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Abstract. The article presents the results of the factors that lay behind worker’s commitment to an 
organization specifying gender differences. The survey was conducted on a sample of 
344 newcomers using “Leadership Capabilities Inventory” by E. Zharikova, E. Krushelnitsky, “Ca-
reer Orientation Test” by E. Shein, “WACMQ” by A. J. S. Morin. The methods of mathematical sta-
tistics used in the study – descriptive statistics, Student’s t-test, Pearson correlation coefficient, factor 
analysis. The study has found correlation among commitment indices (vitality, allegiance, and ab-
sorption in an activity), career orientations, and leadership potential; marked differences in the indi-
ces of men and women have been found as well. Overall, career perspectives, actualization in organi-
zation of leadership capabilities enhance organization commitment of new comers. 
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Введение  

Приверженность работников организации остается в центре внимания 
исследователей на протяжении многих лет. Данным феноменом интересуют-
ся бизнес-специалисты, руководители разных уровней, эксперты по органи-
зационному поведению и др. Несмотря на то что границы изучения органи-
зационной приверженности постоянно расширяются, в научной литературе 
не сформировано унитарного определения данного понятия. Проведя ряд 
исследований, мы пришли к выводу, что приверженность обладает сходными 
социально-психологическими признаками с лояльностью и преданностью. 
Идея организационной приверженности основана на том, что приверженные 
работники с большей вероятностью останутся в организации, когда в ней 
начнутся сложные времена, чем сотрудники с низким уровнем приверженно-
сти. Нами доказано, что приверженность проявляется в близости целей и 
ценностей работника и организации, в когнитивно-эмоциональной связи с 
организацией [Посохова, Чернякевич, 2019]. В настоящее время актуальным 
становится вопрос о сохранении в организациях молодых сотрудников с по-
мощью формирования у них организационной приверженности [Ford, 
Newman, Ford, 2022].  

Зарубежные авторы обнаружили, что у «миллениалов» (рожденных по-
сле 1980 г.) несколько другие ожидания относительно своей первой работы и 
зарплаты, чем у их родителей [Osten, 2023]. В отечественных исследованиях 
подчеркивается, что молодые специалисты отличаются выраженными моти-
вами высокой заработной платы и карьерного роста, реализовывать которые 
они планируют в развивающихся организациях, находящихся либо на этапе 
интенсивного роста, либо на этапе стабильности [Прохорова, 2022]. Следует 
отметить, что, с одной стороны, молодежь желает проявлять себя, «расти», 
приобретать опыт. С другой стороны, исследования показывают преоблада-
ние потребительского отношения к организации, отсутствие вовлеченности в 
профессиональную деятельность и неприверженность выбранной профессии 
[Чернякевич, 2022б].  

Авторы выделяют различные факторы, обусловливающие привержен-
ность сотрудников. Например, испанские студенты считают, что их лояль-
ность к организации будет связана с социальным капиталом (связи, нормы, 
доверие) [How sustainable human … , 2022]. С точки зрения российских сту-
дентов-инженеров, условиями для усиления приверженности организации 
могут стать возможность дополнительного обучения, наличие карьерных 
перспектив, получение опыта работы и др. [Чернякевич, 2022а]. В то же вре-
мя степень организационной приверженности работающих испанских инже-
неров определяют уровень дохода и баланс между работой и личной жизнью 
[Martínez-León, Olmedo-Cifuentes, Ramón-Llorens, 2018]. На важность ва-
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лентного вознаграждения при формировании приверженности указывает и 
Jun Minjoon et al. [Jun, Cai, Shin, 2006]. Приверженность турецких работни-
ков зависит от того, насколько сотрудник может самостоятельно управлять 
карьерой [Çakmak-Otluoğlu, 2012]. N. Takeuchi с соавторами говорит о сни-
жении уровня приверженности из-за несовпадения в видении собственного 
карьерного пути работником и того, как этот путь видят в организации 
[Takeuchi, Takeuchi, Jung, 2021].  

