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Науковці наводять таке визначення: «Лояльність персоналу - це доброзичливе, коректне, щире, поважне ставлення до керівництва, інших осіб, їх дій, до компанії в цілому, свідоме виконання працівниками своєї роботи відповідно до цілей і завдань та в інтересах компанії, а також дотримання норм, правил і зобов’язань, у тому числі неформальних, щодо компанії, керівництва, працівників та інших суб’єктів взаємодії». Та/або «Лояльність – задоволеність працівника умовами, винагородою, ростом та перспективами, колективом, захистом від зовнішніх загроз (наприклад, фізичні загрози працівнику та його близьким).» Але кодовим словом в кожному разі тут є задоволеність, задоволення.

В якості «фактора» може виступати все те, що певною мірою впливає на ступінь задоволеності працею. 
Структурою факторів задоволеності працею є:
1. потреба в праці

2. соціально-побутові потреби

3. соціально-культурні потреби

Найбільш узагальненими факторами задоволеності працею:
1. Сама праця (трудова діяльність)

2. Створене нею (працею) багатство умов:

а) виробничої діяльності суспільства

б) невиробничої діяльності суспільства

Одні з цих факторів впливають на умови трудової діяльності працівників комерційних організацій, інші – на вимоги до цих умов. 
Відомо, що фактори задоволеності працею є зовнішніми та внутрішніми. І всі вони по можливості їх регулювання можна об’єднати в дві групи:

· керовані

· некеровані (мало керовані)

Одними з прикладних аспектів вивчення факторів задоволеності працею є  прагнення формування та розвитку власне внутрішньої позитивної лояльності та попередження професійної дезадаптації, що в робочому процесі обернено пропорційно впливає на фактори задоволеності працею. Досягнення рівноваги між людиною та професійним середовищем, яка досягається в процесі професійної адаптації, не є статичним станом. Зміни професійного середовища, пов’язане, наприклад, із змінами у технологіях, з приходом нового керівника тощо, можуть призвести до змін у потребах, можливостях та цілей самої людини та серйозним змінам у ставленні до професії і навіть до такого явища, як професійна дезадаптації. Яка, в свою чергу, впливає на всі фактори та психологічні чинники лояльності як окремого працівника, так і цілого колективу.

З іншого боку, урахування факторів, що перебувають у керованій групі задоволеності працею під час формування мотиваційної політики компанії  значно знижують ризик розвитку професійної дезадаптації. Винайдення шляхів переведення некерованих факторів у мало керовані, а далі – у керовані, призводить до попередження професійної дезадаптації, не залежно від сили та тривалості впливу середовища (короткочасних чи сильних, інтенсивних чи тимчасових). В безпосередньому робочому процесі це застосовують у таких робочих ситуаціях: 

- у розробці методів для активізації персоналу, якщо виявлено зниження продуктивності праці (поодинокі чи групові випадки)
- у розробці методів для командоутворення, гармонізації соціальної взаємодії персоналу (між собою, підлеглий-керівник, представник компанії-представник замовника чи клієнт) 

- у розробці методів для покращення самопочуття персоналу (усунення емоційних зсувів, стабілізація проявів особливостей окремих психічних процесів, підвищення загальної активності, зняття відчуття втоми тощо)

Окрім того, виділені фактори задоволеності працею сприяють уточнюючим процесам, узгодженню цінностей кожного окремого працівника, колективу працівників та компанії в цілому одне з одним. Що, в свою чергу прямо пропорційно відображається на загальному конкурентному ринку та впливає на формування та розвиток лояльності партнерів по бізнесу, кінцевих споживачів, конкурентів.

Тому фактори задоволеності працею віднесено до ряду психологічного напрямку вивчення особистості, базується на аналізі її ієрархічної організації та елементарних гіпотетичних компонентів (Пресс, Паже, 1975); на дослідженні особистості у зв’язку з діяльністю (Леонтьев, 1975); залежності рис особистості від неусвідомлених психологічних установок (Д.Н.Узнадзе, 1961); від основних потягів (Л.Сонді, 1960); оцінці психологічної та фізіологічної професійної дезадаптації (М.А.Дмітрієва, 2001)
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