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О проблеме диагностики профессиональной приверженности1

В статье поднимается проблема изучения и диагностики профессиональной привержен-
ности, отмечается, что существующие методики диагностики в большей степени направлены 
на изучение организационной, нежели профессиональной приверженности. В связи с этим 
рассматривается феномен организационной приверженности (organizational commitment), 
обозначается содержание и специфика существующих зарубежных моделей организацион-
ной приверженности: модель Л. Портера и его коллег (L. Porter, etc.), модель Дж. Мейера и 
Н. Аллен (J. P. Meyer, N. J. Allen), модель Й. Ванг (Y. Wang). В статье также указываются раз-
работанные на их основе методики диагностики. Отмечается, что модель организационной 
приверженности Л. Портера получила своё развитие в опроснике измерения организацион-
ной приверженности (OCQ), а трёхкомпонентная модель Дж. Мейера и Н. Аллен – в шкале 
организационной приверженности (OCS). Описывается развитие трёхкомпонентной модели 
Н. Аллен и Дж. Мейра в контексте профессиональной приверженности, раскрывается содер-
жание выделенных авторами компонентов: эмоциональной профессиональной привержен-
ности, продолжительной профессиональной приверженности, нормативной профессиональ-
ной приверженности. Отмечается использование шкалы профессиональной приверженно-
сти Дж. Бегреймом (J. Bagraim) и приводится её перевод. В рамках статьи упоминается, что 
доступные отечественные методики изучения приверженности ограничиваются двумя вари-
антами – шкалой лояльного отношения сотрудника к организации (Л. Г. Почебут, О. Е. Коро-
лёва) и «Методикой измерения лояльности» (С. С. Баранская).
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On the Problem of Diagnosis of Occupation Commitment2 

The article raises the problem of studying and diagnosis of professional commitment, the 
existing psychological questionnaires for diagnosis are more focused on studying organizational 
commitment rather than occupation commitment. In this connection, organizational commitment 
phenomenon is considered; the content and specificity of existing foreign models of organizational 
commitment are described: the model of commitment developed by L. Potter and colleagues, the 
model of commitment developed by J. H. Meyer and Allen, the model of commitment developed by 
Y. Wang. The article also reveals the psychological questionnaires that are developed on the basis 
of the models listed above. Potter’s model of organizational commitment was developed in the 
organizational commitment questionnaire (OCQ), and three-component model of John. H. Meyer 
and Allen – in the organizational commitment scale (OCS). Meyer and Allen’s three-component 
model of organizational commitment was described in the context of occupation commitment; the 
authors disclosed the contents of the selected components: affective occupation commitment, 
continuous occupation commitment, normative occupation commitment. The article reveals usage 
of the occupation commitment scale developed by J. Bagraim, and includes its translation. The 
article states that the available Russian methods of studying the commitment are limited by two 
options – the scale of employee’s loyal attitude to organization (L. G. Pochebut, O. E. Korolev) 
and methods of measuring loyalty (S. S. Baranskaia).

Keywords: occupation commitment, professional commitment, professional loyalty, 
diagnostics of commitment.
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Изучение профессиональной привер-
женности на сегодняшний день является 
той темой, внимание к которой определя-
ется необходимостью повышения трудовой 
мотивации и профессиональной компе-
тентности в условиях введения профессио-
нальных стандартов. Выполнение трудовых 
действий, освоение необходимых знаний 
и умений, заданных профессиональными 
стандартами, предполагает формирование 
содержания отношений «работник-профес-
сия» в своём профессиональном становле-
нии и непосредственно в трудовой деятель-
ности. Е. П. Ермолаева указывает, что в 
основе любого профессионального станов-
ления лежат процессы идентификации, ко-
торые определяют содержание пережива-
ний в данной системе отношений [6, с. 51]. 
Процесс профессиональной идентифи-
кации тесно связан с двумя тенденциями. 
С одной стороны, процесс связан с форми-
рованием профессиональной привержен-
ности, с другой – профессионального мар-
гинализма. Профессиональная привержен-
ность (occupation commitment), как полагает 
Дж. Мейер (J. Meyer, 1993), включает в себя 
процессы идентификации с профессией 
[12], а профессиональный маргинализм, 
как считает Е. П. Ермолаева, является 
личностной позицией непричастности и 
ментальной непринадлежности к обще-
ственно-приемлемой для данной профес-
сии профессиональной морали, а также 
отнесение себя к морали другой професси-
ональной (или внепрофессиональной) сре-
ды [6, с. 52]. Это даёт основание полагать, 
что профессиональная маргинальность и 
профессиональная приверженность могут 
быть связанными явлениями, и поэтому 
столь важно изучать особенности привер-
женности к профессии в изменяющихся 
профессиональных условиях. В связи с 
этим возникает вопрос выбора инструмен-
та диагностики профессиональной привер-
женности.

