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ского моделирования лояльности персонала. Актуальность статьи определяется стремле-
нием автора применить метод моделирования к проблеме лояльности персонала. Поэтому 
цель статьи – на основе исследования качества трудовой жизни выявить модели лояльно-
сти. В статье обосновывается, что лояльность определяется факторами трудовой жиз-
ни и имеет как минимум три варианта, представленных автором в трех моделях. 

В статье делается ключевой вывод о том, что существует прямая корреляция между 
определенными комплексами социальных условий организаций и производительностью и 
качеством труда персонала.  
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Создание приемлемых социальных 
условий является основанием для роста 
эффективности труда. Между тем сами 
условия организации могут становиться 
факторами, мотивирующими, ориенти-
рующими персонал заинтересованно 
стремиться к достижению ее целей. Это 
связано со спецификой качества трудовой 
жизни в отдельных организациях, влияю-
щих на характер лояльности персонала. 
Социологическое исследование, прове-
денное автором в трех организациях 

Санкт-Петербурга, установило показатели 
качества трудовой жизни работников, от-
ражающие факторы, специфическим об-
разом влияющие на лояльность работни-
ков.  

Данные исследования качества трудо-
вой жизни получены на основании опроса 
работников и анализа документов служб 
персонала трех организаций. Организация 
«А» – осуществляет финансовую деятель-
ность (списочная численность персонала 
на момент начала исследования 547 чело-
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век, из них опрошено 498 – 91%). «Б» – 
образовательные услуги (численность – 
128 человек, опрошено – 119, или 93%). 
«В» – производственная деятельность 
(численность – 1252 человек, опрошено 
1114 – 89%).  

В процессе исследования изучались 
оценки работниками основных характери-
стик качества трудовой жизни в этих ор-
ганизациях: 

1. Квалификация, определяемая по 
стажу работы сотрудника по профессии и 
в организации, соотносимая с его должно-
стью. 

2. Профессиональные знания и уме-
ния, которые работник приобрел, развил 
или, наоборот, утратил, работая в органи-
зации. В этой связи исследуется оценка 
работником влияния организации на из-
менение знаний и умений. 

3. Система оценки труда в организа-
ции (или система заработной платы, воз-
награждения и наказания), рассматривае-
мая с точки зрения работников – насколь-
ко она удовлетворительна, справедлива и 
принята общественным мнением профес-
сиональных групп. 

4. Возможности и необходимость до-
полнительного заработка. 

5. Условия труда. 
6. Удовлетворенность трудом, с точ-

ки зрения возможности проявления сво-
боды, инициативы; интерес к самому про-
цессу труда и возможность видеть его ре-
зультаты. 

7. Отношение к организации, гор-
дость за нее, отношение к ее деятельно-
сти, к ее руководству, к трудовому кол-
лективу. 

8. Участие в принятии производст-
венных решений – возможность внедрять 
выработанные работниками технические 
предложения, влиять на ротацию руково-
дителей и на финансовые решения орга-
низации. 

9. Влияние работы на личную жизнь. 
В процессе анализа оценок работни-

ками основных характеристик качества 
трудовой жизни были выявлены 12 пока-
зателей, каждый из которых объединял в 
себе группы данных, полученных в ходе 
исследования. В качестве основных дан-

ных использованы данные анкетирования, 
а также данные, полученные в ходе анали-
за документов служб персонала организа-
ций. 

Показатели: 
1) социально-психологическая атмо-

сфера в организации; 
2) рост профессиональных знаний и 

умений; 
3) требования организации к стажу и 

образованию претендентов на вакансии; 
4) удовлетворенность доходами, по-

лучаемыми работниками от организации; 
5) дополнительные доходы, получае-

мые работниками вне организации; 
6) возможности участия в принятии 

производственных решений; 
7) условия труда; 
8) удовлетворенность трудом; 
9) влияние работы на личную жизнь; 
10) текучесть кадров; 
11) структура стажа работников; 
12) служебный рост. 
Используемые для анализа показатели 

представляют собой данные по опреде-
ленному набору вопросов анкеты. Все ва-
рианты ответов каждого из вопросов ан-
кеты построены по принципу ранговой 
шкалы и рассчитываются по методу шка-
лограммного анализа Луи Гутмана [1; 3. 
С. 225–228; 4. С. 175–180]. Оценки ранго-
вых шкал сведены к общему 100-
балльному рейтингу таким образом, что 
при использовании трех индикаторов са-
мому высшему присваивается цена – 100 
баллов, второму – 50, третьему – 0; при 
использовании 5 индикаторов самому 
высшему присваивается 100 баллов, вто-
рому – 75, третьему – 50, четвертому – 25, 
пятому – 0. Данные по каждому вопросу 
приобретают выражение в баллах, на ос-
нове расчета средневзвешенного по фор-
муле: 