Кроме этого, одним из факторов, обусловливающих приверженность, 
некоторые исследователи называют возможность реализовывать работником 
свой лидерский потенциал [Mangkunegara, Huddin, 2016; Fries, Kammerlander, 
Leitterstorf, 2021]. Наличие взаимосвязи между лидерством и приверженно-
стью работников активно изучается зарубежными исследователями [Ham-
brick, Cannella, Pettigrew, 2001; Transformational leadership and …, 2018; Anis, 
Syamsul, Muzakki, 2019]. Утверждается, что умение и навыки лидера пред-
определять идеи нововведений, целей, стратегий организационных измене-
ний способствуют успеху и повышают организационную приверженность 
[Brown, 2003; Rad, Yarmohammadian, 2006; Characteristics and Skills … , 
2020]. На российской выборке доказано, что последствиями эффективного 
лидерства является положительная взаимосвязь между трансформационным 
лидерством и приверженностью организации [Деминская, 2020].  

Таким образом, несмотря на наличие исследований, посвященных изу-
чению организационной приверженности, научную и практическую значи-
мость имеет изучение факторов, способных развивать данный феномен. С 
нашей точки зрения, понимание предикторов организационной привержен-
ности через выявление лидерских способностей сотрудника, его карьерных 
ориентаций актуализирует исследования, посвященные изучению взаимосвя-
зей феноменов и возможности формирования организационной привержен-
ности работников. Целью нашего исследования явилось изучение взаимосвя-
зей лидерского потенциала, карьерных ориентаций и организационной при-
верженности с учетом гендерных различий. 

Организация и методы исследования 

Участниками эмпирического исследования стали 344 молодых челове-
ка, средний возраст которых составил 25,1 года, из них 168 юношей и 
176 девушек, средний стаж работы – 2 года 9 месяцев. Молодые специали-
сты работали преимущественно в строительной сфере. В исследовании ис-
пользовались следующие методики: «Диагностика лидерских способностей» 
Е. Жарикова, Е. Крушельницкого [Фетискин, Козлов, Мануйлов, 2002], «Ис-
следование карьерных ориентаций» Э. Шейна, методика WACMQ 
(Workplace affective commitment multidimensional questionnaire) A. J. S. Morin, 
определяющая уровень аффективной приверженности к рабочему месту, а 
именно энергичность, преданность и погруженность в деятельность [Multiple 
targets of … , 2009]. Для обработки данных применялись: методы описатель-
ной статистики, расчет коэффициента асимметрии (Аs) и эксцесса (Ek), ана-
лиз минимальных и максимальных значений (min; max), t-критерий Стьюден-
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та, коэффициент корреляции Пирсона (r), факторный анализ (метод вращения 
варимакс). Статистическая обработка данных проводилась с использованием 
программы Statistics 12.0. 

Результаты исследования и их обсуждение 

С целью получения первичной общей информации был проведен анализ 
результатов всей выборки (N = 344). Анализ средних значений и стандарт-
ных отклонений позволяет нам говорить о стабильности величин показате-
лей, показатели асимметрии и эксцесса соответствуют нормальному закону. 
Можно сделать вывод о соответствии результатов показателям надежности 
(табл. 1).  

Таблица 1  
Результаты описательной статистики по исследуемым показателям (n = 344) 

Название шкалы Mean±SD Median Аs Ek min max 

Лидерский потенциал 27,1±6,6 27,0 –0,1 –0,3 11,0 44,0 
Профессиональная компетентность 5,8±1,7 6,0 –0,0 –0,2 2,0 10,0 

Менеджмент 6,4±1,8 6,6 –0,3 –0,2 1,0 10,0 
Автономия 6,7±1,6 7,0 –0,5 0,5 1,0 10,0 

Стабильность работы 7,3±1,9 7,6 –0,6 –0,0 1,0 10,0 
Стабильность места жительства 4,7±2,4 5,0 0,2 –0,8 1,0 10,0 

Служение 6,6±1,8 7,0 –0,3 0,0 2,0 10,0 
Вызов 5,7±1,8 6,0 0,9 0,4 2,0 10,0 

Интеграция стилей жизни 6,7±1,4 7,0 –0,5 1,2 1,0 10,0 
Предпринимательство 6,0±2,1 6,0 –0,1 –0,8 1,0 10,0 

Приверженность организации 4,4±1,3 4,4 –0,0 –0,3 1,0 8,0 
Приверженность руководителю 4,6±1,4 4,6 –0,2 –0,5 1,0 8,0 

Приверженность коллегам 4,6±1,3 4,6 –0,2 –0,4 1,0 7,6 
Приверженность работе 4,0±1,3 4,0 –0,0 –0,5 1,0 7,0 

Приверженность клиенту 4,9±1,2 5,0 –0,5 0,4 1,0 7,0 
Приверженность профессии 3,9±1,3 4,0 –0,1 –0,1 1,0 8,4 

Приверженность карьере 5,6±1,0 5,6 –0,6 0,2 1,8 8,4 

Примечание: составлено автором по материалам исследования. 

