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АННОТАЦИЯ. На основании анализа исследований зарубежных и отечественных авторов рассмат-
ривается понятие организационной лояльности применительно к категории «студенты вузов», 
приводятся результаты исследования организационной лояльности у студентов педагогического 
вуза, описываются результаты формирования лояльности к организациям у студентов педагогиче-
ского вуза в рамках специально разработанной обучающей программы. 
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ABSTRACT. The article deals with the notion “organizational loyalty” with regard to university students on 
the basis of the analysis of research works by foreign and domestic authors. The results of the research of 
pedagogical university students` organizational loyalty are presented. They are obtained within thw 
framework a special training program.   

дним из главных условий подго-
товки студента вуза является пси-

хологическая готовность к организационно-
управленческой деятельности, которая свя-
зана с формированием организационной ло-
яльности. Речь идет не столько о подготовке 
студентов к профессиональной деятельно-
сти, которая ограничивается профориента-
ционными мероприятиями, предполагает 
знакомство с теоретическими основами вы-
бранной специальности и обязательной про-
изводственной практикой, сколько об усвое-
нии студентами организационных правил, 
норм, традиций, ценностей и, соответствен-
но, формировании лояльности к организа-
ции, где они продолжат свой профессио-
нальный путь. Безусловно, проблема фор-
мирования лояльности у студентов педаго-
гического вуза к организациям, в которых 
они смогут работать по полученной специ-
альности, является актуальной. Опрос 115 
студентов ФГБОУ ВПО «Уральский государ-
ственный педагогический университет», по-
казал, что 36,5% студентов планируют после 
окончания обучения в вузе работать по спе-
циальности (опрос проводился среди студен-
тов 1-5 курсов очной и заочной форм обуче-
ния двух учебных подразделений, квалифи-
кация «Учитель»), 15% собираются работать 
по направлению, отличному от специально-
сти, 7% планируют совмещать работу по спе-
циальности и не по специальности, в то вре-
мя как 41,5% не определились с выбором. 

При этом опыт работы есть у 52% оп-
рошенных студентов, что предполагает как 
работу по специальности (12%), работу не по 

специальности (34% – преимущественно ра-
бота временного характера в качестве про-
моутеров, администраторов торгового зала 
и др.), а также совмещение работы по спе-
циальности, получаемой в ходе обучения в 
вузе, и работы не по специальности (6%). У 
24% опрошенных студентов есть только 
квази-профессиональный опыт работы, по-
лученный в рамках обязательной практики 
и/или стажировки, в то время как у остав-
шихся 24% нет профессионального опыта, 
что относится прежде всего к студентам 
первых курсов обучения 

Следует отметить, что традиционно 
проблема формирования организационной 
лояльности рассматривается в рамках пси-
хологической готовности к профессиональ-
ной деятельности (А. А. Деркач, Н. В. Кузь-
мина, Т. А. Никитина и др.); профессиональ-
ного становления (Э. Ф. Зеер, Т. В. Куд-
рявцев, Ю. П. Поваренков, А. Т. Ростунов и 
др.); планирования и развития карьеры 
(Г. Г. Зайцев, Е. А. Могилевкин, С. И. Сотни-
кова и др.), профессионального самоопреде-
ления (Е. А. Климов, Н. С. Пряжников и др.). 
Анализ основных направлений деятельности 
служб содействия занятости студентов и тру-
доустройству выпускников, осуществляю-
щих свою деятельность на базе вузов1, пока-

                                                             
1 Были проанализированы направления деятельности служб 
содействия занятости студентов и трудоустройству выпускников 
ФГБОУ ВПО «Уральский государственный педагогический 
университет», ФГАОУ ВПО «Уральский федеральный университет 
им. первого Президента России Б. Н. Ельцина», ФГАОУ ВПО «Рос-

сийский государственный профессионально-педагогический 
университет», ФГБОУ ВПО «Московский государственный техни-

ческий университет им. Н. Э. Баумана» и др. 
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зал, что данные службы затрагивают пре-
имущественно такие аспекты в подготовке 
студентов к будущей профессиональной дея-
тельности, как адаптация к рынку труда и 
профессиональной деятельности, которая 
предполагает, как правило, знакомство обу-
чающихся с ситуацией на рынке труда, изу-
чение путей поиска работы, рекомендации 
по взаимодействию с потенциальными рабо-
тодателями. После трудоустройства выпуск-
ники во многих современных организациях 
могут проходить специальные программы 
адаптации, в рамках которых затрагиваются 
вопросы лояльности (Т. Ю. Базаров, Н. А. Во-
лодина, А. Я. Кибанов и др.).  