Исходя из актуальности изучения 
приверженности к профессии, проблема 
на сегодняшний день заключается в том, 
что существующие методики диагностики 
приверженности в большей степени ориен-
тированы на выявление особенностей ор-
ганизационной, нежели профессиональной 
приверженности. Изучая организационную 
приверженность, исследователи описыва-
ют особенности отношений «работник-ор-
ганизация», тогда как одно из ключевых 

аспектов профессионального становления, 
помимо всего прочего, содержит в себе 
отношение «работник-профессия». Важ-
но проанализировать, с помощью какого 
психодиагностического инструментария 
изучается профессиональная привержен-
ность в современной психологической на-
уке. Действительно, мы можем говорить о 
методиках, ориентированных на изучение 
профессиональной идентичности: А. Г. Гре-
цов, А. А. Азбель «Методика изучения ста-
тусов профессиональной идентичности» 
[4]; У. С. Родыгина «Опросник професси-
ональной идентичности студентов» [10] и 
т. п., но эти инструменты измеряют только 
один из компонентов профессиональной 
приверженности, не затрагивая другие его 
аспекты и не являясь инструментом пол-
ноценного измерения приверженности. 
В рамках данной статьи «лояльность», 
«приверженность», англоязычные “loyalty” 
и “commitment” понимаются как понятия, 
имеющие сходное содержание, поэтому 
целесообразно рассмотреть методики, где 
используются перечисленные термины в 
описании инструмента диагностики. Для 
того чтобы не вносить терминологического 
недопонимания, в статье используется по-
нятие «приверженность». 

Говоря о профессиональной привер-
женности, следует упомянуть тесно свя-
занную с ней организационную привержен-
ность, изучение которой довольно популяр-
но: L. W. Potter [18]; J. P. Meyer, N. J. Allen 
[12]; Y. Wang [19]; P. Kanning, A. Hill [15]; 
S. Jaros [14]; J. Bagraim [13]; М. И. Магура 
[7]; В. И. Доминяк [5]; С. А. Минюрова [8], 
О. В. Новикова [9], Е. А. Ставропольцева 
[11] и др. В истории изучения организацион-
ной приверженности наибольшее распро-
странение получили три модели: модель 
Л. Портера и его коллег (L. Porter, etc.) [18], 
трёхкомпонентная модель Дж. Мейера и 
Н. Аллен (J. Meyer, N. Allen) [12], и пятиком-
понентная модель Ванг (Y. Wang) [19], по-
следняя преимущественно используется в 
азиатских странах.

Согласно модели Л. Портера, органи-
зационная приверженность понимается 
как относительная сила идентификации 
человека с отдельно взятой организацией 
и включенность в деятельность этой ор-
ганизации. При этом, как утверждают ав-
торы, организационная приверженность 
характеризуется тремя связанными фак-
торами: твёрдым убеждением в принятии 
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целей и ценностей организации; желанием 
прилагать значительное количество уси-
лий в пользу организации; сильным жела-
нием сохранять членство в организации. 
Все это предполагает активные отношения 
с организацией, то есть, нечто большее, 
чем лояльность, понимаемая с позиции 
благожелательно-нейтрального отношения 
(С. И. Ожегов, 2003). На основании данной 
модели авторами был разработан опросник 
измерения организационной приверженно-
сти: Organizational Commitment Questionnarie 
(OCQ) (R. Mowday, R. Steers, L. Porter, 1979) 
и представлены данные по психометри-
ческим свойствам теста, в частности, кон-
вергентной валидности, дискриминантной 
валидности, прогностической валидности. 
Опросник включает в себя 15 утверждений, 
ответ по которым предлагается соотнести 
с семью шкалами, от «абсолютно не согла-
сен» до «абсолютно согласен» [18].