Как видно из табл. 1, лидерские способности респондентов в целом 
имеют средний уровень выраженности (М = 27,1). Можно считать, что ре-
спонденты обладают достаточным потенциалом для того, чтобы стать в бу-
дущем лидерами с условием дальнейшего развития своих качеств. Мы обна-
ружили, что доминирующее значение для молодых специалистов имеет ори-
ентация на «стабильность в работе» (М = 7,3), т. е. респонденты испытывают 
потребность в безопасности и нацелены заключать долговременные контрак-
ты с компаниями. Кроме этого, высокий уровень предпочтения имеют «инте-
грация стилей жизни» (М = 6,7) и «автономия» (М = 6,7). Респонденты ори-
ентированы на успешное совмещение личной жизни и профессиональной 
деятельности и предпочитают иметь достаточную степень свободы, работая 
в рамках организации. Полученные нами данные согласуются с результатами 
исследования, проведенного в 2017 г.: студенты также на первое место ста-
вили «стабильность в работе», затем «интеграцию стилей жизни» и «автоно-
мию» [Чернякевич, 2020]. Мы видим, что карьерная ориентация «професси-



ЛИДЕРСКИЙ ПОТЕНЦИАЛ И КАРЬЕРНЫЕ ОРИЕНТАЦИИ                                   89 

ональная компетентность» (М = 5,8) не занимает ведущих позиций. К сожа-
лению, данная ориентация на протяжении последних нескольких лет стоит 
на самой нижней позиции в карьерной иерархии студентов разных специаль-
ностей и мест проживания и не является для них профессиональной ценно-
стью [Там же].  

Изучая приверженность к рабочему месту (методика WACMQ), можно 
сказать, что в первую очередь респонденты демонстрируют высокий уровень 
приверженности карьере (М = 5,6). Они планируют свою карьеру, считают 
необходимым достигать в ней успеха, ожидают повышения по должности. 
Можно предположить, что в данном случае такая ориентация на карьеру бу-
дет являться предиктором организационной приверженности работника. На 
среднем уровне находится приверженность клиенту (М = 4,9): респонденты 
достаточно клиентоориентированы, нацелены на удовлетворение их потреб-
ностей и желаний. Также молодые работники демонстрируют средний уро-
вень приверженности руководителю (М = 4,6) и коллегам (М = 4,6): преиму-
щественно они разделяют цели непосредственного руководителя и довольны 
психологическим климатом в коллективе.  

Для проверки достоверности различий между группами мужчин и жен-
щин нами использовался t-критерий Стьюдента, который позволяет сравни-
вать средние показатели двух независимых выборок (табл. 2). 

Таблица 2 
Статистически значимые различия между выборками мужчин и женщин 

Шкалы 

Методика «Лидерские способности» 

t- 
критерий 

Значимо
сть 
(p) 

Мужчины, n = 168 Женщины, n = 176 

Среднее 
значение 

Стандартное 
отклонение 

Среднее 
значение 

Стандартное 
отклонение 

Лидерство 28,4 6,6 25,9 6,2 1,15 0,30 

Методика «Исследование карьерных ориентаций» 

Стабильность работы 7,0 1,9 7,5 1,8 1,12 0,40 
Стабильность места 

жительства 
4,9 2,2 4,4 2,4 1,16 0,30 

Вызов 6,0 1,8 5,3 1,7 1,12 0,40 

Предпринимательство 6,2 2,1 5,7 2,0 1,05 0,60 

Методика Workplace affective commitment multidimensional questionnaire (WACMQ) 

Приверженность 
клиенту 

4,7 1,3 5,0 1,0 1,40 0,02 

Примечание: составлено автором по материалам исследования. 

