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В статье содержится литературный обзор подходов к определению организационной лояльности и близких 
по значению терминов, таких как «удовлетворенность», «вовлеченность», «идентификация» и «привержен-
ность». На основании описания конструктов понятий сформирована интегральная модель лояльности персона-
ла и выявлена взаимная зависимость синонимичных определений. 

The paper provides a literature review of the approaches to defining 'organization loyalty' and synonymous con-
cepts: «satisfaction», «engagement», «identification» and «commitment». As the result, the integrated model of organi-
zational loyalty is suggested, based on the definition of relationship between the terms. 
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В настоящее время повышение лояльности персо-
нала является одной из актуальных задач бизнеса. Ор-
ганизационная лояльность, определяющая отношение 
персонала к организации, становится одним из веду-
щих факторов успешного развития компании. Реше-
ние задачи по формированию лояльности не всегда 
оказывается результативным, многие российские 
компании сталкиваются с последствиями низкого 
уровня лояльности персонала: высокой текучестью 
кадров, хищениями, утечкой конфиденциальной ин-
формации, снижением производительности и качества 
труда, падением трудовой дисциплины, фактами аб-
сентеизма и т. д. 

Актуальность исследования лояльности персона-
ла, на наш взгляд, обусловлена рядом причин. Во-
первых, в связи с ростом и усложнением конкурент-
ных отношений на рынке труда работодателям необ-
ходимо прикладывать больше усилий и затрат для 
привлечения, а главное, удержания квалифицирован-
ного персонала. Во-вторых, существует немало эмпи-
рических доказательств того, что лояльность персона-
ла способствует росту прибыли компании. Так, по 
данным WorkUSA 2000 Survey, прибыль компаний, 
характеризующихся высоким уровнем лояльности 
персонала на 22 % выше, чем в компаниях со средней 
лояльностью и на 46 % выше показателя прибыли 
компаний с низкими показателями лояльности [15]. 
Более того, если лояльность работников в данном 
квартале увеличивается на 1 %, то лояльность клиен-
тов к продуктам компании в этом же отрезке времени 
вырастает на 1,25 %, а при росте лояльности клиентов 
на 1 % прибыль компании в следующем квартале уве-
личивается на 0,885 % [3]  

В рамках статьи мы предполагаем рассмотреть по-
нятие «лояльность» с трех сторон: во-первых, с пози-
ции самостоятельного конструкта, несущего опреде-
ленную смысловую нагрузку; во-вторых, как 
интегральную модель, включающую в себя близкие 
синонимичные понятия «идентификации», «вовлечен-
ности» и «приверженности»; и, наконец, в-третьих, по-
нятие «лояльность» может быть описано как компо-

нент вышеназванных определений. Основанием для 
рассмотрения различных интерпретаций понятия «ло-
яльность» выступают труды зарубежных и российских 
исследователей, содержащие подходы к описанию сути 
термина. С нашей точки зрения, наиболее перспектив-
ным и содержательным является интегральный подход 
к описанию термина «лояльность персонала», который 
характеризуется объединением значений таких сино-
нимических терминов, как приверженность, идентифи-
кация и вовлеченность в одну модель.  

Говоря об актуальности формирования инте-
гральной модели лояльности персонала, следует от-
метить существование достаточного количества мо-
делей лояльности персонала в исследованиях зару-
бежных авторов, а также подходов к определению 
понятия лояльности персонала. Так, в исследовании 
В. Доминяка [23] описаны модель Оскара Груски 
(Oscar Grusky), рассматривающего понятие лояльно-
сти, состоящее из четырех частей: стаж в организа-
ции, идентификация с компанией, отношение к адми-
нистрации компании, общая удовлетворенность [9], а 
также модель Паулу Морроу (Paula Morrow), опреде-
ляющая лояльность к работе как «состоящую из со-
звездия (констелляции) конструктов лояльности» [13]. 
Данная модель предполагает, что собственно лояль-
ность к работе состоит из четырех универсальных 
форм: одобрение рабочей этики, лояльность к карье-
ре, организационная лояльность и вовлеченность в 
работу [13; 3]. Используя опыт зарубежных авторов, 
предпринявших ранее попытки сформировать и опи-
сать модель лояльности персонала, рассмотрим под-
робнее составляющие предлагаемой интегральной 
модели лояльности, представленной в виде пирамиды 
(рис. 1). 
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Рис. 1. Схематичное отражение  