Мы полагаем, что целенаправленная 
деятельность по формированию у студентов 
организационной лояльности необходима 
уже на этапе обучения в вузе. Это позволит 
студентам своевременно выбрать опти-
мальное направление профессионального и 
карьерного развития, избежать проблем, 
возникающих при первичной адаптации в 
организации, благодаря усвоению органи-
зационных норм и правил поведения, вы-
явлению эффективных моделей поведений. 
Если говорить о студентах педагогического 
вуза, то программа позволит повысить ло-
яльность к тем организациям, в которых 
они смогут работать в соответствии с полу-
ченной специальностью, в первую оче-
редь – к образовательным учреждениям.  

На основании анализа зарубежной и 
отечественной литературы, посвященной 
организационной лояльности (Н. Аллен и 
Дж. Мейер, В. И. Доминяк, А. В. Ковров, 
В. А. Чикер и др.), можно определить ло-
яльность как доброжелательное, коррект-
ное, искреннее, уважительное отношение к 
организации и ее членам, осознанное вы-
полнение сотрудником своих обязанностей 
в соответствии с организационными зада-
чами и на благо организации, соблюдение 
существующих организационных правил, 
норм, предписаний, в том числе в случае 
несогласия с ними, принятие основных ор-
ганизационных ценностей. Организацион-
ная лояльность представляет собой соци-
ально-психологическую установку, характе-
ризующую связь сотрудника с организаци-
ей и организационной культурой и включа-
ет три компонента (В. И. Доминяк (1), 
М. И. Магура (4)):  

1) аффективный, или собственно ло-
яльность (эмоциональное отношение к ор-
ганизации);  

2) когнитивный, или идентификация 
(разделение и принятие организационных 
норм, правил, ценностей, процедур и дру-
гих элементов культуры организации);  

3) интенциональный, или вовлечен-
ность (намерение действовать определен-
ным образом на благо организации).  

Организационная лояльность форми-
руется на основании субъективного воспри-
ятия индивидом различных ситуаций, пре-
дыдущего поведенческого опыта, преобла-
дающих установок и ценностей, а также их 
интерпретации с учетом актуальных моти-
вационных характеристик. При этом суще-
ствует потенциальная и воспринятая ло-
яльность. Применительно к категории 
«студенты вузов» можно говорить о потен-
циальной лояльности, которая формирует-
ся на базе представлений об организации 
через призму предварительной информа-
ции об организации, предыдущего опыта, 
существующих установок и актуальных по-
требностей. В то время как воспринятая 
лояльность формируется с момента начала 
работы в организации на базе оценки ра-
ботником возможностей и перспектив реа-
лизации ожиданий, подкрепленной реаль-
ным опытом работы в данной организации 
(1). Можно быть лояльным к организации, 
не являясь при этом ее сотрудником, то есть 
основываясь на представлениях об органи-
зации («Концепция внешней организаци-
онной лояльности» П. Морроу и др.). Таким 
образом, можно сформировать лояльное 
отношение к организации с присущими ей 
организационными особенностями у сту-
дентов вузов на этапе их обучения и подго-
товки к профессиональной деятельности 
посредством расширения представлений об 
организациях и организационной культуре, 
а также создания положительного отноше-
ния к ним и выработки моделей поведения, 
способствующих решению основных орга-
низационных проблем.  

Проанализировав различные методы, 
мы сделали вывод о том, что специальная 
обучающая программа, включающая такие 
активные методы взаимодействия с груп-
пой, как кейсы, ролевые игры, групповые 
дискуссии, психогимнастические упражне-
ния, способствует формированию у студен-
тов вузов лояльности к нормам, традициям 
и другим элементам культуры организации. 

С целью определения организационной 
лояльности и представлений об организа-
ции и организационной культуре у студен-
тов педагогического вуза были использова-
ны следующие методики: «Опросник орга-
низационной лояльности» (Л. Портер), 
«Опросник по организационной культуре» 
(К. Камерон и Р. Куинн), «Возможность 
реализации мотивов» (В. И. Доминяк).  