П. Каннинг и А. Хилл (P. Kanning & Anka 
Hill, 2014) считают, что англоязычная вер-
сия методики (Porter, Smith, 1970) и немец-
кая версия OCQ (Maier, Rappensprenger, 
Wittmann & v. Rosenstiel, 1994; Items: Maier 
& Woschée, 2002) была адаптирована на 
четыре языка (польский, венгерский, испан-
ский, малайский) для проверки психометри-
ческих свойств теста на выборках в разных 
странах. Авторы приводят аналитические 
данные и приходят к выводу о надёжности 
OCQ в различных вариантах перевода [15]. 

В. И. Доминяк указывает, что в россий-
ских условиях попытка адаптации модели 
Л. Портера и опросника OCQ была пред-
принята в работах М. И. Магуры (Магура, 
1997, 1998, 1999; Магура, Курбатова, 2001), 
однако, данных о факторном анализе моде-
ли М. И. Магура не приводит. В. И. Доминяк 
предлагает свою версию перевода, данные 
по надёжности и нормативные значения 
для методики OCQ [5]. Методика OCQ ис-
пользовалась: Е. А. Ставропольцевой для 
изучения организационной приверженно-
сти у студентов вузов [11]; Я. В. Артёмовой 
для изучения организационной привержен-
ности сотрудников компании в зависимо-
сти от стажа работы [1]; С. А. Минюровой, 
О. В. Новиковой для изучения особенно-
стей организационной приверженности у 
школьных педагогов [9], а также в других 
исследованиях. При этом не было найдено 
попыток адаптировать модель Л. Портера 
и методику OCQ для изучения профессио-
нальной приверженности. 

Трёхкомпонентная модель Дж. Мейе-
ра и Н. Аллен (N. J. Allen, J. P. Meyer, 1990), 
основанная на анализе существующих на 
тот момент подходов к приверженности, 
включает в себя три структурных компо-
нента организационной приверженности: 
аффективный (affective commitment), про-
должительный (continuance commitment) и 
нормативный компонент организационной 
приверженности (normative commitment). 
Аффективная приверженность к органи-
зации является эмоциональной привязан-
ностью сотрудников с идентификацией 
и участием в деятельности организации. 
При этом, как отмечают авторы, эмоци-
ональный компонент лучше всего пред-
ставлен работами Л. Портера и его кол-
лег (Mowday, Steers & Porter, 1979; Porter, 
Crampon & Smith, 1976; Porter, Steers, 
Mowday & Boulian, 1974). Продолжитель-
ная приверженность основана на осозна-
нии тех затрат, которые возникают в связи 
с уходом из организации. Нормативная 
приверженность связана с возникновени-
ем ощущения работником обязательств 
перед организацией. Авторы модели 
Дж. Мейер и Н. Аллен в рамках трех-
компонентной модели организационной 
приверженности разработали опросник 
«Шкала организационной приверженно-
сти» (Organizational Commitment Scale) 
(N. J. Allen, J. P. Meyer, 1990) [12]. В своей 
диссертации В. И. Доминяк пишет, что ав-
торы несколько раз пересматривали свой 
опросник, и окончательный вариант был 
представлен в 2010 году тремя субшкала-
ми по шесть утверждений в каждой: шкала 
аффективной приверженности (affective 
commitment scale), шкала продолженной 
приверженности (continuous commitment 
scale) и шкала нормативной приверженно-
сти (normative commitment scale). В. И. До-
миняк также провёл проверку и адаптацию 
опросника [5].