- для трех индикаторов: xв= (i1% * 100 
+ i2% * 50 + i3% * 0) / (i1% + i2% + i3%); 

- для пяти индикаторов: xв= (i1% * 100 
+ i2% * 75 + i3% * 50+ i4% * 25+ i5% * 0) / 
(i1%+ i2%+ i3%+ i4%+ i5%), 
где xв – средневзвешенное арифметиче-
ское, i1%, i2%, i3%, i4%, i5%, – индикаторы 
соответствующих рангов, выраженные в 
процентах (соответственно ответам рес-
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пондентов). 
Для анализа данных по качеству тру-

довой жизни (КТЖ) в трех исследуемых 
организациях, автором разработана мето-
дика расчета показателей, характеризую-
щих КТЖ. 

1. Показатель «социально-психологи-
ческая атмосфера организации». Этот 
показатель агрегирован из данных, пред-
ставляющих отношения работников к ру-
ководству, коллективу, организации. 

Первоначально числовые показатели 
по каждому из указанных вопросов при-
водятся к 100-балльному рейтингу, далее 
производится расчет средневзвешенного 
по группам (отношение к a) руководству, 
b) коллективу, c) организации) и далее 
общее средневзвешенное, представляю-
щее собой искомый показатель. 

Общие показатели социально-психо-
логической атмосферы в коллективах ор-
ганизаций имеют примерно одинаковые 
значения. Вместе с тем наблюдается явно 
выраженное отличие от других: лояль-
ность работников предприятия «А» к сво-
ей организации заметно ниже. 

В целом работники предприятия «А» 
оценивают социально-психологический 
климат в своей организации как средний 
(53,7), тогда как работники организации 
«Б» (66,6) и «В» (66,0) воспринимают его 
выше среднего уровня. 

2. Показатель «рост профессиональ-
ных знаний и умений». Показатель агреги-
рован данными, представляющими оценку 
работниками приобретенных в организа-
ции профессиональных знаний и умений, 
т.е. оценку возможности приобретать 
профессиональные знания и умения бла-
годаря своей организации. 

3. Показатель «требования к стажу 
и образованию». Показатель агрегирован 
данными, характеризующими образование 
и стаж работы по профессии. Анкетные 
данные соотнесены с данными докумен-
тов служб персонала организации, расхо-
ждение составило максимум 1,7%. Это 
дает возможность использовать в анализе 
анкетные данные как основные. 

Требования к стажу и образованию 
существенно отличаются у  организации 
«Б», для которой необходим определен-

ный уровень претендента на вакансию: 
образование – кандидат наук и профес-
сиональный стаж – не менее 3 лет (что в 
целом дает показатель – 74,41). Уровень 
требований к претендентам на вакансии в 
организациях «А» и «В» значительно ни-
же и примерно одинаковы показатели: 
58,83 и 49,48 соответственно. Имеются 
некоторые отличия в требованиях к обра-
зованию (для «А» требуется высшее обра-
зование, для «В» – среднее профессио-
нальное, что и фиксируются в сводных по 
образованию баллах: 67,03 и 48,18 соот-
ветственно) и стажу (для обеих организа-
ций сводные показатели по стажу при-
мерно равны – 44,64 для «А» и 48,18 для 
«В», что соответствует 1 году стажа). 

4. Показатель «удовлетворенности 
доходами, получаемыми в организации». 
Этот показатель выстраивается из данных, 
представляющих оценку работниками 
своих доходов в сравнении с доходами 
других (как работающих в самой органи-
зации, так и за ее пределами). 

Показатели существенно различаются 
в исследуемых организациях: работники 
организации «Б» практически не удовле-
творены сравнением своей зарплаты с до-
ходами коллег из внешнего окружения 
(удовлетворенность – 14,92 баллов); ра-
ботники организации «А» удовлетворены 
на треть (31,20); работники организации 
«В» на половину (52,6). 