В основе методики «Опросник по орга-
низационной культуре» К. Камерона и 
Р. Куинна лежит разделение культуры ор-
ганизации на следующие типы: 
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· клановая (высокая гибкость, поощ-
рение бригадной работы, участие в приня-
тии решений, преданность делу, взаимное 
доверие); 

· адхократическая (высокая гибкость, 
индивидуальность подходов к людям, поощ-
рение новаторства, самостоятельности); 

· рыночная (контроль, стабильность, 
соперничество, поощрение достижений); 

· иерархическая (контроль, стабиль-
ность, наличие строгих правил и предписа-
ний, требование подчинения) (2). 

Полученные по результатам опроса 115 
студентов ФГБОУ «Уральский государст-
венный педагогический университет»2 дан-
ные были подвергнуты следующей матема-
тико-статистической обработке: 

· при использовании факторного 
анализа были выявлены структурные взаи-
мосвязи между показателями исследуемых 
феноменов; 

· при использовании критериев Кру-
скала-Уоллиса и Манна-Уитни были выяв-
лены значимые различия в уровне лояль-
ности и в представлениях об организацион-
ной культуре у студентов с разным опытом 
работы.  

Факторный анализ позволил выделить 
три фактора, которые по своему содержа-
нию соотносятся с компонентами организа-
ционной лояльности (В. И. Доминяк, 
М. И. Магура). В первый фактор объедини-
лись показатели, которые характеризуют 
эмоциональное отношение участников ис-
следования к организации в зависимости от 
возможности реализации личностно-про-
фессиональных мотивов (аффективный 
компонент лояльности, или собственно ло-
яльность). Во второй фактор вошли шкалы, 
соответствующие проявлению когнитивно-
го компонента лояльности, или идентифи-
кации. В третий фактор объединились шка-
лы, соответствующего проявлению интен-
ционального компонента лояльности, или 
вовлеченности. 

Анализ представлений студентов об ор-
ганизационной культуре разного типа (ког-
нитивный компонент организационной ло-
яльности) показал, что им наиболее близки 
организации с преобладающими чертами 
кланового типа культуры. Несколько мень-
шую склонность студенты проявляют к ад-
хократическому типу культуры, в то время 
как в представлениях студентов в наимень-
шей степени организация должна обладать 
чертами рыночного и иерархического типов 
культуры. Были выявлены статистически 
значимые различия в оценках студентов с 
разным опытом работы клановой и рыноч-

                                                             
2 Данные о распределении студентов в зависимости от опыта 
работы представлены выше. 

ной культуре. Студенты с опытом работы 
поставили более высокие оценки клановой 
(H=8,143, p=0,023) и самые низкие оценки 
рыночной культуре (H=9,64, p=0,008). Это 
может объясняться негативным опытом ра-
боты в организациях с преобладающими 
рыночными чертами, желанием придать 
организационной культуре черты клановой 
культуры. При сравнении показателей сту-
дентов с потенциальной и воспринятой ло-
яльностью были выявлены статистически 
важные различия в оценках рыночной 
культуре (U=875,50, p=0,039): студенты с 
опытом работы в реальной организации и 
квазипрофессиональным опытом в мень-
шей степени склоняются к данному типу 
культуры. 

Анализ отношения студентов к органи-
зации в зависимости от возможности реа-
лизации в ней личностно-профессиональ-
ных мотивов (аффективный компонент ор-
ганизационной лояльности) показал сле-
дующее. В представлениях студентов орга-
низация должна способствовать реализа-
ции таких мотивов, как удовлетворение от 
результата и процесса деятельности, а так-
же возможности ощутить успех посредством 
приобретения желаемого профессиональ-
но-социального статуса, необходимых уме-
ний и навыков, позволяющих повысить 
уровень профессиональной компетентно-
сти. При этом для студентов с воспринятой 
лояльностью, имеющих профессиональный 
или квазипрофессиональный опыт, боль-
шее значение в сравнении со студентами 
без опыта работы приобретают мотивы 
«уважение со стороны других» и «удовле-
творение внерабочих интересов» 
(U=846,50, p=0,22; U=828,50, p=0,016).  