В 2007 году C. Джарос (S. Jaros) 
опубликовал свой вариант опросника 
1990 года, где указал на необходимость 
увеличения точности и полноценности мо-
дели Дж. Мейера и Н. Аллен [14]. Попыт-
ку адаптировать методику к российским 
условиям, как пишет В. И. Доминяк, пред-
принял Е. Л. Доценко (Е. Л. Доценко, 2001) 
[5]. В отечественной психологии методи-
ка была использована Е. А. Германовым, 
Е. Б. Плотниковой в адаптации В. И. Доми-
няка для исследования организационной 
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приверженности персонала промышлен-
ных предприятий. Авторы, основываясь 
на полученных данных, отмечают недоста-
точную надёжность использования шкалы 
измерения и ставят под сомнение право-
мерность рассмотрения организационной 
приверженности в качестве трёхкомпо-
нентной структуры [3]. 

Один из англоязычных вариантов ме-
тодики, как отмечает В. И. Доминяк, ос-
нованной на данной модели, принадле-
жит Валери ЛаМастро (LaMastro, 2002). 
В. И. Доминяком был выполнен перевод 
методики на русский язык и её психо-
метрическая проверка. В. И. Доминяк 
утверждает, что шкалы опросника ЛаМа-
стро плохо дифференцированы, что мо-
жет объясняться неточностями перевода 
[5]. При этом Валери ЛаМастро в 1999 году 
описывает исследование 251 преподава-
теля по вопросу сочетания организаци-
онной и профессиональной привержен-
ности. В процессе исследования учёный 
использует двенадцать пунктов методи-
ки исследования субъективной органи-
зационной поддержки Эйзенберга (The 
Survey of Perceived Organizational Support 
(Eisenberger et al., 1986), семь элементов 
шкалы организационной приверженно-
сти Дж. Мейера и Н. Аллен и две позиции 
опросника измерения организационной 
приверженности Л. Портера. Автор ука-
зывает, что слово «профессия» или «вы-
бранная профессия» заменена на слово 
«школа», а формулировка вопросов меня-
лась таким образом, чтобы иметь отноше-
ние к профессии, а не к организации. От-
носительно методики измерения В. ЛаМа-
стро данных психометрической проверки 
найдено не было [16].

Дж. Бегрейм отмечает, что в своём ис-
следовании использовал «Шкалу профес-
сиональной приверженности» (Professional 
commitment scales) Дж. Мейера и других с 
18 пунктами, направленными на диагно-
стику аффективной, продолжительной и 
нормативной профессиональной привер-
женности медсестёр, по 6 пунктов в ка-
ждой. Исследователь адаптировал методи-
ку под свою выборку, где изучал професси-
ональную приверженность специалистов 
по страховой математике (актуариев). Со-
ответственно формулировки адаптирован-
ных им утверждений носят специфический 
характер по отношению к указанной про-
фессиональной деятельности. Например, 

одно из утверждений выглядит так: “I am 
proud to be in the actuarial profession”, что 
в дословном переводе звучит как «Я гор-
жусь тем, что работаю актуарием». Автор 
провёл факторный анализ методом орто-
гонального вращения (Варимакс) и при-
вёл аналитические данные. Дж. Бегрейм 
пишет, что корреляция между продолжи-
тельной профессиональной приверженно-
стью и эмоциональной профессиональной 
приверженностью значительная, но сла-
бая (r = 0,18, p ≤ 0,05), то же наблюдает-
ся и при корреляции между нормативным 
и эмоциональным компонентом (r = 0,21, 
p ≤ 0,05). Д. Бегрейм отмечает, что данные 
корреляции не задают определённых со-
мнений в том, что выделенные компонен-
ты измеряют отличительные друг от друга 
элементы профессиональной привержен-
ности [13]. 

Перевод утверждений методики, вы-
полненный автором статьи (см. табл.), по-
зволил составить русифицированную вер-
сию опросника, которая требует психоме-
трической проверки и определения норма-
тивных значений. В методике используется 
7-балльная шкала Лайкерта с диапазоном 
от «абсолютно не согласен» до «абсолютно 
согласен». Знаком «r» отмечены утвержде-
ния, где используется обратная шкала. 
Подсчитываются средние значения по трём 
компонентам и общий средний балл по 
всей методике. Первые шесть утверждений 
относятся к компоненту аффективной про-
фессиональной приверженности, следую-
щие шесть – к продолжительной и послед-
ние – к нормативной профессиональной 
приверженности. 

