
122

Вопросы психологии

В связи с неоднозначной трактовкой поня-
тия «лояльность персонала» и смежных с ним 
понятий (организационная лояльность, орга-
низационная приверженность, преданность, 
верность и т. п.), а также в связи с различными 
подходами к рассмотрению самого конструкта 
(поведенческий подход, установочный подход 
и т. д.) вопрос о психологической диагностике 
лояльности остается актуальным и однозначно 
неразрешенным. Не углубляясь в терминоло-
гические дискуссии и не затрагивая эксперт-
ную оценку и психосемантические методики, 
рассмотрим некоторые самооценочные ме-
тодики диагностики лояльности персонала в 
рамках подхода к лояльности как к социально-
психологической установке.  

Одной из наиболее распространенных са-
мооценочных методик является Опросник 
организационной лояльности (Organizational 
Commitment Questionnaire – OCQ) Л. Портера 
и его коллег [15]. В русскоязычном варианте 
существует несколько версий этой методики. 
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Известен перевод М.И. Магуры [4], один из ва-
риантов перевода приведен в книге К.В. Хар-
ского [7]. В связи с недостаточностью данных 
о валидности и надежности этих вариантов в 
2003 году мы предложили собственный перевод 
опросника. За прошедшие семь лет по нашему 
варианту методики были накоплены данные. 
В таблице приведены средние, стандартные 
отклонения и коэффициенты надежности по 
внутренней согласованности (альфа Кронба-
ха), полученные Mowday, Steers и Porter (MSP) 
на американской выборке (1979) и нами (ВД) 
на российской выборке в период с 2003 по 
2010 год.

Л. Портер и его коллеги приводят следую-
щие данные по внутренней согласованности 
методики OCQ: коэффициент альфа от 0,82 до 
0,93; среднее 0,90; корреляции пунктов опро-
сника с итоговым показателем от 0,36 до 0,72 и 
средней корреляцией 0,64;  факторный анализ с 
помощью варимакс-вращения свидетельствует 
в пользу однофакторной структуры [14]. Для 

Данные OCQ, полученные на американской и российской выборках

Показатель
N Среднее

Стандартное 
отклонение

Альфа Кронбаха

MSP ВД MSP ВД MSP ВД MSP ВД

Сводные  данные – 730 – 4,5 – 0,9 0,90* 0,88

Медицинские работники 382 349 5,1 4,6 1,18 0,86 0,88 0,89

Студенты факультетов менеджмента 59 66 6,1 4,4 0,64 0,78 – 0,82

Ученые и инженеры 119 40 4,4 4,0 0,98 0,94 0,84 0,70

Сервис (фотоуслуги) - 80 – 4,7 – 0,81 – 0,87

* По данным J.P. Meyer и др., 2002 (N = 3438) [14].
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переведенного варианта коэффициент альфа от 
0,70 до 0,89; среднее 0,88;  корреляции пунктов 
опросника с итоговым показателем от 0,45 до 
0,73 и средней корреляцией 0,61; факторный 
анализ с помощью варимакс-вращения также 
свидетельствует в пользу однофакторной струк-
туры. Таким образом, переведенный вариант 
опросника обладает в целом высокой внутрен-
ней согласованностью.

Для оценки дискриминантной валидности 
устанавливались связи с общей удовлетворен-
ностью работой как наиболее тесно связанным 
с лояльностью конструктом [15]. Так, коэф-
фициенты корреляции OCQ с оценкой общей 
удовлетворенности работой оказались довольно 
высокими (r = 0,60, p < 0,01, n = 23; r = 0,62, 
p < 0,001, n = 236) и соответствующими данным, 
приводимым исследователями, использовав-
шими англоязычный вариант методики. Так, 
например, корреляции с общей удовлетворен-
ностью работой составляют 0,63 [10]; 0,52–0,60 
[11]; 0,52 [16]. Полученные результаты свиде-
тельствуют в пользу приемлемого уровня дис-
криминантной валидности.

