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организационной поддержки

Аннотация. Введение. Представлены результаты эмпирического исследования базо-
вых убеждений и привязанности в зависимости от уровня воспринимаемой курсантами 
организационной поддержки. Цель исследования заключается в выявлении психологиче-
ских особенностей уровневых различий воспринимаемой курсантами организационной 
поддержки. Методы исследования: опросник воспринимаемой организационной под-
держки; Шкала базисных убеждений; методика «Интервью о привязанности для взрослых»; 
методика диагностики уровня профессионального выгорания В. В. Бойко. Для выявления 
значимых различий изучаемого феномена применен сравнительный и многомерный дис-
криминантный анализ. Результаты. Обнаружено, что высокий уровень воспринимаемой 
организационной поддержки наблюдается при эмоциональной вовлеченности в служеб-
ную деятельность. При этом курсанты чувствуют себя частью команды и разделяют ее цели 
и ценности, демонстрируют высокое чувство долга перед ней. Достижения организации 
приравниваются к собственным. Готовность курсантов брать на себя ответственность за 
неудачи и стремление их устранить дополняются чувствительностью к справедливости, 
верой в доброту и потребностью в социальных контактах. Установлено, что  преобладает 
мотивация на помощь в достижении целей организации, что проявляется в участии кур-
сантов в различных проектах и мероприятиях, направленных на развитие организации 
и повышение ее эффективности.
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Comparative analysis
of perceived organisational support by cadets

Abstract. Introduction. The results of an empirical research of basic beliefs and attachment 
depending on the level of organisational support perceived by cadets are presented. The aim of the 
research is to identify the psychological features of level differences in the organisational support 
perceived by cadets. Research methods: the questionnaire of perceived organisational support; 
the Scale of basic beliefs; the methodology “Attachment Interview for Adults”; the methodology 
for diagnosing the level of professional burnout by V.V. Boyko. Comparative and multivariate 
discriminant analysis was used to identify significant differences of the studied phenomenon. Results. 
A high level of perceived organisational support is observed in the case of emotional involvement 
in service activities. In this case, cadets feel themselves as a part of the team and share its goals 
and values, demonstrate a high sense of duty before the team. Achievements of the organisation 
are considered equal to their own. The cadets' openness to take responsibility for failures and the 
desire to overcome them are complemented by sensitivity to justice, belief in kindness and the need 
for social contacts. The authors found that motivation for helping to achieve the organisation's 
goals prevails. It is manifested in the cadets' participation in various projects and activities aimed 
at developing the organisation and improving its efficiency.
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Введение
Текучесть кадров в органах внутренних дел представляет собой серьезную проблему, 

затрагивающую не только структуру ведомства, но и безопасность общества и государства. 
Некомплект в МВД России сегодня составляет более 150 тыс. сотрудников. При этом в служ-
бе участковых уполномоченных полиции в некоторых районах Москвы некомплект состав-
ляет не менее 75 %1. Несмотря на ряд мер, предпринимаемых руководством ведомства, во-
прос текучести кадров в органах внутренних дел остается нерешенным, что подчеркивает 
необходимость пересмотра существующих подходов к ее психологической профилактике.

1 Матвиенко В. Огромная текучесть кадров в МВД. – URL: https://sovross.ru/2024/06/24/peresmotret-prezhnie-podhody/ 
(дата обращения: 06.08.2024).
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Теоретические основы исследования
Институционально-культурная природа текучести кадров предполагает наличие ее 

зависимости от ценностно-организационных особенностей функционирования подразде-
лений. Это предполагает рассмотрение текучести кадров как поведенческих последствий 
неблагоприятных особенностей служебной деятельности, приводящих к стрессу, эмоцио-
нальному истощению или выгоранию, угасанию личностных ресурсов сотрудника в связи 
с неудовлетворенностью ведущими показателями организации. А именно, организацион-
ной культурой, человечностью, привязанностью, справедливостью и доверием, обеспечи-
вающими требуемый личности уровень организационной поддержки, отвечающий за пси-
хологическое благополучие субъекта труда2.

Воспринимаемая курсантами организационная поддержка представляет собой по-
казатель ценности сотрудника и готовности организации заботится об их благополучии3. 
Уровень организационной поддержки определяет приверженность компании, удовлетво-
ренность трудом, мотивацию и ряд других показателей, что, в свою очередь, способствует 
повышению уровня производительности и снижению текучести кадров [1]. Организаци-
онная поддержка и ее компоненты рассматриваются отечественными и зарубежными [2; 3] 
исследователями в контексте организационной культуры [4–6]; организационной среды 
[7; 8]; формирования компетенций [6; 9], однако ее связи с личностными особенностями 
специалистов изучены недостаточно.

Цель исследования: выявить психологические особенности уровневых различий вос-
принимаемой курсантами организационной поддержки.

Объект исследования: воспринимаемая курсантами организационная поддержка.
Предмет исследования: психологические особенности уровневых различий восприни-

маемой курсантами организационной поддержки.
Методологической основой исследования является теория социального обмена. 