интегральной модели организационной лояльности 
 
Само понятие лояльности персонала характеризу-

ется отождествлением работника себя с целями и по-
литикой компанией, эффективным исполнением тру-
довых функций в любых ситуациях [10]. В связи с 
тем, что в данной работе понятие «лояльность» рас-
сматривается с точки зрения поведенческой характе-
ристики персонала организации, наиболее коррект-
ным, на наш взгляд, будет употребление термина 
«организационная лояльность». 

Японские исследователи Араи и Казухиро (Arai, 
Kazuhiro) определили организационную лояльность 
как отождествление работника с группой, в частности 
с фирмой или организацией [11]. Отдельный сотруд-
ник проявляет идентификацию себя с группой, если 
при принятии решения, он оценивает имеющиеся аль-
тернативы выбора с точки зрения их последствий для 
группы, а не с точки зрения его собственных интере-
сов. Одно из наиболее распространенных определе-
ний организационной лояльности принадлежит Мейе-
ру и его коллегам. Они определяют лояльность как 
«готовность сотрудника прилагать большие усилия в 
интересах организации, сильное желание оставаться в 
организации и принятие ее основных целей и ценно-
стей» [13]. В работах других исследователей лояль-
ность определяется как «состояние, в котором человек 
идентифицирует себя с организацией и ее целями и 
желает поддержать принадлежность к ней, чтобы об-
легчить достижение этих целей» [18]. Степень выра-
женности организационной лояльности рассматрива-
ется как относительная сила идентификации человека 
с организацией и вовлеченности его в эту организа-
цию и включает: 1) силу убеждения и принятия целей 
и ценностей организации; 2) степень готовности про-
являть значительные усилия от имени организации;  
3) силу желания поддерживать принадлежность орга-
низации [19]. 

Рассматривая названые выше определения лояль-
ности, можно проследить упоминание отдельных 
терминов, таких как идентификация, вовлеченность. 
Исходя из предложенной интегральной модели ло-
яльности, считаем важным рассмотреть отдельно ка-
ждый термин с целью определения степени зависимо-
сти синонимичных понятий с родительским термином 
организационной лояльности.  

 

Удовлетворенность 
В основе пирамиды лояльности лежит фактор 

удовлетворенности сотрудников, отражающий сте-
пень соответствия ожиданий от условий труда, вы-
полнения компанией обещаний, обеспечения необхо-
димым для выполнения работы и т. д.  

Среди определений удовлетворенности можно 
выделить следующие характеристики: реальное вос-
приятие сотрудниками всех предоставляемых органи-
зацией условий и благ, оплаты труда и других воз-
можностей и сравнение с собственными потребно-
стям и запросами, т. е. с тем, что они считают 
важным, эмоционально-оценочное отношение лично-
сти или группы к выполняемой работе и условиям ее 
протекания.  

На наш взгляд, удовлетворенность можно отнести 
в интегральную модель лояльности условно, так как в 
литературе часто удовлетворенность и лояльность 
персонала рассматриваются как равнозначные зави-
симые конструкты. Однако условное положение по-
нятия «удовлетворенности» в модели необходимо в 
связи с тем, что удовлетворенность является первич-
ным атрибутом, неким основанием пирамиды, так как 
остальные характеристики представляют более суже-
ный спектр эмоционального восприятия организации 
сотрудником. Как подтверждение данному тезису вы-
ступают результаты исследования 20 крупных компа-
ний, проведенных Дж. Хескеттом и соавтором (James 
L. Heskett), в рамках которых была выявлена значи-
тельная зависимость между лояльностью и произво-
дительностью персонала, лояльностью персонала и 
лояльностью клиентов. Ключевой вывод исследова-
ния состоит в том, что удовлетворенность персонала 
тесно связана с организационной лояльностью и спо-
собствует росту прибыли [10]. По результатам других 
исследователей (Walker (2005), Jusoff et al (2009), 
Hussain (2012)) было доказано, что когда сотрудники 
удовлетворены своей работой, они лояльны к органи-
зации [16]. 