Еще одна распространенная методика – 
Шкала организационной лояльности (Organi-
zational Сommitment Scale – OCS-93) принадле-
жит Дж. Мейеру и Н. Аллен  [13]. Она основана 
на трехкомпонентной модели организацион-
ной лояльности [12]. В соответствии с моделью 
авторы выделяют три подхода к лояльности, 
позволяющие объяснить природу связи между 
работником и организацией, снижающей ве-
роятность добровольного ухода сотрудника из 
организации: эмоциональную привязанность 
к организации; осознание затрат, связанных 
с уходом из организации, и ощущение обяза-
тельств перед организацией. Для обозначения 
компонентов модели авторы использовали тер-
мины «аффективная лояльность», «продолжен-
ная лояльность» и «нормативная  лояльность». 
Таким образом, субшкала аффективной (эмо-
циональной) лояльности (Affective Commitment 
Scale – ACS) измеряет степень идентификации, 
вовлеченности и эмоциональной привязанно-
сти работника к организации; субшкала продол-
женной лояльности (Continuous Commitment 
Scale – CCS) – степень осознания работником 
того, как затраты, ассоциирующиеся с уходом 
из организации, связывают его с организацией; 

субшкала нормативной лояльности (Normative 
Commitment Scale – NCS) – степень ощущения 
работником обязательств перед организацией. 
При этом утверждается, что аффективная, про-
долженная и нормативная лояльность – это 
именно компоненты организационной лояль-
ности, а не отдельные ее типы, и они могут рас-
сматриваться в терминах профиля лояльности. 
Соответственно измерения каждого компонен-
та являются независимыми и относительно не 
связаны друг с другом [9, 14].

Как уже упоминалось, в 2003 году нами был 
предложен собственный перевод методики на 
русский язык. Опросник был опробован на вы-
борке, состоящей из 277 работников промыш-
ленности Санкт-Петербурга. Несмотря на не-
достаточную репрезентативность выборки, мы 
считаем полученные данные важными. Анализ 
надежности по внутренней согласованности 
показал, что согласованной можно считать 
только шкалу нормативной лояльности (альфа 
Кронбаха = 0,80 {0,73}). Удовлетворительный 
показатель получен для шкалы аффективной 
лояльности (альфа Кронбаха = 0,72 {0,85}) и 
неудовлетворительный – по шкале продолжен-
ной лояльности (альфа Кронбаха = 0,55 {0,79}). 
В фигурных скобках даны значения коэффи-
циента Кронбаха, приведенные авторами ме-
тодики [8]. Коэффициент Кронбаха для про-
долженной шкалы оказался существенно ниже 
приводимого авторами, однако даже несколько 
выше полученного Е.В. Доценко, использовав-
шим собственный перевод опросника [3]. Это 
позволяет нам предполагать, что несогласован-
ность шкалы связана не с неточным переводом, 
а с особенностями восприятия вопросов шкалы 
российскими респондентами. Таким образом, 
шкала продолженной лояльности требует до-
работки и, возможно, разделения на субшкалы, 
связанные с возможными потерями и оценкой 
альтернатив; в существующем виде использо-
вать ее не рекомендуется.

Несмотря на то что, по мнению авторов 
концепции, компоненты модели нельзя сме-
шивать (например, N.J. Allen, J.P. Meyer, 2000 
[9]; J.P. Meyer и др., 2002 [14]), мы проверили 
согласованность опросника в целом. Выясни-
лось, что значение коэффициента Кронбаха 
для всей шкалы превышает значения коэф-
фициентов для шкал по отдельности и равно 
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0,84. Коэффициент корреляции между частями 
теста был равен 0,86. Причем части теста со-
ставлялись случайным образом и включали в 
себя одинаковое количество вопросов из раз-
ных шкал. Факторный анализ в целом позволил 
выделить три фактора, относящиеся к модели, 
однако максимально нагруженным остается 
нормативный фактор, в то время как аффек-
тивный и продолженный выделяются не столь 
явно (три и два утверждения соответственно) 
и их собственные значения существенно ниже. 
Все шкалы опросника статистически значи-
мо связаны между собой. Авторы методики 
приводят следующие значения коэффицентов 
корреляции: аффективная шкала связана с нор-
мативной (0,63) и практически не связана с про-
долженной (0,05). Нормативная шкала имеет 
слабую связь с продолженной (0,18) [14]. Оказа-
лось, что значение коэффициента корреляции 
между аффективной и нормативной шкалами 
(0,65; p < 0,001) сопоставимо со значением, 
приводимым авторами. Корреляции продол-
женной шкалы с аффективной (0,45; p < 0,001) 
и нормативной (0,55; p < 0,001) противоречат 
авторской концепции. Сохраняется только тен-
денция – продолженная шкала связана с нор-
мативной сильнее, чем с аффективной. Также 
были обнаружены взаимосвязи аффективной 
(r = 0,70; p < 0,001), продолженной (r = 0,44; 
p < 0.01) и нормативной лояльности (r = 0,56; 
p < 0,001) c OCQ, что частично противоречит 
данным, приводимым авторами (для аффек-
тивной шкалы коэффициенты корреляции от 
0,71 до 0,89; для продолженной – от –0,11 до 
0,23; для нормативной – от 0,34 до 0,54) [8, 
14]. Таким образом, в предложенном варианте 
возникают определенные сложности с выделе-
нием трехкомпонентной структуры, особенно с 
определением продолженной лояльности.