5. Показатель «получение дополни-
тельного дохода». Этот показатель агре-
гирован из данных, характеризующих 
возможность работника иметь дополни-
тельный заработок. Расчет баллов по ка-
ждому вопросу проводится аналогично 
показателям 1-4, а далее по формуле: 
                       M22,23 * P,         (1) 
где M22,23 – среднее арифметическое бал-
лов по 22-му и 23-му вопросам; P – дан-
ные, полученные из ответов на 21-й во-
прос, характеризует долю работников, по-
лучающих дополнительный заработок. 
Наивысший показатель по дополнитель-
ному заработку имеет организация «Б» 
(75,6), средний уровень – «В» (39,2), и 
практически лишены дополнительного 
заработка работники организации «А» 
(15,1). 
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В целом наблюдается закономерность 
– если работники, будучи неудовлетво-
ренными зарплатой в своей организации, 
имеют возможность получать достаточ-
ный дополнительный доход, то они столь 
же удовлетворены своими доходами, как 
и те работники, которые получают доста-
точный заработок в своей организации.  

Необходимо зафиксировать еще одну 
зависимость – возможность для работника 
получать дополнительный доход вне сво-
ей организации отнюдь не влияет на его 
симпатии к своей организации: так работ-
ники организации «Б» оценивают свою 
организацию в 82,4 балла. 

6. Показатель «участие в принятии 
производственных решений». Показатель 
агрегирован данными, представляющими 
оценку работниками их возможности уча-
стия в принятии производственных реше-
ний своей организации. 

7. Показатель «условия труда». По-
казатель агрегирован данными, представ-
ляющими характеристику работниками 
условий труда в организации. 

8. Показатель «удовлетворенность 
трудом». Показатель агрегирован данны-
ми, выражающими степень удовлетворен-
ности персонала трудом в своей организа-
ции. 

9. Показатель «влияние работы на 
личную жизнь». Показатель агрегирован 
данными, выражающими оценку работни-
ками степень положительного влияния 
организации, в которой они работают, на 
их личную жизнь. 

Несколько отлично производится рас-
чет показателей 10-12. 

10. Показатель «текучесть кадров». 
Расчет этого показателя опирается на 
формулу «стабильности кадров», предло-
женную профессором А.Л. Кузнецовым 
[2. С. 179]: 

СтК = Nc/N,            (2) 
где СтК – коэффициент стабильности 
кадров, Nc – численность работников со 
стажем работы на данном предприятии 5 
и более лет; N – общая численность рабо-
тающих. Необходимо подчеркнуть, что, 
по мнению А.Л. Кузнецова, критерий ста-
бильности кадров соответствует СтК ≥ 
0,8. В нашем исследовании, где данные 

приведены к 100-балльному рейтингу, ко-
эффициент стабильности СтК ≥ 80. Вме-
сте с тем в данном исследовании: 

Nc/N = Ср + Ст, 
в таком случае формула (2) может иметь 
вид: 

СтК = Ср + Ст. 
Исходя из формулы (2) имеем для ор-

ганизации «А»: 
СтКА = 12,0 + 24,7 = 36,7, 

для организации «Б»: 
СтКБ = 35,3 + 49,6= 84,9, 

для организации «В»: 
СтКВ = 47,2 + 13,4= 60,6. 

Исходя из критерия, предложенного 
профессором А.Л. Кузнецовым, стабиль-
ность кадров имеет место только в орга-
низации «Б» (СтКБ = 84,9, т.е. СтК ≥ 80). 
В двух других организациях высока теку-
честь кадров, однако при этом необходи-
мо признать, что уровень текучести кад-
ров в организации «В» близок к состоя-
нию «стабильность кадров». 

В таком случае наблюдается стабиль-
ное состояние кадров в организации «Б» 
(84,9), низкая текучесть кадров – в «В» 
(60,6), высокая текучесть кадров – в «А» 
(36,7). 