Описание использования шкалы про-
фессиональной приверженности (profes-
sional commitment scale) было найдено в 
исследовании группы авторов, во главе с 
Ли-Си Янг (Li-Se Yang, 2012), направлен-
ном на изучение удовлетворённости рабо-
той медсестёр, где шкала включает в себя 
три элемента: «Быть профессиональной 
медсестрой полезно для моего образа», 
«Я горжусь тем, что я профессиональная 
медсестра» и «Я в восторге от сестринско-
го дела», при этом не найдено обоснования 
выбора элементов, представления самой 
методики и шкалы измерения, что ставит 
под сомнение полноту содержания фено-
мена профессиональной приверженности в 
указанной методике [21].
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Таблица 
Бланк опросника организационной лояльности Дж. Мейера и др. 

(адаптация Дж. Бегрейм, перевод А. И. Калашникова)

Уважаемые сотрудники!
Просим Вас оценить своё отношение к приведённым ниже высказываниям по 7-балльной шкале. Для этого 

поставьте любой знак в ячейке, соответствующей Вашему отношению, напротив каждого утверждения.

№ 
п/п Утверждение
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1 Быть актуарием важно для моего «Я-образа»

2 (r) Я сожалею приходу в профессию актуария

3 Я горжусь тем, что работаю актуарием

4 (r) Мне не очень нравится быть актуарием

5 (r) Я не отождествляю себя со страховой профессией

6 Я радуюсь, что выбрал профессию актуария

7 Я слишком много отдал профессии актуария, чтобы 
что-то менять теперь

8 Сейчас мне бы было трудно поменять профессию

9 Слишком много в моей жизни бы разрушилось, 
если бы мне пришлось изменить профессию 

10 Это довольно затратно для меня - менять свою про-
фессию сейчас

11 (r) Нет никаких препятствий, мешающих мне изме-
нить профессию

12 Изменение профессии потребовало бы от меня 
пойти на жертвы

13 Я считаю, что люди должны работать по профес-
сии, на которую учились

14 (r) Я не чувствую обязательств оставаться в стра-
ховой профессии

15 Я чувствую такую ответственность перед профес-
сией актуария, чтобы продолжать работать в ней

16 Даже если бы это было выгодно, я не думаю, что 
это было бы правильно оставить профессию акту-
ария сейчас

17 Я почувствовал бы себя виноватым, если бы ушёл 
из профессии актуария сейчас

18 Я – актуарий, потому что лоялен к этой профессии

Можно сделать вывод, что в рамках 
трёхкомпонентной модели Дж. Мейера и 
Н. Аллен были попытки использования и 
адаптации шкалы измерения привержен-
ности как для измерения организационной 
приверженности, где указывается необхо-
димость увеличения полноценности мо-
дели (S. Jaros, 2007) и недостаточная на-
дёжность использования шкалы измерения 
(И. А. Германов, Е. Б. Плотникова, 2011), 

так и для измерения профессиональной 
приверженности, где подтверждается её 
трёхкомпонентная структура (J. Bagraim, 
2003). Всё это задаёт необходимость про-
ведения дополнительных исследований на 
российской выборке.