Как показывают данные табл. 2, мужчины в большей степени обладают 
лидерским потенциалом, и приоритетными для них являются карьерные ори-
ентации «стабильность места жительства», «вызов» и «предприниматель-
ство». Интересен факт, что женщины более гибко относятся к возможности 
переезда для лучшего трудоустройства. Возможно, данный результат связан с 
местом проведения нашего исследования. Такой мегаполис, как Санкт-
Петербург, с точки зрения мужчин, дает больше перспектив в получении же-
лаемой должности. При этом, несмотря на возможность трудовой мобильно-
сти, женщины в большей степени ориентированы на «стабильность работы», 
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чем мужчины. Вероятно, стабильная работа выступает социальными гаранти-
ями и льготами, которые им предлагает работодатель. V. Osten [2023] было 
установлено, что с появлением у женщины детей вероятность поиска ею дру-
гой работы составляет 30 % по сравнению с 15 % для мужчин-отцов. Мы ви-
дим, что мужчины чаще ориентированы на решение сложных задач, ценят 
факторы соревнования, вызова и в большей степени склонны заняться орга-
низацией собственного дела.  

Также мы обнаружили, что только по приверженности к клиенту женщи-
ны превосходят мужчин. Женщины чаще соблюдают стандарты работы с кли-
ентами, демонстрируют клиентоориентированный подход, который заключа-
ется не только в вежливости, но и в готовности предоставить услугу, превос-
ходящую ожидаемый уровень. Обращает на себя внимание тот факт, что в бо-
лее ранних исследованиях предполагалось, будто женщины сильнее привер-
жены делу, чем мужчины, так как им приходится чаще преодолевать всевоз-
можные препятствия на пути к успеху, особенно в мужских коллективах 
[Grusky, 1966]. Однако в более поздних исследованиях было выявлено, что 
мужчины проявляют большую приверженность [Jena, 2015]. В то же время 
исследователь G. Dalgi [2014] не нашел гендерных различий в показателях 
приверженности организации. 

Дополнительную информацию дает нам корреляционный анализ. Его ре-
зультаты показывают наличие статистически значимых связей между выде-
ленными нами социально-биографическими показателями, лидерским по-
тенциалом, организационной приверженностью и карьерными ориентациями 
в группе мужчин (табл. 3) 

Таблица 3 
Взаимосвязи показателей организационной приверженности, лидерского потенциала, 

карьерных ориентаций и социально-биографических факторов в группе мужчин (n = 168) 

 Приверженность
 

Показатели 
Организации Руководителю Коллегам Работе Клиенту Профессии Карьере 

Возраст 0,04 –0,11 –0,22* 0,21* 0,20* 0,08 –0,06 
Стаж 0,04 –0,12 –0,13 0,19* 0,21* 0,10 –0,04 

Лидерский 
потенциал 

0,00 –0,07 –0,15 0,07 –0,02 0,13 –0,04 

Профессиональная 
компетентность 

0,03 0,09 0,16* 0,33** 0,04 0,30** 0,11 

Менеджмент 0,17* 0,10 0,19* 0,08 0,02 0,09 0,35** 
Автономия 0,02 0,10 0,10 –0,05 0,21* –0,03 0,05 

Стабильность 
работы 

0,14 –0,08 0,16* –0,11 0,03 0,11 0,15 

Стабильность 
места жительства 

–0,01 –0,21* –0,13 0,00 0,16* 0,13 –0,19* 

Служение 0,00 0,09 0,28** 0,19* 0,25** 0,05 0,19* 
Вызов 0,25** 0,13 0,04 0,09 0,14 0,00 0,18* 