11. Показатель «структура стажа 
работников». Распределение персонала 
организации по стажу формирует три 
группы работников: проработавшие в ор-
ганизации 5 и менее лет («молодые» ра-
ботники); проработавшие более 5, но не 
более 10 лет – «средние» работники; про-
работавшие более 10 лет – «старые» ра-
ботники. Соотношение этих трех групп 
работников теоретически предполагает 
три вида структур: «молодая» – группа 
«молодых» работников больше численно-
сти каждой из групп «средних» и «ста-
рых» в отдельности; «средняя» – группа 
средних больше любой из групп «моло-
дых» или «старых»; «старая» – аналогич-
но. Это может быть выражено формулами 
(3), (4), (5): 

М > (Ср + Ст) / 2.           (3) 
Численность «молодых» (М) больше, 

чем средняя величина «средних» (Ср) и 
«старых» работников (Ст). Данное рас-
пределение работников по стажу назовем 
условно «молодым». Такое распределение 
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оказалось характерным для организации 
«А», где «молодые» составили – 63,3%, 
«средние» – 12,0%, а «старые» – 24,7% 
(основные анкетные данные расходились 
с данными, полученными из документов 
служб персонала, самое большее на 1,1%, 
что дает основание использовать их и в 
дальнейшем как основные). В таком слу-
чае формула (3) имеет значение: 
63,3>(12,0+24,7)/2 = 63,3>18,4. 

Ст > (Ср + М) / 2.          (4) 
Численность «старых» рабоников (Ст) 

больше, чем средняя величина «средних» 
(Ср) и «молодых» (М). Такое распределе-
ние работников по стажу назовем условно 
«старым». Данное распределение оказа-
лось характерным для организации «Б», 
где «старые» – 49,6%, «средние» – 35,3%, 
а «молодые» составили – 15,1% (расхож-
дения с данными, полученными из доку-
ментов службы персонала, не обнаруже-
но). В таком случае формула (4) имеет 
значение: 

49,6>(35,3+15,1)/2 = 49,6>25,2. 
Ср > (Ст + М) / 2.           (5) 

Численность «средних» работников 
(Ср) больше, чем средняя величина «ста-
рых» (Ст) и «молодых» (М). Такое рас-
пределение работников по стажу назовем 
условно «средним». Такое распределение 
оказалось характерным для организации 
«В», где «средние» составили – 47,2%, а 
«молодые» – 39,4% и «старые» – 13,4% 
(основные анкетные данные расходились 
с данными, полученными из документов 
служб персонала, самое большее на 1,3%, 
что дает основание использовать их и в 
дальнейшем как основные). В таком слу-
чае формула (5) имеет значение: 
47,2>(39,4+13,4)/2 = 47,2>26,4. 

Таким образом, «А» – «молодая» ор-
ганизация, «Б» – «старая», «В» – «сред-
няя».  

Показатель «структура стажа» демон-
стрирует, для какой категории работников 
по стажу работы в организации сложи-
лись наиболее благоприятные условия. 
Данный показатель указывает на катего-
рию работников, но не определяет факто-
ры, повлиявшие на возникновение этих 
благоприятных условий. Вместе с тем 
именно данный показатель является ис-

ходным для определения специфических 
различий других показателей, сравни-
тельный анализ которых помогает опре-
делить факторы, характеризующие благо-
приятные условия. 

12. Показатель «служебного роста». 
Анализ документов служб персонала дает 
следующие результаты – за 5 лет повыси-
ли свой профессионально-служебный ста-
тус и заняли должности, требующие более 
высокой квалификации, чем прежде: в ор-
ганизации «А» – 18,5%, «Б» – 34,5%, «В» 
– 51,2% работников. Примем долю повы-
сивших статус как коэффициент служеб-
ного роста. Между тем здесь необходимы 
некоторые уточнения. 

Данные демонстрируют, что повыше-
ние статуса для работников, имеющих 
стаж работы до года, связано с изменени-
ем должности стажера (ученика и т.п.) на 
статус основного работника, поэтому стаж 
до 1 года не является показательной ха-
рактеристикой служебного роста. 

Согласно данным, в организациях 
«А» и «Б» служебный рост типичен для 
работников со стажем 5-10 лет. При этом 
в организации «А» служебный рост прак-
тически отсутствует у «молодых» (стаж 1-
5 лет) работников и значительно снижает-
ся по сравнению со средней группой, но, 
тем не менее, характерен для «старых» 
(стаж свыше 10 лет) работников. Между 
тем в «Б» служебный рост свойственен 
как «старым», так и «молодым». Отлича-
ется характер служебного роста в органи-
зации «В»: он ориентирован, в первую 
очередь, на «молодых» и лишь во вторую 
очередь – на «средних». 

В таком случае, можно утверждать, 
что в организациях «А» и «Б» существуют 
благоприятные условия для служебного 
роста работников со «средним» (от 5 до 
10 лет) стажем, тогда как в «В» – для «мо-
лодых» работников (стаж до 5 лет). Обо-
значим структуру служебного роста орга-
низации «А» и «Б» как «среднюю», «В» 
как «молодую». 