Й. Ванг (Y. Wang, 2004) использует пя-
тикомпонентную модель организационной 
приверженности, в которую включены: аф-
фективная приверженность, нормативная 
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приверженность, активная и пассивная про-
должительная приверженность, ценност-
ная приверженность [19]. На основании ра-
бот A. Вонг (A. Wong, 2014) было отмечено, 
что аффективная и нормативная привер-
женность аналогична одноимённым ком-
понентам приверженности Дж. Мейера и 
Н. Аллен, ценностная приверженность ана-
логична двум позициям, связанным с разде-
лением ценностей и готовностью прилагать 
усилия во благо организации у Л. Портера. 
Активная продолжительная привержен-
ность определяется возможностью обуче-
ния по месту работы и наличием карьер-
ного роста, а пассивная продолжительная 
приверженность определяется невозмож-
ностью найти лучшую работу в других ор-
ганизациях [20]. Й. Ванг задаётся вопро-
сом проверки компонентов существующих 
методик организационной приверженности 
из-за разногласия в имеющихся подходах 
и, возможно, уникальности в структуре 
организационной приверженности китай-
ских сотрудников. Для этого была создана 
анкета организационной приверженности 
специально для работников Китая. В анке-
те, в рамках аффективной приверженности, 
используются три утверждения OCQ, где 
слово «организация» (organization) замене-
но на слово «компания» (company). В отно-
шении продолжительной приверженности 
использовано восемь утверждений методи-
ки В. Линг (W. Ling). Относительно норма-
тивной приверженности сформулированы 
три утверждения, а ценностная привержен-
ность определена четырьмя пунктами, два 
из которых от OCQ и два – от В. Линг [19].

В отечественной науке также имеют 
наибольшую популярность модели Л. Пор-
тера, Дж. Мейера и Н. Аллен. В частности, 
М. И. Магура, используя идеи Л. Портера, 
описывает индивидуальные характеристи-
ки работников и организационные факто-
ры, влияющие на степень приверженности 
к организации [7]. В. И. Доминяк, развивая 
идеи организационной лояльности (привер-
женности), обращается к отмеченным мо-
делям и развивает собственную модель 
реализации ожиданий работника от своей 
организации [5]. Е. А. Ставропольцева в ка-
честве теоретико-методологической базы 
диссертационного исследования рассма-
тривает положения Дж. Мейера и Н. Аллен 
и описывает психологические особенности 
организационной лояльности у студентов 
вузов и возможности её формирования [11]. 

По вопросу измерения приверженно-
сти в отечественных исследованиях можно 
отметить, что шкалу лояльного отношения 
сотрудника к организации представили в 
1999 году Л. Г. Почебут и О. Е. Королёва, 
которую разработали на основе равнокажу-
щихся интервалов Л. Тёрстоуна (Л. Г. Поче-
бут, О. Е. Королёва, 1999). В дальнейшем 
В. И. Доминяк провёл исследование психо-
метрических свойств данной методики [5]. 
Однако развития методики с ориентировкой 
на изучение профессиональной привер-
женности в научной литературе обнаруже-
но не было. 

С. С. Баранская представила опро-
сник «Методика измерения лояльности» 
(С. С. Баранская, 2011). Методика, как ука-
зывает автор, направлена на диагностику 
организационной, профессиональной ло-
яльности (приверженности) и лояльности 
(приверженности) к труду. Создание такой 
методики, по мнению С. С. Баранской обу-
словлено особенностями российской соци-
окультурной среды, а также тем, что суще-
ствующая на тот момент диагностика лояль-
ности направлена на выявление особенно-
стей общей лояльности, а не отдельных её 
типов. К таким типам С. С. Баранская отно-
сит: организационную лояльность (привер-
женность), профессиональную, лояльность 
к труду. Автор не ставит целью отдельно 
измерить профессиональную лояльность 
и отмечает, что ведущим типом лояльно-
сти в методике заявлена организационная, 
а профессиональная лояльность и лояль-
ность к труду рассматриваются как допол-
нительные типы, придающие большую ин-
формативность методике и позволяющие 
наиболее полно рассматривать и диффе-
ренцировать организационную лояльность 
в зависимости от других её типов. С. С. Ба-
ранская приводит данные о конструктивной 
валидности, полученные при помощи мето-
да главных компонент и варимакс-враще-
ния, при этом используя разные факторные 
модели. В первую трёхфакторную модель 
включены типы лояльности: организаци-
онная, профессиональная и лояльность к 
труду. Ко второй, пятифакторной модели, 
автор относит: лояльность к профессии и 
труду, лояльность к организации, в которую 
вошли три подшкалы – гордость сотрудни-
ков за свою организацию, вовлечённость 
сотрудников в дела организации и шкала 
нелояльного поведения [2]. Как уже отме-
чалось, основной упор методики направлен 
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на измерение организационной привержен-
ности, которая представлена тремя шкала-
ми по пять утверждений в каждом. Шкала 
«профессиональная лояльность» в методи-
ке представлена в виде пяти утверждений, 
включающих в своё содержание: совершен-
ствование своих профессиональных на-
выков и возможностью их использования, 
стремление к профессионализму, исключи-
тельность работы в своей профессиональ-
ной области, чувство удовольствия от ра-
боты по профессии. Исходя из существую-
щих моделей, шкала включает в себя одно 
утверждение по аффективному компоненту 
Дж. Мейера и Н. Аллен, два утверждения по 
активному компоненту Й. Ванг, не включает 
утверждения по продолжительному и нор-
мативному компоненту модели Дж. Мейера 
и Н. Аллен, а также пассивную продолжи-
тельную приверженность модели Й. Ванг. 
Стоить отметить, что С. С. Баранская до-
полнительно включила в шкалу «професси-
ональная приверженность» два утвержде-
ния, связанных с возможностью использо-
вать свои профессиональные навыки и с 
предпочтением работать исключительно в 
своей профессиональной области.