На основании проведенного исследо-
вания была разработана специальная обу-
чающая программа для студентов педаго-
гического вуза. В основу программы была 
положена структурно-функциональная мо-
дель, включающая три блока:  

1) диагностический, направленный 
на определение представлений об органи-
зации и организационной культуре, готов-
ности действовать на благо организации, 
возможности реализации личностно-
профессиональных мотивов как показатель 
аффективного компонента лояльности; 

2) мотивационный, ориентирован-
ный на формирование положительной мо-
тивации, определение ожидаемых резуль-
татов обучающей программы; 

3) инструментальный (форми-
рующий), направленный: 

· на расширение представлений 
студентов вузов об организации и органи-
зационной культуре и осознание ими норм, 
правил, ценностей, традиций, принятых в 
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организации (когнитивный компонент ло-
яльности); 

· формирование положительного 
отношения к организации, выявление про-
блем и страхов, возникающих в связи с ре-
альной или будущей работой в организа-
ции, определение путей их преодоления 
(аффективный компонент лояльности); 

· формирование готовности студен-
тов вузов действовать на благо организа-
ции, соблюдая действующие организацион-
ные нормы, законы, правила поведения, 
следуя организационным целям и ценно-
стям (интенциональный компонент лояль-
ности). 

Программа включает следующие раз-
делы: «Организационная культура: сущ-
ность, виды, функции», «Стандарты орга-
низационного поведения и нормы делового 
общения», «Система материального и мо-
рального мотивирования в организации», 
«Тайм-менеджмент: эффективное плани-
рование деятельности», «Дресс-код как 
важная составляющая организационной 
культуры».  

Обучающая программа направлена на 
знакомство с важными элементами культу-
ры организации, выявление способов ре-
шения основных организационных проблем 
в ходе групповой дискуссии и посредством 
кейсов и ролевых игр, а также закрепление 
изучаемого материала при использовании 
индивидуальных и коллективных практи-
ческих заданий с целью дальнейшего при-
менения полученных знаний в рамках дея-
тельности в организации. 

Программа была апробирована в двух 
вариантах. Первый вариант предполагал 
апробацию программы в ходе реального 
образовательного процесса в вузе в рамках 
учебного спецкурса. Участниками програм-
мы стали 20 студентов ФГБОУ ВПО «Ураль-
ский государственный педагогический уни-
верситет» с разным опытом работы (группа 
1). Второй вариант предполагал апробацию 
программы в образовательном учреждении, 
в котором работают студенты и молодые 
выпускники педагогического вуза. В этом 
варианте в апробации приняли участие 15 
человек, работающих в дошкольном обра-
зовательном учреждении (группа 2). 

В группе 1 анализ полученных резуль-
татов свидетельствует о том, что для рес-
пондентов важно, чтобы организация соче-
тала черты кланового и адхократического 
типов культуры и в наименьшей степени 
обладала характеристиками иерархической 
культуры. Как и в ходе констатирующего 
исследования, участники подтвердили, что 

в наибольшей степени организация должна 
способствовать реализации таких мотивов, 
как «ощущение полезности, служение лю-
дям», «удовлетворение от процесса и ре-
зультата деятельности», «ощущение ста-
бильности, надежности» и «материальный 
достаток», при этом наименьшие оценки 
респонденты поставили мотивам «управле-
ние, руководство людьми» и «азарт сорев-
нования». Следует отметить, что после про-
ведения обучающей программы показатель 
возможности реализации мотивов, связан-
ный с эмоциональным отношением к орга-
низации, стал выше по ряду мотивов.  

Анализ результатов специально разра-
ботанного опросника «Организационная 
культура» показал, что средний уровень 
информированности как показатель когни-
тивного компонента лояльности стал зна-
чительно выше на момент окончания про-
граммы. При этом до проведения обучаю-
щей программы уровень информированно-
сти был выше у студентов с опытом работы, 
в то время как самый низкий показатель 
был у студентов с опытом практики и/или 
стажировки. Но после проведения про-
граммы в ответах студентов с разным про-
фессиональным опытом не было выявлено 
статистически значимых различий. 

В группе 2 результаты исследования 
когнитивного компонента лояльности по-
казывают, что дошкольное образовательное 
учреждение соотносится в представлениях 
студентов и молодых выпускников с иерар-
хическим типом организационной культу-
ры, при этом результаты опроса о том, ка-
кой они видят идеальную культуру органи-
зации, показывают наибольшую склонность 
к клановому типу культуры. На основе вы-
явленных в ходе исследования по методике 
Камерона-Куинна организационных про-
блем были составлены рекомендации для 
руководящего состава с целью улучшения 
условий работы студентов и выпускников в 
образовательном учреждении (табл. 1). 
Следует отметить, что обучающая програм-
ма была направлена не только на знакомст-
во сотрудников с существующей организа-
ционной культурой, но и, самое главное, на 
приспособление студентов педагогического 
вуза к особенностям преобладающего ие-
рархического типа с присущими ему кон-
тролем, высоким уровнем бюрократии и 
т. д. Для этого был сделан акцент на тех 
«клановых» чертах, которые выделили в 
ходе опроса молодые сотрудники – «друж-
ный, сплоченный коллектив, уважение 
коллег».  
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Таблица 1. 