Анализ моделей лояльности персо-
нала организаций. Анализ показателей 
позволил разделить их на две группы: в 
первой группе значения показателей ока-
зываются достаточно близкими для всех 
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исследуемых организаций, во второй – 
значительно расходятся.  

Разброс значений показателей нахо-
дится в пределах 10,9–13,4 баллов, вместе 
с тем данные значения отклоняются от 
идеала (100 баллов) максимум на 46, т.е. 
все эти значения выше среднего. Таким 
образом, следует вывод, что эти показате-
ли, в принципе, одинаковы для исследуе-
мых организаций, поэтому не могут ха-
рактеризовать их специфику.  

Первая эмпирическая модель. Органи-
зация «А» имеет высокий показатель по 
приобретению знаний и умений (83,0), т.е. 
работники этой организации обладают 
возможностью, работая, приобрести необ-
ходимый профессиональный опыт. Осо-
бенно это важно, если учитывать, что 
структура трудового стажа в этой органи-
зации «молодая». А исходя из того, что 
требования к стажу и образованию «сред-
ние» (55,8), – эта организация является 
открытой для молодых людей, не имею-
щих опыта. При этом показатели стабиль-
ности кадров, удовлетворенности дохода-
ми, возможности получения дополни-
тельного заработка, участия в принятии 
производственных решений – низкие.  

Таким образом, организация «А» ори-
ентирована на прием молодых людей, 
имеющих небольшой профессиональный 
опыт. Она обеспечивает этим молодым 
людям приобретение достаточного про-
фессионального опыта, но при этом огра-
ничивает их возможности в служебном 
росте, заработке и участии в принятии 
решений. Тем самым, условия организации 
мотивируют работников, прежде всего 
молодых, на активное приобретение опы-
та, получив который, работники уходят в 
другие организации, где они могут реали-
зовать те интересы, которые в этой орга-
низации удовлетворить невозможно. 

В данном случае условия организации 
«А» являются в нашем исследовании пер-
вой эмпирической моделью, установлен-
ной опытным путем. 

Представленные показатели дают 
возможность коррекции организационных 
условий, а значит и мотивационных ори-
ентиров. В организации «А» коррекция 
должна быть направлена, прежде всего, на 

баланс таких показателей, как «развитие 
знаний и умений» (83 – весьма высокий 
показатель») и «служебный рост» (18,5 – 
довольно низкий показатель). Это может 
повлиять на рост такого показателя, как 
«стабильность кадров» и оптимизацию 
структуры стажа, что может повысить 
эффективность от вложений в развитие 
навыков и умений персонала. 

Результаты изменений следует изу-
чить и в дальнейшем проводить коррек-
цию. 

Вторая эмпирическая модель. Пока-
затели организации «Б» достаточно высо-
ки. Даже показатель «участие в принятии 
производственных решений», хотя и име-
ет средний балл (52,9), что относительно 
выше, чем в других организациях.  

Между тем работники фактически не 
удовлетворены уровнем заработка в своей 
организации (14,9). Но это не влияет ни на 
стабильность кадров (84,9 – самый высо-
кий относительный показатель), ни на от-
ношение к своей организации (собственно 
отношение к организации – 82,4 можно 
характеризовать как весьма высокий уро-
вень лояльности, при этом и комплексная 
оценка социально-психологической атмо-
сферы относительно самая высокая – 
66,6).  

Вместе с тем именно в этой организа-
ции самый высокий уровень дополни-
тельных заработков (75,6), который у 40% 
респондентов больше основного, а у 54% 
– равен основному, при этом для 86% ра-
ботников организации дополнительный 
заработок является постоянным. Именно 
дополнительный заработок, по всей види-
мости, компенсирует невысокий зарабо-
ток в организации.  

Необходимо отметить и то, что сами 
условия организации допускают возмож-
ность дополнительного заработка. Так, 
например, трудовой регламент устраивает 
77,3% респондентов (тогда как в «А» – 
63,3%, а в «Б» – 36%, при этом остальные 
респонденты к регламенту относятся кри-
тически). Примечательно и то, что суще-
ствующий уровень ответственности уст-
раивает 78,2% респондентов.  