Проанализировав литературу по про-
блеме, можно прийти к выводу, что ко-
личество разработанных методик на 
диагностику приверженности доволь-
но ограничено, и те, по большей части, 
ориентированы на изучение психологи-
ческих особенностей организационной, 
нежели профессиональной привержен-
ности. На Западе наиболее популярны 
две методики: Organizational Commitment 
Questionnarie (OCQ) (R. Mowday, R. Steers, 
L. Porter, 1979) и Organizational Commitment 
Scale (Organizational Commitment Scale) 
(N. J. Allen, J. P. Meyer, 1990), в Китае – 
анкета организационной приверженности 
Й. Ванг (Y. Wang, 2007), в России, по боль-
шей части, используется шкала организа-
ционной приверженности (Organizational 
Commitment Scale). Можно отметить, что в 
России, как и за рубежом найдены проти-
воречивые сведения о надёжности шкалы 
организационной приверженности.

Относительно вопроса профессиональ-
ной приверженности существует адаптация 
и использование методики Organizational 
Commitment Scale для изучения профес-
сиональной приверженности (occupation 
commitment). В одном из случаев методика 
направлена на изучение профессиональ-
ной приверженности медсестёр (Дж. Мейер, 
1993), в другом – на диагностику професси-
ональной приверженности специалистов по 
страховой математике (актуариев) (Дж. Бе-
грейм, 2003). Также можно встретить иссле-
дование Валери ЛаМастро, где в основе ме-
тодики лежат уже описанные идеи Дж. Мей-
ера, Н. Аллен и Л. Портера, а данные психо-
метрической проверки недоступны (В. ЛаМа-
стро, 1999); методику Ли-Си Янг, где слабо 
раскрыто содержание феномена професси-
ональной приверженности и отсутствует её 
самостоятельная модель (Ли-Си Янг, 2012).

Как видно, методика Дж. Мейера и 
Н. Аллен постоянно адаптируется для кон-
кретной профессиональной сферы, но, 
во-первых, наличие противоречивых ста-
тистических сведений относительно самой 
модели приверженности приводит к необхо-
димости психометрической проверки опро-
сника на российской выборке, а во-вторых, 
присутствует необходимость в подробном 
анализе на сходство и различие содержания 
понятий «приверженность» и «commitment». 

Отечественные методики изучения 
приверженности ограничиваются двумя 
вариантами – это шкала лояльного отно-
шения сотрудника к организации, представ-
ленная Л. Г. Почебут и О. Е. Королёвой в 
1999 году, а также «Методика измерения 
лояльности» С. С. Баранской 2011 года, где 
профессиональной приверженности уделе-
но внимание только в рамках шкалы «Про-
фессиональная лояльность». 

На основании вышеизложенного прихо-
дим к выводу, что существующая проблема 
профессиональной приверженности ждёт 
появления адаптированной версии, либо 
самостоятельного психодиагностического 
инструмента, который позволил бы описать 
особенности профессиональной привер-
женности российских сотрудников.
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