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вана идея создания ресурсного информационного 
центра, оснащенного методической литературой 
и периодическими изданиями, для поддержки 
деятельности общественных объединений обла-
сти. Мероприятия в рамках деятельности центра 
состоялись в Марксовском, Красноармейском, 
Аткарском, Ровенском, Новоузенском и других 
муниципальных районах области. Итогом рабо-
ты можно считать сохранение стабильной ме-
жэтнической обстановки, а также активизацию 
деятельности в этих районах этнокультурных 
объединений и Общественных советов при главах 
муниципальных районов.

Особую актуальность в современных усло-
виях приобретают программные мероприятия, 
способствующие снижению межэтнической на-
пряженности, связанной с интенсивной этниче-
ской миграцией. Так, например, на Саратовском 
железнодорожном вокзале начал свою работу 
консультативный пункт для мигрантов, который 
организован Ассоциацией национально-культур-
ных объединений области. Его деятельность по-
зволяет снять напряжение, связанное с правовой 
безграмотностью въезжающих в область мигран-
тов, ведется разъяснительная работа, обеспечение 
справочным материалом.

Регулярно проводимые межрайонные со-
вещания совместно с руководителями УФМС по 
Саратовской области по вопросам реализации ми-
грационной политики на территории региона спо-
собствовали решению многих проблем, связанных 
с этнической миграцией. Эта работа позволила 
сократить количество незаконно проживающих 
мигрантов в области, провести разъяснительную 
работу среди сотрудников администраций, ра-

ботающих в сфере межэтнических отношений и 
миграционной политики.

Все эти меры, безусловно, способствуют от-
носительной стабильности межэтнических отно-
шений в регионе. Однако сложившаяся ситуация, 
равно как и перспектива ее развития, далеко не 
однозначна: наряду с отсутствием резкого прояв-
ления напряженности, социально-экономические 
и политические противоречия в этнической сфере 
в той или иной степени все же существуют. Таким 
образом, современное состояние межэтнических 
отношений требует дальнейшего систематическо-
го совершенствования работы органов местного 
самоуправления и этнокультурных общественных 
объединений по реализации этнической политики.
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В статье рассматриваются и анализируются некоторые отече-
ственные интерпретации понятия «лояльность персонала» по от-
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Loyalty of Staff in the Organization as Object  
of Sociological Analysis

E. M. Malic

The article considers and analyzes some local interpretation of the 
concept «loyalty of the staff» to the organization. Particulary attention 
is paid to the criterion for the classification of loyalty.
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Лояльность персонала в организации – одна 
из наиболее актуальных тем в проблеме трудовых 
отношений, так как успех компании зависит не 
только от уровня профессионализма сотрудников, 
но и от отношения каждого работника к общему 
делу. Лояльность позволяет сотрудникам ощущать 
себя в одной команде, которая ориентируется на 
продолжительное существование. Это, в свою 
очередь, вызывает ощущение стабильности и на-
дежности, что является очень важным критерием 
для россиян1. Можно согласиться со следующим 
положением: лояльность сотрудника – козырь 
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компании2. От ее уровня зависит эффективность 
труда, что является решением одной из важней-
ших бизнес-задач. Организационная лояльность 
требует постоянного развития и поддержания.

Все чаще появляются исследования, доказы-
вающие пользу развития лояльности сотрудников 
в организации3, Интернет заполнен статьями, 
предлагающими методы ее развития4. Зарубежные 
исследователи в изучении феномена организаци-
онной лояльности продвинулись далеко вперед. 
Отечественные авторы при рассмотрении этой 
темы опираются в основном на подходы западных 
коллег. Однако однозначного, единого подхода в 
понимании и употреблении данного термина нет. 
Попытаемся рассмотреть и проанализировать от-
ечественные интерпретации понятия «лояльность 
персонала» в организации.

Лояльность происходит от французского 
слова loyal, что в переводе означает «верный»5. 
В английском языке loyalty имеет два различных 
толкования: «преданность» и «терпимость». От-
сюда берут начало две наиболее распространен-
ные интерпретации, а также основные отличия 
использования в российской повседневности 
термина «лояльность персонала». Так, одни 
определяют лояльность как «доброжелательное 
и снисходительное (терпимое) отношение сотруд-
ников к организации», другие – как «преданное, 
верное, инициативное отношение, направленное 
на интересы организации»6. В англоязычной ли-
тературе используют два термина: organizational 
commitment (дословный перевод – организацион-
ные обязательства) чаще всего встречается в на-
учной литературе, employee loyalty (преданность 
служащих) – в популярной литературе.

В толковом словаре В. И. Даля «лояльный» 
обозначает «доступный, милосердный, человеч-
ный, человеколюбивый, приветливый, благород-
ный, правдивый, доброжелательный»7. Малый 
энциклопедический словарь Ф.  А.  Брокгауза и 
И.  А.  Ефрона добавляет к этому «законность, 
верность долгу, принципу»8. Толковый словарь 
русского языка С. И. Ожегова и Н. Ю. Шведовой 
говорит о лояльном как о «держащемся формально 
в пределах законности, в пределах благожелатель-
но-нейтрального отношения к кому‑, чему‑либо»9. 
В Энциклопедическом словаре лояльность рас-
сматривается как «выполнение законов, установок 
и требований органов власти» и «корректность, 
отказ от каких-либо предосудительных и недобро-
желательных действий»10.