Для измерения лояльности используется 
также методика, разработанная Л.Г. Почебут 
и О.В. Королевой [5, 6] с применением шка-
лы Л. Терстоуна. Ранее такой опыт приводил к 
весьма противоречивым результатам. Оценка 
внутренней согласованности методики, про-
веденная нами, также показала неудовлетвори-
тельные результаты [2]. Мы решили повторить 
исследование методики в 2010 году. В нем при-
няли участие 54 человека (случайная выборка) 
из различных организаций и сфер деятельности. 

Коэффициент внутренней согласованности 
Кронбаха оказался равен 0,38, что явно недо-
статочно для принятия решения о согласован-
ности опросника. Надежность методом частей 
теста 0,49, корреляции вопросов с итоговым 
значением распределились от 0,05 до 0,50, сред-
няя корреляция 0,30; средняя корреляция меж-
ду пунктами опросника 0,03. Обнаруженные 
взаимосвязи итогового показателя лояльности 
с OCQ (r = –0,46; p < 0,001) и аффективной 
лояльностью (r = –0,51; p < 0,01) позволяют 
утверждать, что методика измеряет не лояль-
ность, а скорее нелояльность. Учитывая, что 
статистически значимые связи с продолжен-
ной и нормативной лояльностью по OCS-93 не 
обнаружены, а обнаруженные связи сильные, 
можно предположить, что методика измеряет 
другой конструкт. Мы предположили, что этим 
конструктом может быть отношение работни-
ков к различным организационным процес-
сам вообще (а не к конкретной организации). 
Факторный анализ позволил выделить четыре 
фактора: собственные интересы в организации, 
отношение организации к работникам, про-
цесс руководства, условия труда и политика 
организации. Обнаружены взаимосвязи OCQ с 
фактором «собственные интересы» (r = –0,28; 
p < 0,05), фактором «отношение к работникам» 
(r = –0,43; p < 0,01) и фактором «условия труда 
и политика» (r = –0,36; p < 0,01). Статистиче-
ски значимых взаимосвязей с фактором «про-
цесс руководства» не обнаружено.  Взаимосвязи 
факторов с показателями трехкомпонентной 
модели лояльности были обнаружены только 
для аффективной лояльности с факторами «от-
ношение к работникам» (r = –0,38; p < 0,05) и 
«условия труда и политика» (r = –0,38; p < 0,05). 
Таким образом, можно утверждать, что мето-
дика, разработанная Л.Г. Почебут и О.В. Ко-
ролевой, измеряет не лояльность, а отношение 
работника к различным организационным про-
цессам. Это отношение в ряде случаев является 
коррелятом лояльности.

Рассмотрим методику, используемую для из-
мерения лояльности, разработанную Е.С. Вы-
говской [1] на основании интерпретации смыс-
ла пословиц. В нашем исследовании методики 
«Пословицы» приняли участие 70 респондентов 
(случайная выборка). Надежность по внутренней 
согласованности (альфа Кронбаха) составила 
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0.76, надежность методом частей теста – 0,59, 
корреляции пунктов опросника с итоговым 
показателем – от 0,02 до 0,74, средняя корре-
ляция – 0,41. Результаты позволяют, с одной 
стороны, констатировать приемлемый уро-
вень внутренней согласованности, с другой – 
предположить возможность исключения ряда 
утверждений в связи с существенным раз-
бросом значений корреляций  утверждений с 
итоговым значением. Была обнаружена взаи-
мосвязь показателя лояльности по методике 
«Пословицы» с OCQ (r = 0,60; p < 0,001), аф-
фективной лояльностью (r = 0,55; p < 0,001) и 
нормативной лояльностью (r = 0,42; p < 0,001). 
В то же время статистически значимых связей 
показателя лояльности по данной методике  
с продолженной лояльностью и с показате-
лем лояльности по методике Л.Г. Почебут 
и О.В. Королевой, а также с выделенными 
факторами отношения к организационным 
процессам не обнаружено. Факторный анализ 
позволил выделить два устойчивых фактора: 
фактор лояльности (позитивного или опти-
мистичного отношения) и фактор нелояль-
ности (негативного или пессимистичного 
отношения).