Таким образом, организация «Б» от-
личается тем, что в ней имеется достаточ-
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но большой набор параметров, характери-
зующих такой уровень качества трудо-
вой жизни, который достаточно полно от-
крывает возможность самоактуализации 
работников, но, по сути, лишает работни-
ка удовлетворительного заработка. И тем 
самым условия организации мотивируют 
работников на поиск дополнительного за-
работка и самоактуализацию за пределами 
своей организации. Условия организации 
«Б» являются второй эмпирически по-
строенной моделью. 

Коррекция условий организации «Б» 
должна исходить, прежде всего, из задач, 
стоящих перед предприятием. Если перед 
компанией стоит задача – повысить коэф-
фициент «отдачи» производительных сил 
персонала в организации, то следует про-
водить коррекцию в направлении «удов-
летворенности доходами от организации» 
и «служебном росте». При этом такая 
коррекция (как и любая другая, нацелен-
ная на достижение и других задач) должна 
носить осторожный характер, чтобы не 
нарушить сложившийся баланс по другим 
показателям. 

Третья эмпирическая модель. Показа-
тели организации «В» преимущественно 
среднего уровня. Это касается, прежде 
всего, невысокой текучести кадров (60,6); 
удовлетворенности доходами, получае-
мыми от организации (52,6), компенсиро-
ванными некоторой возможностью полу-
чения дополнительных доходов (39,2); 
требований к опыту новых сотрудников 
(49,5). Единственный низкий показатель – 
участие работников в принятии производ-
ственных решений. Однако исследование 
данного предприятия не обнаружило ка-
ких-либо негативных проявлений этого 
показателя. 

В организации имеется достаточно 
высокий показатель обеспечения возмож-
ности приобретения профессиональных 
знаний и умений, что в сочетании с «мо-
лодой» структурой служебного роста и 
средним уровнем требований к набору 
новых сотрудников открывает возможно-
сти профессиональной самоактуализации 
именно для «молодых» работников.  

Учитывая, что структура стажа пока-
зывает недостаточное количество моло-

дых работников, следует признать: усло-
вия организации привлекают именно мо-
лодых работников, обеспечивая им слу-
жебный рост, тем самым формируя у 
них устойчивую лояльность. Эти условия 
выступают источником трансформации 
существующей структуры стажа, омола-
живая ее, т.е. превращая ее в оптималь-
ную («молодых» больше, чем «средних»; 
«средних» больше, чем «старых»).  

Условия организации «В» являются 
третьей эмпирической моделью. 

Организационные условия организа-
ции «В» характеризуются сбалансирован-
ностью по всем основным показателям. 
Это дает возможность руководству ком-
пании начинать коррекцию практически 
по любым показателям, исходя из целей 
предприятия. 

Анализ системы показателей органи-
заций выявил, по меньшей мере, три ком-
плекса (модели) сочетания этих показате-
лей. Каждая модель задает свой специфи-
ческий тип лояльности персонала к орга-
низации. 

Первая модель характеризуется моти-
вационными условиями, при которых ра-
ботники ориентированы на приобретение 
профессионального опыта, набрав кото-
рый, они покидают организацию. Следует 
признать, что такая модель лояльности 
является затратной, т.к. вложенные в пер-
сонал затраты не дают полной отдачи для 
организации.  

Вторая модель имеет такие мотива-
ционные условия, при которых работники 
заинтересованы минимально трудиться в 
своей организации, ориентируясь на само-
актуализацию вовне. Такая модель харак-
теризует организации, неспособные в 
полной мере использовать профессио-
нальные ресурсы своего персонала, хотя 
при исследовании организации «Б» было 
установлено, что минимально необходи-
мые условия качества трудовой жизни в 
ней имеются. 

Третья модель – единственная в на-
шем случае, где организационные условия 
мотивируют, прежде всего, молодых ра-
ботников на самоактуализацию в профес-
сиональной деятельности в своей органи-
зации, тем самым обеспечивая устойчи-
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вую лояльность. 
Первые две модели характеризуются 

спонтанно возникшими условиями. Тре-
тья модель – условия создаются целена-
правленно.  

Отсюда можно сделать вывод – ло-
яльностью персонала можно управлять. 

Изучение материалов исследований, 
проводимых в нашей стране и за рубежом, 
позволило установить, что оптимизация 
социальных, психологических, организа-
ционных, экономических условий на 
предприятиях способствует заинтересо-
ванности и стремлению к эффективному и 
качественному труду персонала, самоак-
туализации в профессиональной деятель-
ности, формированию лояльности.  