Анализируя определения понятия «лояль-
ность» в словарях, можно выделить следующие 
аспекты его значения: верность, преданность, 
приверженность; терпимость, благожелательно-
нейтральное отношение; доброжелательность, 
приветливость, благородность, правдивость; со-
блюдение правил, законов, отказ от каких-либо пре-
досудительных и недоброжелательных действий.

Рассмотрим некоторые из социологических 
интерпретаций лояльности, которые представле-

ны в отечественных публикациях. Так, О. С. Дей-
нека определяет данное понятие следующим 
образом: «… лояльность – это приверженность 
делу фирмы, появляющаяся благодаря эффек-
тивной подготовке кадров, идентификации лич-
ных интересов с успехом компании и, наконец, 
человеческая связь между подчиненными и их 
начальником»11. Данный автор при определении 
лояльности подчеркивает наличие взаимных 
обязательств работников и работодателя: «… ра-
ботники платят своей лояльностью, а руководство 
заботится о работниках, их благосостоянии и 
удовлетворении личных потребностей»12. Также 
он уделяет внимание механизмам межгрупповой 
идентификации: «… лояльность к своей группе 
(фирме) означает отчуждение от других групп»13.

Из определения О. С. Дейнеки следует, что ло-
яльность возникает в результате целенаправленных 
действий со стороны руководства организации в 
ответ на что сотрудники отвечают приверженно-
стью. Также автор подчеркивает важность наличия 
вертикальной «человеческой связи».

О.  Батурина рассматривает лояльность c 
двух позиций: с позиции сотрудника – это поло-
жительное или нейтральное отношение к компа-
нии; с позиции руководителя – добросовестное 
выполнение всех поручений по отношению к 
сотрудникам и создание дружеских отношений 
в коллективе, наличие командного духа. Лояль-
ность основывается на удовлетворенности по-
требностей работника и появляется тогда, когда 
его собственные жизненные планы совпадают со 
стратегическими планами развития компании, он 
видит ее преимущества, верит, что состоится в ней 
как профессионал. При таких условиях сотрудник 
становится партнером, согласовывает свои усилия 
с действиями своих коллег, разделяет ценности 
компании и  т.  д., он осознает, что, действуя на 
пользу компании, действует на пользу и себе14.

Нужно обратить внимание, что О. Батурина 
в отличие от О.  С.  Дейнеки интерпретирует и 
нейтральное отношение к организации как лояль-
ное. И если О. С. Дейнека подчёркивает важность 
положительного вертикального взаимодействия 
(«человеческой связи между подчиненными и 
их начальником»)15, то Батурина делает акцент 
на горизонтальном взаимодействии (дружеских 
отношениях в коллективе).

К. В. Харский лояльность определяется как 
способность, которая может быть активизирована 
и развита. Лояльность, по его мнению, приносит 
реальную экономическую выгоду, но на ее фор-
мирование и развитие требуются долгосрочные 
программы и инвестиции. Автор говорит о двух 
уровнях лояльности: минимальном – сотрудник 
носит униформу и бейдж, которые заставляют его 
соблюдать определенные правила поведения, и 
высшем – принятие сотрудником целей, ценностей 
и принципов компании.

Одним из самых больших препятствий на 
пути развития лояльности, по мнению К. В. Хар-
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ского, является возникновение у сотрудника чув-
ства несправедливости – в отношении зарплаты, 
наказаний, повышения коллеги по службе16. При 
этом у каждого человека свое понимание спра-
ведливости. Впрочем, у лояльных сотрудников, 
по мнению автора, есть и «ахиллесова пята» – 
это неприятие изменений, что может послужить 
большим тормозом в деятельности всей компании.

Определяя лояльность к организации как спо-
собность, К. В. Харский, в отличие от О. Батури-
ной и О. С. Дейнеки, которые рассматривают это 
понятие как отношение сотрудника к компании, в 
которой он работает, говорит и об отрицательной 
черте лояльных подчиненных – сопротивлении 
новшествам в организации.

М. И. Магура рассматривает лояльность как 
составную часть приверженности, которая по-
мимо этого включает в себя идентификацию и 
вовлеченность. Под приверженностью он пони-
мает внутриличностное состояние, определяющее 
ожидания, установки работников, особенности их 
рабочего поведения и то, как они воспринимают 
организацию17.

Лояльность – это эмоциональная привязан-
ность к организации, желание оставаться ее 
членом; удовлетворенность содержанием работы, 
своей карьерой в организации; ощущение вни-
мания и заботы со стороны организации; уверен-
ность в целесообразности длительной работы в 
данной организации18.