Интеграция стилей 
жизни 

0,05 0,13 0,07 –0,06 0,13 0,04 0,06 

Предпринимательство 0,02 0,12 0,14 0,11 0,07 0,07 0,11 

Примечание: составлено автором по материалам исследования. Условные обозначения: * – уровень зна-
чимости при р ≤ 0,05; **– уровень значимости при р ≤ 0,001;  не отмеченные – нет значимости. 
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Из табл. 3 мы видим, что с возрастом работника усиливается его при-
верженность работе (r = 0,21, р ≤ 0,01) и клиентам (r = 0,20, р ≤ 0,01), но 
снижается приверженность коллегам (r = –0,22, р ≤ 0,01). Продолжитель-
ность стажа также усиливает приверженность работе (r = 0,19, р ≤ 0,01) и 
клиентам (r = 0,21, р ≤ 0,01). Таким образом, возраст и стаж респондентов-
мужчин обусловливают некоторые аспекты их организационной привержен-
ности. Следует отметить, что взаимосвязь лидерского потенциала и органи-
зационной приверженности не выявлена в группе мужчин. В данной группе 
практически все показатели приверженности организации взаимосвязаны с 
карьерными ориентациями, кроме ориентаций «интеграция стилей жизни» и 
«предпринимательство». При повышении уровня профессиональной компе-
тентности у сотрудника возрастает желание оставаться членом коллектива 
(r = 0,16, р ≤ 0,05), получать качественные результаты своей работы (r = 0,33, 
р ≤ 0,001) и продолжать работу в своей профессиональной сфере (r = 0,30, 
р ≤ 0,001).  

Мужчины, ориентированные на вертикальную управленческую карьеру, 
на «менеджмент», демонстрируют более высокий уровень приверженности 
организации (r = 0,17, р ≤ 0,05), коллегам (r = 0,19, р ≤ 0,01), карьере 
(r = 0,35, р ≤ 0,001). Ориентация на автономию повышает приверженность 
клиенту (r = 0,21, р ≤ 0,01). Мужчины связывают «стабильность работы» с 
приверженностью коллегам (r = 0,16, р ≤ 0,05), что говорит об усилении же-
лания продолжать общаться и работать с коллегами. Карьерная ориентация 
на «стабильность места жительства» усиливает приверженность клиенту 
(r = 0,16, р ≤0,05), но при этом снижает приверженность руководителю  
(r = –0,21, р ≤ 0,01) и карьере (r = –0,19, р ≤ 0,01). Можно предположить, что 
работник, приверженный руководителю и карьере, скорее согласится на пе-
реезд или работу, связанную с командировками. Карьерная ориентация на 
«служение» связана с приверженностью коллегам (r = 0,28, р ≤ 0,001), работе 
(r = 0,19, р ≤ 0,01), клиенту (r = 0,25, р ≤ 0,001), карьере (r = 0,19, р ≤ 0,01). 
При возрастании социальной направленности работника на «служение» уси-
ливается желание качественнее работать, повышать уровень своих компе-
тенций. Кроме того, приверженность организации (r = 0,25, р ≤ 0,001) и ка-
рьере (r = 0,18, р ≤ 0,01) усиливается, если работник решает сложные задачи, 
даже сопряженные с рисками.  

В группе женщин также обнаружены взаимосвязи между показателями 
исследования (табл. 4). 

Обратим внимание на различия в корреляциях. В первую очередь мы 
видим, что с возрастом у женщин снижается приверженность руководителю 
(r = –0,16, р ≤ 0,05), а приверженность клиенту возрастает (r = 0,15, р ≤ 0,05). 
Возможно, чем старше становится женщина, тем в большей степени она счи-
тает, что руководство не дает ей продвинуться по карьерной лестнице. В от-
личие от мужчин реализация лидерского потенциала женщиной усиливает ее 
приверженность карьере (r = 0,16, р ≤ 0,05) и снижает приверженность кол-
легам (r = –0,18, р ≤ 0,01). Вероятно, находясь в мужской среде, женщины 
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начинают жестче относиться к коллегам, так как, добившись повышения, уже 
не ожидают поддержки, считая их конкурентами.  

Таблица 4 
Взаимосвязи показателей организационной приверженности, лидерского потенциала, 

карьерных ориентаций и социально-биографических факторов в группе женщин (n = 176) 