Более того, удовлетворенность как компонент ло-
яльности рассматривается в ряде исследований в ка-
честве набора ожиданий сотрудников и их соответст-
вия/подтверждения [20; 22]. По мнению авторов, 
лояльность персонала есть следствие его удовлетво-
ренности работой.  

 
Идентификация 
Говоря об идентификации, важно отметить кросс-

понятийность данного термина в контексте инте-
грального определения организационной лояльности. 
Так, идентификация является составной частью в оп-
ределениях и вовлеченности, и организационной при-
верженности [18]. Более того, идентификация тесно 
связана с термином организационной приверженно-
сти, и в рамках данных взаимосвязей оба понятия рас-
сматриваются с точки зрения самостоятельных конст-
руктов и как взаимные компоненты. Рассматривая 
приверженность в рамках трехкомпонентной модели 
Дж. Мейера и Н. Аллен (Allen, Meyer, 1990; Meyer, 
Allen, 1996), некоторые исследователи отождествляют 
организационную идентификацию с аффективной 
приверженностью (affective commitment), определяя 
идентификацию как эмоциональную привязанность, 

Организационная 
приверженность 

Вовлеченность 

Идентификация 

Удовлетворенность 
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чувство принадлежности и чувство гордости, возни-
кающее вследствие членства в организации [13].  

Само понятие идентификации – это осознание ор-
ганизационных целей как собственных. Она зависит 
от того, в какой мере люди: информированы о поло-
жении дел в организации, о перспективах решения 
значимых для них проблем; видят единство собствен-
ных целей и целей организации; гордятся самим фак-
том своей работы в данной организации; считают 
справедливой оценку своего труда со стороны орга-
низации.  

Идентификация как компонент конструкта «орга-
низационной лояльности» рассматривается авторами 
наравне с другими синонимичными понятиями. Так, 
компонентами организационной лояльности являются: 
1) идентификация (identification) – принятие как соб-
ственных целей и ценностей организации; 2) вовле-
ченность (involvement) – психологическое погруже-
ние или растворение в собственной рабочей дея-
тельности; 3) собственно лояльность (loyalty) – 
чувство любви и привязанности к организации [4]. 
Важно отметить, что в контексте данного определе-
ния речь идет о лояльности как более общем понятии, 
близком по смыслу к патриотизму.  

На наш взгляд, наиболее точно идентификацию 
как компонент интегральной модели организацион-
ной лояльности описывает определение О. С. Дей-
нека, где «лояльность – это приверженность делу 
фирмы, появляющаяся благодаря эффективной подго-
товке кадров, идентификации личных интересов с ус-
пехом компании и, наконец, человеческая связь меж-
ду подчиненным и его начальником» [24]. 

 
Вовлеченность 
Третьим фактором в пирамиде лояльности можно 

выделить понятие вовлеченности сотрудников. На се-
годняшний день не существует единого и общеприня-
того определения термина вовлеченности. Вовлечен-
ность может характеризоваться желанием и воз-
можностью помочь своей компании посредством 
систематического приложения усилий. Также вовле-
ченность определяется как участие и проявление эн-
тузиазма в работе [22]. Само понятие вовлеченности 
зависит от многих факторов, включающих в себя как 
эмоциональные, так и рациональные составляющие, 
связанные с содержанием работы и общим стажем ра-
боты в компании. Бекер и соавторы (Becker, 2004) оп-
ределяют вовлеченность сотрудников как «положи-
тельное отношение работника к организации и 
уровень значимости организации в восприятии со-
трудника» [2]. Вовлеченный сотрудник осознает цели 
бизнеса и взаимодействует с коллегами для повыше-
ния производительности в работе на благо организа-
ции.  