Идентификация – это «осознание организа-
ционных целей как собственных». Она зависит от 
того, насколько сотрудники организации: инфор-
мированы о положении дел в организации, о пер-
спективах; видят единство собственных целей и 
целей организации; считают справедливой оценку 
своего труда со стороны организации и т. д. Во-
влеченность – это желание вносить свой вклад 
как члена организации для достижения ее целей, 
не ограничиваясь должностными инструкциями, 
готовность нести ответственность за результаты 
своей работы19.

Интерпретация М. И. Магуры отличается ло-
кальностью: если Дейнека определяет лояльность 
как приверженность, то Магура рассматривает ее 
как составную часть приверженности, которая 
отвечает за эмоциональную составляющую от-
ношений между предприятием и его сотрудником.

В.  И.  Доминяк определяет лояльность как: 
доброжелательное, корректное, искреннее, ува-
жительное отношение персонала к руководству, 
сотрудникам, иным лицам, их действиям, к компа-
нии в целом; осознанное выполнение сотрудником 
своей работы в соответствии с целями и задачами 
компании и в интересах компании; а также со-
блюдение норм, правил и обязательств, включая 
неформальные20.

Автор выделяет эмоциональный, когнитивный 
и поведенческий компоненты организационной 
лояльности. К эмоциональной составляющей отно-
сятся чувства и эмоции, испытываемые человеком 

по отношению к организации; к когнитивной – раз-
деление и принятие организационных ценностей, 
целей, норм, правил, процедур, решений и т. д.; к 
поведенческой – готовность прикладывать усилия 
и действовать в интересах организации21.

В.  И.  Доминяк отмечает, что развитие ло-
яльности зависит как от руководства компании 
(качества работы над мотивацией сотрудников, 
эффективности организации рабочего процесса 
и т. д.), так и от сотрудника (его социализации, 
опыта работы, личностных особенностей, инди-
видуальных норм, ценностей). Однако опреде-
ляющим моментом в специфике формирования 
и развития этого отношения является культура 
организации, ее нормы и ценности22.

В отличие от предыдущих авторов, Доминяк 
включает в понятие лояльности и неформальные 
отношения, а также выделяет важность взаи-
модействия на горизонтальном и вертикальном 
уровнях. Средой же развития лояльности в 
трудовом коллективе, по его мнению, является 
корпоративная культура.

Итак, из вышеизложенного можно выделить 
следующие интерпретации понятия «лояльность 
персонала» применительно к организации:

–	отношение сотрудников к компании: по-
ложительное, нейтральное или терпимое;

–	выполнение начальством всех обязательств 
по отношению к сотрудникам;

–	способность сотрудников к формированию 
своего поведения в отношении организации;

–	приверженность работников к компании;
–	эмоциональная привязанность сотрудников 

к организации, где они работают.
Исходя из анализа определений отечествен-

ных авторов, дадим свою интерпретацию лояль-
ности: это иерархические, потребительские, эмо-
циональные отношения персонала к организации, 
сотрудникам, своему делу, которые являются 
потенциалом компании в достижении ее целей.

Провести классификацию видов лояльности к 
организации можно на основе разных оснований:

–	в зависимости от субъекта: лояльность со-
трудников (по отношению к организации, к лицам, 
с которыми они ассоциируют управление компа-
нии, сотрудникам, партнерам и т. д.) и лояльность 
лиц, которые формируют (или не формируют) ее 
у работников компании;

–	в зависимости от объекта: целостная (ло-
яльность распространяется субъектом на всю 
компанию), лидерская (складывается в отноше-
нии формального или неформального лидера(ов) 
компании) точечная (формируется по отношению 
к какому-либо департаменту или подразделению);

–	в зависимости от характера эмоциональ-
ного восприятия субъектом: положительная, 
нейтральная или терпимая;

–	в зависимости от характера формирования: 
стихийная или целенаправленная;

–	в зависимости от основы формирования: 
потребительская (возникает на основе удовлетво-
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рения потребностей сотрудников), корпоративная, 
(существует на основе корпоративной культуры 
компании ее ценностей, норм, традиций и т. д.), 
харизматическая (на основе личностных качеств 
формального или не формального лидера(ов)) и 
ситуативная (диктуется внешними и внутренними 
условиями, которые влияют на организацию);

–	в зависимости от степени распространен-
ности среди сотрудников компании: частичная 
или полная;

–	в зависимости от приносимого компании 
результата: эффективная (ведет к достижению 
целей, решению бизнес задач) и не эффективная 
(не способствует или даже ухудшает ситуацию в 
жизнедеятельности компании).

Наличие лояльности персонала в организа-
ции способствует формированию единой коман-
ды, взаимопониманию и социальной гибкости 
персонала. Сегодня это является неотъемлемым 
условием конкурентоспособной организации. 
Такое условие активно только в случае постоян-
ного применения поддерживающих мер, которые 
необходимо закладывать в политику управления 
компанией: «Каждый работодатель получает таких 
работников, каких заслуживает»23.
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