 Приверженность
 
Предикторы 

Организации Руководителю Коллегам Работе Клиенту Профессии Карьере 

Возраст 0,04 –0,16* –0,12 0,13 0,15* 0,04 –0,12 

Стаж 0,10 –0,10 –0,10 0,12 0,14 0,03 –0,04 

Лидерский потенциал –0,01 –0,04 –0,18* 0,08 0,07 0,13 0,16* 

Профессиональная 
компетентность 

0,04 0,00 0,01 0,22* 0,05 0,27** –0,03 

Менеджмент 0,01 –0,09 –0,19* 0,23** 0,18* 0,08 0,16* 

Автономия –0,07 0,01 0,06 0,00 0,17* –0,07 –0,01 

Стабильность работы 0,23** 0,03 0,16* 0,18* 0,11 0,14 0,18* 

Стабильность 
места жительства 

0,02 –0,18* –0,20* –0,01 0,02 0,08 –0,15* 

Служение 0,12 0,16* 0,21* 0,14 0,14 0,16* 0,17* 

Вызов 0,01 –0,04 –0,21* 0,19* 0,08 0,07 0,19* 

Интеграция стилей жизни 0,08 0,09 0,09 0,04 0,27** –0,12 –0,02 

Предпринимательство –0,20* –0,12 –0,24** 0,10 –0,09 –0,03 0,05 

Примечание: составлено автором по материалам исследования. Условные обозначения: *– уровень значи-
мости при р ≤ 0,05; **– уровень значимости при р ≤ 0,001;      не отмеченные – нет значимости. 

Сходную тенденцию мы наблюдаем и при рассмотрении связи карьер-
ной ориентации «менеджмент» с приверженностью работе (r = 0,23, 
р ≤ 0,001), клиенту (r = 0,18, р ≤ 0,01), карьере (r = 0,16, р = 0,05) и в мень-
шей мере коллегам (r = –0,19, р = 0,01). Интересно, что в интервью россий-
ские женщины-лидеры заявляли, что они искусно сочетают авторитет и жен-
ское обаяние. При этом приоритетными в достижении лидерских позиций 
для них остаются все-таки личностные лидерские качества [Коммуникатив-
но-психологический портрет … , 2022]. Обнаруженная нами взаимосвязь ли-
дерства и показателей приверженности организации согласуется с результа-
тами, полученными на выборке специалистов ИТ-сферы. В. Э. Деминской 
[2020] выявлена сильная взаимосвязь между трансформационным лидер-
ством и приверженностью организации (R = 0,582, p ≤ 0,01). Следует заме-
тить, что стаж женщины, в отличие от стажа мужчин, не взаимосвязан с ор-
ганизационной приверженностью. Отрицательная взаимосвязь предиктора 
«стабильность места жительства» с приверженностью руководителю  
(r = –0,18, р ≤ 0,01), коллегам (r = –0,20, р ≤ 0,01) и карьере (r = 0,15, р ≤ 0,05) 
говорит о том, что чем выше женщина ценит свою работу, взаимоотношения 
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с руководителем и коллективом, тем в большей степени она склонна к трудо-
вой миграции.  

Обнаружена отрицательная взаимосвязь ориентации «предприниматель-
ство» с организационной приверженностью (r = –0,20, р ≤ 0,01) и привер-
женностью коллегам (r = –0,24, р ≤ 0,001). Вероятно, развитие собственного 
бизнеса будет содействовать уходу женщины из организации и прекращению 
взаимодействия с коллегами. Для женщин характерно стремление сохранить 
гармонию между личной жизнью и карьерой, что повышает приверженность 
клиенту (r = 0,27, р ≤ 0,001). Можно сказать, что мы рассмотрели наиболее 
важные отличия корреляционных взаимосвязей в группе женщин. По 
остальным данным корреляционные зависимости в группах мужчин и жен-
щин преимущественно сходны.  

После анализа корреляционных связей стало очевидно, что некоторые 
из показателей имеют высокий коэффициент корреляции. Объяснить данный 
факт мы решили, используя факторный анализ (метод вращения варимакс). В 
качестве критерия уровня значимости был выбран факторный вес 0,70. Дан-
ные факторного анализа представлены в табл. 5.  

В целом можно отметить некоторое сходство в факторных структурах 
мужчин и женщин. Составляющие факторов «предпринимательство» у муж-
чин и «управленческая активность» у женщин частично совпадают. Однако в 
остальных факторах наблюдаются различия. У мужчин доминирует потреб-
ность в безопасности, возможности прогнозирования карьеры. Они склонны 
искать постоянную работу с минимальной вероятностью увольнения, что, 
возможно, ограничит им выбор вариантов карьеры. Женщины отличаются 
наличием приверженности своим организациям и желанием поддерживать 
гармоничный образ жизни, уравновешивая семью и работу. 