Можно выделить следующие ключевые особен-
ности термина: вовлеченность – это желание прила-
гать личные усилия, вносить свой вклад как члена ор-
ганизации для достижения ее целей. Вовлеченность 
может быть достигнута, если работа побуждает у лю-
дей: 1) готовность, если это требуют интересы орга-
низации, к дополнительным усилиям, не ограничива-
ясь должностными инструкциям; 2) чувство самоува-
жения, основанное на удовлетворенности своими 

профессиональными достижениями и своей работой; 
3) заинтересованность в достижении значимых для 
организации рабочих результатов, ответственность за 
результаты своей работы. 

Вовлеченность, на наш взгляд, более остальных 
понятий связана с результативностью и эффективно-
стью сотрудников, а также коррелирует с прибылью 
компании. Так, вовлеченность работников положи-
тельно воздействует на лояльность клиентов, а лояль-
ность клиентов оказывает положительное воздействие 
на прибыльность.  

Вовлеченность в работу положительно связана с 
организационной лояльностью, что подтверждается 
работами ряда авторов (Jans, 1989; Mowday, Porter, 
Steers, 1982; Parasuraman, Nachman, 1987; Cohen, 1999; 
Curry и др., 1986; Blau, 1989; Meyer и др., 2002; Barl-
ing, Wade, Fullagar, 1990).  

 
Приверженность 
Говоря о приверженности стоит отметить, что 

термин в англоязычной литературе используется в 
том же значении, что и организационная лояльность. 
По мнению В. Доминяка, существенных различий в 
применении понятий «organizational commitment» и 
«employee loyalty» нет, и часто они используются как 
синонимы или как сходные конструкты (например, 
Steen, 1999; Kalbaugh, 1999; Goman, 2006; Hardy, 
2002; Fullagar, Barling, 1991; Barling и др., 1992; Fuller 
и др., 2003; McElroy, Morrow, Laczniak, 2001) [5]. Он 
же (Доминяк, 2001) отметил, что в научной литерату-
ре чаще встречается термин «organizational commit-
ment», в популярной – «employee loyalty». С нашей 
точки зрения, эти понятия несут различную смысло-
вую нагрузку.  

На наш взгляд, организационную приверженность 
можно определить как степень идентификации со-
трудника с организацией, его/ее вовлеченность в про-
цесс работы в данной организации. Исследователи 
(Mowday и соавторы (1982)) выделили три ключевые 
характеристики приверженности: (1) сильная вера в 
будущее компании и принятие целей и ценностей ор-
ганизации, (2) готовность прилагать значительные 
усилия в работу в организации и (3) сильное намере-
ние или желание продолжать работу в данной компа-
нии [18]. Ряд авторов выделяет несколько уровней ло-
яльности, при этом каждый последующий обеспе-
чивает более высокую степень вовлеченности и 
преданности, а именно: лояльность на уровне внеш-
них атрибутов, лояльность на уровне поступков и по-
ведения, лояльность на уровне способностей, лояль-
ность на уровне убеждений и на уровне идентич-
ности. Так, приверженность представляет собой 
«венец» интегральной модели лояльности. Эта по-
следняя эмоциональная стадия перехода из благоже-
лательного поведения (характерно для классической 
интерпретации понятия лояльности) в состояние 
идентификации на уровне ценностей и ожиданий. Как 
подтверждение этому можно привести следующие 
значения понятия приверженности: «психологическое 
состояние, которое определяет ожидания, установки 
работников, особенности их рабочего поведения и то, 
как они воспринимают организацию» [24]. 
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Подводя итог проведенному обзору литературы, 
можно сделать вывод, что ряд исследований подтвер-
ждает наличие предпосылок для формирования инте-
гральной модели лояльности. В рамках данной моде-
ли, организационную лояльность можно описать как 
веру в успех компании, степень идентификации со-
трудника с целями компании и приложение больших 
усилий для достижение этих целей. Помимо этого, 
важно отметить, что термин «удовлетворенность» 
правильнее рассматривать, на наш взгляд, как пред-

шествующий наступлению организационной лояль-
ности сотрудников.  

Безусловно, для доказательства выдвинутой гипо-
тезы необходимо провести анализ методом эксперт-
ных оценок соответствия содержания понятий удов-
летворенности, вовлеченности, идентификации и 
приверженности интегральной модели лояльности. В 
частности, описать организационную лояльность как 
конструкт, включающий в себя значение синонимич-
ных терминов. 
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