Ответы студентов и выпускников педагогического вуза  
о существующих в образовательном учреждении организационных проблемах  

и рекомендации руководящему составу по их возможному устранению 

Организаци-
онные про-

блемы 

Ответы студентов  
и выпускников 

Рекомендации по устранению  
организационных проблем 

Проблемы, свя-
занные с мате-
риальной  
мотивацией 

Низкая заработная плата. Пересмотр системы материального мотивирования ра-
ботников, в том числе рассмотрение возможности до-
полнительного премирования молодых специалистов.  

Проблемы, свя-
занные с мо-
ральной моти-
вацией 

Отсутствие оответствующего 
уровня подготовки сотрудни-
ков – дефицит квалифициро-
ванных кадров; проблемы во 
взаимоотношениях с воспи-
танниками и их родителями. 

Предоставление новым сотрудникам возможности 
повысить профессиональный уровень – направле-
ние на курсы повышения квалификации и перепод-
готовки, организация программы обмена опытом с 
более квалифицированными коллегами. Организа-
ция родительских собраний для совместного обсуж-
дения и решения проблем во взаимоотношениях с 
воспитанниками и их родителями. 

Администра-
тивные про-
блемы 

Высокий уровень бюрократии, 
неудобный режим работы. 

Рассмотрение вопроса упрощения системы отчетности 
посредством использования современных компьютер-
ных программ. Рассмотрение возможности пересмотра 
режима работы дошкольного учреждения, системы 
компенсации за сверхурочную работу (при необходи-
мости оставаться с воспитанниками, которых привели 
в более раннее время или забрали с опозданием). 

Производст-
венные про-
блемы 

Низкая компьютерная грамот-
ность специалистов, отсутствие 
современных технических 
средств, переукомплектован-
ность групп детьми, отсутствие 
материального обеспечения 
нужд учреждения – ремонт, на-
глядные материалы, игрушки. 

Направление сотрудников на курсы повышения 
компьютерной грамотности и/или организация про-
граммы обмена опытом с более квалифицирован-
ными в данном вопросе коллегами. Рассмотрение 
вопроса предоставления современных технических 
средств для работы с воспитанниками, а также обес-
печение необходимыми наглядными материалами, 
игрушками и т. д. 

Специально разработанный опросник 
«Организационная культура», предложен-
ный участникам до и после проведения 
программы, показал, что средний показа-
тель информированности выше на момент 
окончания программы. 

Сравнение оценок студентов и выпуск-
ников педагогического вуза по выраженно-

сти показателей аффективного, когнитив-
ного, интенционального компонентов ло-
яльности до и после проведения програм-
мы, направленной на формирование орга-
низационной лояльности, показывает по-
вышение уровня лояльности по всем ком-
понентам (табл. 2).  

Таблица 2. 

Показатели компонентов организационной лояльности  
у студентов и выпускников педагогического вуза до и после программы  

(методика «Опросник организационной лояльности» Л. Портера) 

Компонент 
лояльности 

Средние значения выраженности компонентов (баллы) 
До программы После программы 

Аффективный 4,75 5,01 
Когнитивный 3,19 3,92 
Интенциональный  3,87 4,23 

Полученные данные могут свидетель-
ствовать о положительных результатах 
формирования организационной лояльно-
сти у студентов педагогического вуза по-
средством специальной обучающей про-
граммы. Можно сделать вывод о том, что 
разработанная обучающая программа рас-
ширяет представления студентов педагоги-
ческого вуза об организации и организаци-
онной культуре и повышает уровень осоз-
нания ими норм, правил, ценностей, тради-

ций, принятых в организации. При этом 
обратная связь, полученная от участников 
исследования, показывает, что их эмоцио-
нальное отношение к организации стало 
позитивнее, усилилось намерение действо-
вать на благо организации. Их представле-
ние об организационной культуре стало бо-
лее адекватным; актуализировалась спо-
собность гибко реагировать на возникаю-
щие организационные проблемы и выби-
рать приемлемые решения.  
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