Таблица 5 
Факторный анализ переменных в группах мужчин и женщин 

Группа Фактор Показатели, составляющие фактор
Дисперсия 

фактора 
Доля 

дисперсии 

Мужчины 
Предпринимательство 

Менеджмент (0,73) 
Вызов (0,76) 

Предпринимательство (0,82) 
2,70 0,16 

Стабильность работы Стабильность работы (0,72) 1,91 0,11 

Женщины 

Организационная 
приверженность 

Приверженность организации 
(0,76) 

Приверженность работе (0,69)
2,78 0,16 

Управленческая 
активность 

Менеджмент (0,78) 
Предпринимательство (0,77) 

2,26 0,13 

Интеграция стилей 
жизни 

Интеграция стилей жизни (0,75) 1,98 0,12 

Примечание: составлено автором по материалам исследования.  

Выводы 

В общей выборке молодых специалистов (344 чел.) среди карьерных 
ориентаций доминирует «стабильность в работе»; самую нижнюю позицию 
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занимает «профессиональная компетентность»; лидерские способности ре-
спондентов находятся на среднем уровне; высокий уровень имеет ориента-
ция «приверженность карьере», на низком уровне находится «привержен-
ность профессии». 

Обнаружены статистически достоверные различия в карьерных ориен-
тациях, лидерстве и организационной приверженности: мужчины в большей 
степени обладают лидерским потенциалом, чем женщины. Мужчины ориен-
тированы на «стабильность места жительства», «вызов» и «предпринима-
тельство». Женщины нацелены на «стабильность работы» и демонстрируют 
большую «приверженность клиенту». 

В выборках мужчин и женщин обнаружены сходные, преимущественно 
положительные корреляционные взаимосвязи между показателями привер-
женности и карьерными ориентациями.  

У мужчин взаимосвязь лидерства и приверженности не выявлена; обна-
ружена взаимосвязь карьерной ориентации «менеджмент» с показателем 
«приверженность организации», которая свидетельствует об усилении при-
верженности организации мужчин при их ориентации на управленческую 
карьеру. С возрастом и стажем у мужчин усиливается приверженность рабо-
те и клиентам, но снижается приверженность коллегам. 

В отличие от мужчин реализация лидерского потенциала в организации 
усиливает приверженность женщин карьере и снижает приверженность кол-
легам; возможность сохранить гармонию между личной жизнью и карьерой 
усиливает приверженность клиенту; у женщин с возрастом снижается при-
верженность руководителю, приверженность клиенту возрастает.  

Факторные структуры у мужчин и женщин частично совпадают, муж-
чин отличает стремление к стабильности в работе, ориентация на предпри-
нимательство, решение сложных задач и управленческую карьеру. У жен-
щин обнаружен фактор приверженности организации, они также нацелены 
на управление и предпринимательство, однако без вызова проблемам и 
сложностям, в большей степени превалирует интеграция стилей жизни. 

Таким образом, полученные данные показывают, что существуют ген-
дерные различия в организационной приверженности, лидерстве и карьер-
ных ориентациях, обусловливающие приверженность работников организа-
циям. Доказано, что карьерные ориентации и лидерский потенциал могут 
являться предикторами приверженности организации молодых специали-
стов. Полученные нами данные частично пересекаются с результатами дру-
гих исследований [Деминская, 2020], однако в определенной степени они 
являются новыми и оригинальными. Кроме этого, хотелось бы обратить 
внимание на организационную этику, когда стремление руководства повы-
сить приверженность работников должно быть рассмотрено во всех аспектах 
ответственности. Ведь доказано, что высокая организационная привержен-
ность может оказывать отрицательное влияние на психологическое состоя-
ние и соматическое здоровье работника [Чернякевич, 2022в].  

Так как в нашем исследовании приняли участие молодые специалисты, 
не так давно окончившие вузы, прикладной аспект исследуемой проблемы 
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может быть выражен в разработке и внедрении в практику вузовского обуче-
ния специальных курсов и тренингов, направленных на осознание будущими 
работниками собственных карьерных планов, изучение самоэффективности, 
что впоследствии повысит их приверженность организациям.  
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