 3 5 4 5 2 3 3 4 

22 5 1 5 4 3 3 4 4 2 2 4 2 2 2 5 5 3 3 4 4 4 3 3 2 4 

23 5 4 3 2 4 4 2 2 1 3 5 5 5 3 4 3 2 1 5 5 3 3 5 3 5 

24 2 4 4 2 3 2 3 2 5 2 4 4 4 1 1 2 3 1 5 4 3 5 4 3 4 

25 2 4 4 2 5 3 2 2 3 5 3 3 4 4 3 5 3 4 5 3 4 5 5 2 5 

26 3 2 5 5 3 3 5 5 2 4 4 3 2 3 2 4 4 2 4 3 4 4 5 2 5 

27 3 2 5 4 3 5 4 4 3 2 4 5 2 3 3 3 3 2 4 3 5 2 3 5 5 

28 5 4 3 3 5 5 2 5 5 5 5 4 2 3 4 3 2 3 4 4 1 2 2 4 5 

29 5 5 3 3 5 5 3 3 4 4 4 3 5 1 3 5 3 3 5 4 1 4 3 4 4 

30 2 3 4 3 2 4 3 1 3 5 5 5 4 3 4 4 3 3 4 5 4 2 4 4 4 
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Таблица 3.7 

Результаты Методики измерения лояльности С. С. Баранской 

 

 

 

№ 

Номер утверждения 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1

0 
11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 

1 3 5 2 5 3 4 4 4 4 5 4 3 2 1 3 4 2 3 4 2 4 3 4 1 5 

2 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 2 4 2 2 3 2 2 3 4 4 4 3 3 2 5 

3 4 1 4 4 3 3 4 3 4 2 3 5 2 2 4 3 2 1 3 4 5 2 4 2 5 

4 5 3 5 4 4 2 5 5 5 3 5 5 4 1 2 4 3 1 5 5 4 2 5 3 5 

5 4 3 2 4 2 2 5 5 3 3 3 4 5 5 5 5 3 4 3 4 3 2 2 2 4 

6 3 2 5 5 3 3 5 5 2 4 4 3 2 3 2 4 4 2 4 3 4 4 5 2 5 

7 5 4 3 2 4 4 2 2 1 3 5 5 5 3 4 3 2 1 5 5 3 3 5 3 5 

8 3 3 3 4 2 2 3 5 3 2 3 4 2 1 2 2 3 3 3 2 3 3 4 3 4 

9 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 2 4 2 2 3 2 2 3 4 4 4 3 3 2 5 

10 3 4 5 4 3 5 3 1 3 3 3 3 2 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 3 4 

11 5 3 5 4 5 1 5 5 5 5 5 5 3 1 3 5 3 1 5 5 5 1 5 3 4 

12 3 2 5 4 3 5 4 4 3 2 4 5 2 3 3 3 3 2 4 3 5 2 3 5 5 

13 2 3 4 3 2 4 3 1 3 5 5 5 4 3 4 4 3 3 4 5 4 2 4 4 4 

14 5 4 5 4 4 3 5 4 4 5 4 5 4 1 3 3 3 1 3 5 5 3 5 3 5 

15 4 4 5 4 5 4 4 5 5 2 5 5 2 4 5 4 2 1 5 4 5 2 4 5 5 

16 5 5 4 4 3 2 5 4 2 4 5 4 4 2 3 3 5 1 4 5 1 3 5 2 5 

17 4 3 4 3 2 2 5 4 3 2 5 2 3 1 2 4 2 2 4 5 2 2 3 3 4 

18 4 3 2 4 2 2 5 5 3 3 3 4 5 5 5 5 3 4 3 4 3 2 2 2 4 

19 3 3 3 4 4 5 5 5 2 2 1 1 3 1 4 4 3 1 4 1 4 1 5 2 4 

20 3 5 2 5 3 4 4 4 4 5 4 3 2 1 3 4 2 3 4 2 4 3 4 1 5 

21 2 3 4 3 2 4 3 1 3 5 5 5 4 3 4 4 3 3 4 5 4 2 4 4 4 

22 5 1 5 4 3 3 4 4 2 2 4 2 2 2 5 5 3 3 4 4 4 3 3 2 4 

23 5 4 3 2 4 4 2 2 1 3 5 5 5 3 4 3 2 1 5 5 3 3 5 3 5 

24 2 4 4 2 3 2 3 2 5 2 4 4 4 1 1 2 3 1 5 4 3 5 4 3 4 

25 5 5 4 4 3 2 5 4 2 4 5 4 4 2 3 3 5 1 4 5 1 3 5 2 5 

26 3 2 5 5 3 3 5 5 2 4 4 3 2 3 2 4 4 2 4 3 4 4 5 2 5 

27 3 2 5 4 3 5 4 4 3 2 4 5 2 3 3 3 3 2 4 3 5 2 3 5 5 

28 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 2 4 2 2 3 2 2 3 4 4 4 3 3 2 5 

29 5 5 3 3 5 5 3 3 4 4 4 3 5 1 3 5 3 3 5 4 1 4 3 4 4 

30 4 3 2 4 2 2 5 5 3 3 3 4 5 5 5 5 3 4 3 4 3 2 2 2 4 


