Путем исключения утверждений с низки-
ми и плохо дифференцирующими факторны-
ми нагрузками мы получили сокращенный 
вариант методики, включающий 28 пословиц 
и содержащий соответственно субшкалы ло-
яльности (7 пословиц – 9, 10, 13, 16, 25, 26, 
37) и нелояльности (21 пословица – 5, 6, 8, 11, 
12, 14, 15, 17–19, 20, 22, 29, 31, 36, 38, 40–44). 
Для шкалы лояльности коэффициент альфа 
Кронбаха составил 0,71, надежность методом 
частей теста – 0,68, средняя корреляция между 
пунктами – 0,27; для шкалы нелояльности – со-
ответственно 0,92; 0,90 и 0,36. Согласованность 
шкалы в целом 0,86, надежность методом частей 
теста 0,85. Показатель OCQ оказался связан-
ным со шкалой лояльности (r = 0,40; p < 0,001), 
шкалой нелояльности (r = –0,54; p < 0,001) и 
итоговым показателем лояльности, определяе-
мым как разница между субшкалами (r = 0,59; 
p < 0,001). Показатель  аффективной лояльности 
по Дж. Мейеру и Н. Аллен оказался связан со 

шкалой лояльности (r = 0,62; p < 0,001), шкалой 
нелояльности (r = 0,43; p < 0,01) и итоговым по-
казателем (r = 0,63; p < 0,001), так же как показа-
тель нормативной лояльности – соответственно 
r = 0,47, p < 0,001; r = –0,32, p < 0,05; r = 0,48, 
p < 0,001. Продолженная лояльность оказалась 
связанной с субшкалой лояльности (r = 0,49; 
p < 0,01) и итоговым показателем (r = 0,41; 
p < 0,01). Статистически значимой связи меж-
ду продолженной лояльностью и субшкалой 
нелояльности не установлено. Статистически 
значимых взаимосвязей выделенных субшкал 
и итогового показателя с показателем лояль-
ности по методике Л.Г. Почебут и О.В. Ко-
ролевой и с выделенными факторами также 
не обнаружено. Таким образом, нам удалось 
сократить методику «Пословицы» без суще-
ственной потери надежности до 28 утверж-
дений, что значительно облегчает процедуру 
заполнения. Учитывая больший вес и объем 
фактора нелояльности, можно утверждать, что 
методика Е.С. Выговской «Пословицы» из-
меряет скорее нелояльность, чем лояльность. 
При этом нелояльность представляет собой 
нижнюю часть континуума организационной 
лояльности [2]. 

Таким образом, из четырех рассмотрен-
ных методик наибольший интерес вызывают 
методики OCQ и «Пословицы», которые об-
ладают высокими показателями внутренней 
согласованности. Перевод методики OCS-93 
Дж. Мейера и Н. Аллен требует доработки и 
дополнительных исследований. Вызывает во-
просы и интерпретация продолженной лояль-
ности, а также разделение аффективной и нор-
мативной лояльности. Методика Л.Г. Почебут 
и О.В. Королевой может оказаться полезной 
для изучения отношения работников к раз-
личным аспектам организационной политики. 
Вопрос о том, что же методики измеряют, бу-
дет оставаться открытым до тех пор, пока ис-
следователи не придут к единому пониманию 
конструкта лояльности вообще и лояльности 
персонала в частности, выводя из рабочих 
определений все предпосылки и последствия 
и оставляя только аспекты, связанные с самим 
конструктом.
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В данной статье предпринята попытка рас-
смотреть процесс принятия решения субъектом 
деятельности как системное коммуникативно-
интеллектуальное основание психологической 
устойчивости. 
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ПРИНЯТИЕ РЕШЕНИЯ КАК СИСТЕМНОЕ ОСНОВАНИЕ
ПСИХОЛОГИЧЕСКОЙ УСТОЙЧИВОСТИ

Под психологической устойчивостью мы пони-
маем способность субъекта деятельности сохра-
нять свою работоспособность в границах нормы 
устойчивости независимо от воздействующих 
факторов среды. Норма устойчивости – это 
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