Дж. К. Хоманс, основатель данной теории, утверждает, что отношения между людьми стро-
ятся на взаимных ожиданиях справедливого вознаграждения за вложенные усилия. При 
дисбалансе в подобных отношениях личность ощущает несправедливость, в результате 
чего может прекратить взаимодействие – тем самым создается динамическая структура 
обмена, в которой каждая из сторон взвешивает соотношение  вкладываемых усилий и по-
лучаемых результатов [10]. Успешный обмен влечет за собой закрепление положительных 
эмоций, обеспечивающих продолжение взаимодействий. Равноправный обмен формирует 
крепкие социальные связи, способствующие дальнейшему сотрудничеству. Дисбаланс при-
водит к напряжению, конфликтам и разрыву отношений. 

Методы исследования
Личностные характеристики организационного поведения курсантов изучены при по-

мощи опросника воспринимаемой организационной поддержки (Р. Айзенбергер, в адап-
тации А. Ю. Смирновой); Шкалы базисных убеждений (Р. Янов-Бульман, в адаптации 
О. А. Кравцовой); методики «Интервью о привязанности для взрослых» (К. Х. Бриш); мето-
дики диагностики уровня профессионального выгорания В. В. Бойко. Для выявления зна-
чимых различий применен сравнительный (t-критерий Стьюдента; Хи-квадрат) и много-
мерный дискриминантный (F-критерий Фишера) анализ.

Эмпирическая база исследования
450 курсантов Московского университета МВД России имени В. Я. Кикотя третьего 

и четвертого годов обучения, в т. ч.: факультета подготовки сотрудников для оперативных 
подразделений полиции – 99 человек; института подготовки сотрудников для органов пред-
варительного расследования –150 человек; института судебной экспертизы – 94 человека; 
международно-правового факультета – 107 человек.

Обсуждение результатов исследования
Первоначально проанализированы сравнительные характеристики параметрических 

данных (t-критерий Стьюдента) и непараметрических данных (Хи-квадрат) по показателю 
«Уровень воспринимаемой организационной поддержки» в выборке курсантов образова-
тельной организации МВД России (n = 450). Анализ таблиц сопряженности по параметри-
ческим данным (t-критерий Стьюдента) показывает следующее (таблица 1). 

2 Балабанова Е. С. Организационное поведение : учебник. – Москва: ИНФРА-М, 2022. – С. 90.
3 Шилова Е. В. Организационное поведение : учебное пособие : [Электронный ресурс]. – Пермь, 2021. – 176 с. – 

5,3 Мб. – Заглавие с экрана. – URL: http://www.psu.ru/files/docs/science/books/uchebnieposobiya/organizacionnoe-povedenie.
pdf. (дата обращения: 06.08.2024). 
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Таблица 1 

Сравнительные характеристики уровней
воспринимаемой курсантами (n = 450) организационной поддержки 

Выборку лиц с высоким уровнем воспринимаемой организационной поддержки зна-
чимо отличают высокие показатели эмоционального истощения в структуре профессио-
нального выгорания (p = 0,044).

В свою очередь, ощущение социальной поддержки обеспечивает уверенность курсан-
тов в своей профессиональной значимости и позволяет поддерживать устойчивость к про-
фессиональным нагрузкам [1].

Установлено, что выборку курсантов с низким уровнем воспринимаемой организаци-
онной поддержки значимо отличают высокие показатели потребности в интересной, об-
щественно полезной работе как ведущего мотива служебной деятельности (p = 0,006). Ин-
тересная и полезная работа позволяет компенсировать недостаток внешнего признания, 
обеспечивая мотивацию и удовлетворение от выполняемых задач [11].

Анализ таблиц сопряженности по непараметрическим данным (Хи-квадрат) уровней 
воспринимаемой курсантами организационной поддержки показал следующее (таблица 2).

Таблица 2

Сравнительные характеристики непараметрических данных (Хи-квадрат)
уровней воспринимаемой курсантами (n = 450) организационной поддержки

Выявлены значимые различия между выборками лиц с высоким и низким уровнями 
воспринимаемой организационной поддержки. В выборке курсантов с высоким уровнем 
воспринимаемой организационной поддержки значимо преобладал средний уровень ре-
дукции личных достижений (p = 0,050) и амбивалентный и избегающий тип привязанности 
к организации (p = 0,030 и p = 0,035).

Как подчеркивает И. Г. Малкина-Пых, при амбивалентной привязанности демонстри-
руются противоречивые чувства к организации: одновременно ощущаются резкость и не-
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уверенность в организационном поведении; избегающий тип привязанности обусловлива-
ет стремление минимизировать эмоциональные и социальные контакты с организацией, 
снижая эффективность работника в производственных процессах и командном взаимодей-
ствии [12].

Применение дискриминантного анализа (таблица 3) позволило выявить наиболее про-
гностически значимые показатели для отнесения сотрудников в выборки с высоким и низ-
ким уровнями воспринимаемой организационной поддержки и составить прогнозную мо-
дель.