Исследованные условия трудовой 
деятельности в трех различных организа-
циях позволили выявить показатели, от-
ражающие целостный комплекс дейст-
вующих экономических, организационно-
культурных, социально-психологических 
факторов. Данные показатели представ-
ляют собой показатели качества трудовой 
жизни, это: 

● социально-психологическая атмо-
сфера в организации; 

● рост профессиональных знаний и 
умений; 

● требования организации к стажу и 
образованию претендентов на вакансии; 

● удовлетворенность доходами, полу-
чаемыми работниками от организации; 

● дополнительные доходы, получае-
мые работниками вне организации; 

● возможность участия в принятии 
производственных решений; 

● условия труда; 
● удовлетворенность трудом; 
● влияние работы на личную жизнь; 
● текучесть кадров; 
● структура стажа работников; 
● служебный рост. 
Исследование трех организаций под-

твердило гипотезу, что комплексные ус-
ловия оказывают влияние на мотивацион-
ные ориентиры работников. При этом ус-
тановлено, что можно корректировать ор-
ганизационные условия и тем самым вли-
ять на корпоративный настрой персонала, 
способствующий самоактуализации пер-

сонала в профессиональной деятельности. 
Доказательство данной гипотезы свиде-
тельствует о том, что цель – выявить сис-
тему организационных условий, влияющих 
на корпоративный настрой персонала, 
способствующих самоактуализации пер-
сонала в профессиональной деятельно-
сти, поставленная в данном исследова-
нии, – достигнута. Вместе с тем эмпири-
ческое обоснование выдвинутой гипотезы 
дает основание рассматривать ее как ра-
бочую для последующих исследований и 
консалтинга организаций.  

В исследовании изучен феномен 
влияния комплекса условий организации 
на лояльность персонала.  

В целом установлено, что именно со-
вершенствование социальных условий 
предприятий обеспечивает мотивирован-
ность работников на производительный и 
качественный труд и само по себе являет-
ся фактором самоактуализации личности 
в профессиональной деятельности. Глав-
ным результатом данной работы является 
то, что определена система организацион-
ных условий, характеризуемая определен-
ными параметрами, влияющими на лояль-
ность персонала к организации.  

Основными результатами исследова-
ния являются следующие положения: 

1. На основе анализа материалов со-
циологических и экономических исследо-
ваний установлено, что существует пря-
мая корреляция между определенными 
комплексами социальных условий органи-
заций и производительностью и качест-
вом труда персонала.  

2. Определены основные мотивацион-
ные факторы организации, определяющие 
лояльность персонала: 

● подбор персонала и обеспечение 
работой адекватно профессиональным за-
дачам и в соответствии со способностями 
и возможностями работников; 

● наличие у сотрудников возможно-
сти контролировать ключевые процессы 
выполнения своих обязанностей, оцени-
вать ситуацию, действовать и принимать 
решение;  

● участие сотрудников в постановке 
целей и их вовлеченность в процесс со-
гласования целей; 
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● открытость и доступность инфор-
мации о целях, миссии, стратегических 
задачах и финансовых обязательствах ор-
ганизации, ее подразделений;  

● управление корпоративной культу-
рой для создания оптимального мотива-
ционного климата; 

● реализация мотивационной про-
граммы (в которой определена четкая 
корреляция между вознаграждениями, 
трудовыми результатами и нормами спра-
ведливости, принятыми в трудовом кол-
лективе); 

● открытые маршруты перспектив 
профессионального и должностного роста 
работников; 

● удовлетворительный морально-
психологический климат трудового кол-
лектива; 

● систематическое обучение персона-
ла.  

3. Разработана методика исследова-
ния мотивационного настроя персонала 
организаций. 

Методика включает в себя стандарти-
зированный опросник (анкета для опроса 
персонала организации), формализован-
ный вопросник (для сбора информации, 
содержащейся в документах службы пер-

сонала), алгоритм анализа данных, систе-
му показателей, характеризующих ком-
плекс мотивационных факторов организа-
ций. 

4. Определены три мотивационные 
модели, характеризующие настрой пер-
сонала организаций (модель строится в 
виде шкалограммы, которая демонстри-
рует соотношение показателей органи-
заций относительно «идеала»). 

Исследование трех организаций под-
твердило выдвинутую гипотезу, что ком-
плексные условия организации оказывают 
влияние на лояльность работников. При 
этом установлено, что можно корректиро-
вать организационные условия и тем са-
мым влиять на лояльность работников.  
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