Таблица 3

Нормированные коэффициенты канонической дискриминантной функции
воспринимаемой курсантами (n = 450) организационной поддержки

 

Выборка курсантов (n = 127) с низким уровнем воспринимаемой организационной 
поддержки характеризуется высоким интересом к разнообразной и общественно полез-
ной деятельности (df = –0,588), но при этом слабо вовлечена в достижение целей организа-
ции (df = 0,490). Основными мотивами для них являются интерес к работе и стабильность 
(df = 0,427), в то время как финансовые стимулы и стремление к карьерному росту не играют 
существенной роли (df = –0,418). Они не боятся увольнения (df = 0,290), что может говорить 
об уверенности в своих навыках или наличии альтернатив. В то же время, у этих сотруд-
ников выражена потребность в переменах и новизне (df = –0,373), что может указывать на 
стремление к профессиональному развитию, но без четких амбициозных целей. При низ-
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ком уровне воспринимаемой организационной поддержки наблюдается склонность к де-
прессии (df = –0,355) и апатии (df = –0,256), однако их уровень эмоционального истощения 
остается низким (df = 0,379). Курсанты проявляют высокий самоконтроль (df = –0,284), что 
позволяет им справляться с нестабильностью в ходе служебной деятельности (df = –0,268). 
При этом они остро реагируют на вопросы справедливости в организации (df = –0,182), что 
может быть важным фактором их удовлетворенности или неудовлетворенности работой. 
У курсантов данной выборки наблюдается внутреннее напряжение из-за отсутствия более 
глубоких внешних стимулов и поддержки со стороны организации.

С помощью дискриминантного анализа выделены коэффициенты линейной дискри-
минационной функции для выборок курсантов с высоким и низким уровнями восприни-
маемой организационной поддержки (таблица 4).

Таблица 4

Линейные дискриминантные функции Фишера значимых показателей
по уровню воспринимаемой курсантами (n = 450) организационной поддержки 

При высоком уровне воспринимаемой организационной поддержки у курсантов вы-
явлены значимо более высокое убеждение в доброте людей (f = 1,004) и потребности в со-
циальных контактах как мотивация служебной деятельности (f = 0,806). Курсанты данной 
выборки более чувствительны к справедливости с позиции нарушителя (f = 0,302), а отсут-
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ствие эмоциональной поддержки в организации становится предиктором профессиональ-
ного выгорания (f = 0,525). В качестве ведущего мотива служебной деятельности выделяют 
помощь организации в достижении целей (f = 3,442). Также у них значимо более выражен-
ное опасение увольнения (f = 1,487).

В свою очередь курсанты с низким уровнем организационной поддержки характери-
зуются выраженным самоконтролем (f = 5,119). К достижению профессиональных резуль-
татов их мотивирует разнообразие служебной деятельности (f = 0,167). Профессиональные 
потребности компенсируются стремлением к общественной деятельности (f = 0,934). Выра-
женная склонность к депрессии (f = 1,314) и апатии (f = 0,530) определяет чувствительность 
к справедливости (f = 1,618).

Далее составлена прогнозная модель отнесения курсантов в выборки с высоким и низ-
ким уровнями воспринимаемой организационной поддержки. С помощью дискриминант-
ного анализа были выявлены наиболее прогностически значимые показатели для отнесения 
курсантов в выборки с высоким и низким уровнями воспринимаемой организационной 
поддержки. С помощью дискриминантного анализа выделены коэффициенты линейной 
дискриминационной функции для выборок курсантов с высоким и низким уровнями вос-
принимаемой организационной поддержки. С помощью ROC-кривых (рисунок 1) выявле-
на удовлетворительная прогностическая ценность дискриминантной модели для отнесения 
курсантов в выборки с высоким и низким уровнями воспринимаемой организационной 
поддержки.

 

Рисунок 1. ROC-кривая для отнесения курсантов в выборки
с высоким и низким уровнями воспринимаемой организационной поддержки

Таким образом, многофакторная модель, оцененная с помощью ROC-анализа, имеет 
высокий прогностический потенциал: AUC – 73,8 %, чувствительность – 74,0 %, специфич-
ность – 70,1 %. 

Выводы
Высокий уровень воспринимаемой организационной поддержки свойственен курсан-

там, эмоционально вовлеченным в служебную деятельность и результативность образо-
вательной организации. Они демонстрируют высокое чувство долга перед организацией, 
причисляют ее достижения к своим собственным и наоборот. Им свойственны чувстви-
тельность к справедливость, вера в доброту и потребность в социальных контактах. Пре-
обладает мотивация на помощь организации в достижении целей.

При низком уровне воспринимаемой организационной поддержки курсанты склонны 
к освоению иных направлений деятельности, что, по-видимому, определяет последующую 
смену профессиональной сферы. В настоящее время высокий уровень самоконтроля обе-
спечивает их удержание в рядах сотрудников органов внутренних дел, однако выявленные 
депрессия и апатия уже представляют серьезную психологическую проблему.

Среди ограничений исследования необходимо указать одноцентровый характер вы-
борки без выделения курсантов по уровню приверженности организации.
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