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Введение. Рассматривается лояльность сотрудников правоохранительных органов, описывается ее психологиче-
ская организация. Значимость исследования лояльности обосновывается отсутствием теоретических знаний о ее 
содержании, структуре и факторах формирования лояльности у сотрудников правоохранительных органов. Пред-
полагается, что служебная лояльность сотрудников обусловлена тремя видами отношений, которые одновременно 
являются основаниями ее выражения. Психологическую структуру лояльности составляют: а) отношение к профес-
сиональной деятельности, б) отношение к непосредственному руководителю, а также в) самоотношение сотрудника 
к себе как специалисту. Обосновывается важность изучения этих видов отношений для оценки состояния лояльно-
сти, прогноза и коррекции, указывается на необходимость разработки инструментов ее диагностики. 
Целью исследования стала операционализация конструкта служебной лояльности сотрудников правоохранитель-
ных органов, основанная на предположении о роли непосредственного руководителя в ее формировании.
Методология, методы и методики исследования. Статистическими методами исследования выступали: на пред-
варительном этапе меры дескриптивной статистики, оценка внутренней согласованности проводилась расчетом 
α-Кронбаха, на конструктном этапе применялся метод конфирматорного факторного анализа. Решение гипотезы 
предполагало создание и проверку комплекса утверждений, оценивающих лояльность. Оно проводилось в три эта-
па, условно названные предварительным, конструктным и психометрическим. Конвергентным показателем лояль-
ности выступила адаптированная автором исследования шкала «Продолженной лояльности» методики «Шкала ор-
ганизационной лояльности» Дж. Мейера и Н. Аллен.  
Результатом исследования стало психометрическое подтверждение структурной валидности опросника, разрабо-
танного на основе конструкта лояльности. В частности, эмпирически были выявлены связи показателей «Отноше-
ние к деятельности» (p ≤ 0,001), «Отношение к руководителю» (p ≤ 0,001), «Отношение к самооценке» (p ≤ 0,001) 
и «Отношение к уходу из организации» (p ≤ 0,001).
Практическая значимость результатов исследования видится в операционализации конструкта лояльности и раз-
работке инструмента его измерения. Теоретическая значимость полученных результатов заключается в расширении 
теоретических представлений о субъективных факторах формирования лояльности сотрудников правоохранитель-
ных органов, в частности, выявлении роли руководителя в формировании лояльности сотрудника как производной 
от его самоотношения и отношения к деятельности. 
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Abstract
Introduction. The author explores the loyalty of law enforcement officers, and 
its psychological organization. The importance of the study is justified by the 
lack of theoretical knowledge about the content, structure, and factors of loyalty 
formation in law enforcement officers. It is assumed that the professional loyalty 
of employees is conditioned by three types of relations, which are simultaneously 
the bases of its expression. The psychological structure of loyalty consists of a) 
attitude towards professional activity, b) the senior staff, and c) the employee’s self-
perception as a specialist. The article lays grounds to the importance of studying 
these types of attitudes for assessing the state of loyalty, prognosis and correction, 
the author points out the necessity of developing tools for its diagnostics.
The aim of study was to operationalize the construct of professional loyalty of law 
enforcement officers, based on assumption of role of the immediate supervisor in 
its formation.
Research methodology, methods, and techniques. At the preliminary stage 
the author user statistical research methods: descriptive statistics measures, 
assessment of internal consistency y α-Cronbach’s calculation. At the construct 
stage confirmatory factor analysis method was used. Hypothesis solving involved 
creating and testing a set of statements assessing loyalty. Convergent indicator of 
loyalty was the scale «Continued loyalty» of the method «Scale of organizational 
commitment» by J. Meyer and N. Allen, adapted by the author of the research.  
The result of the study is a psychometric confirmation of the structural validity of 
the questionnaire based on the loyalty construct.  There were empirically revealed 
relations of the indicators «Professional attitude» (p ≤ 0,001), «Attitude towards 
superior» (p ≤ 0,001), «Attitude towards self-esteem» (p ≤ 0,001) and «Attitude 
towards leaving the organization» (p ≤ 0,001). 
The research results allow us to operationalize the concept of loyalty and develop 
an instrument of its assessment. Theoretical significance of the results helps us to 
expand the scientific ideas about the subjective foundations of law enforcement 
officers’ loyalty formation, and to reveal the role of the superior in the formation 
of employee’s loyalty as a derivative of his self-concept and attitude towards the 
activity.
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Введение 
Статья посвящена исследованию отношения сот- 

рудника к деятельности, руководителю и самооценке 
как возможным детерминантам служебной лояльно-
сти сотрудников правоохранительных органов. Необ- 
ходимость исследования обусловлена актуальными 
вопросами стабилизации кадрового ядра российских 
правоохранительных органов, ускорению темпов адап-
тации молодых сотрудников и повышению эффектив-
ности применения неэкономических мер мотивации. 

Решение этих задач традиционно связывается с ло-
яльностью, однако процесс ее формирования изучен 
недостаточно. В настоящее время в научной литера-
туре представлено несколько концепций лояльно-
сти сотрудников. Традиционно предполагается, что 
лояльность сотрудника формируется под влиянием 
внешних причин – выполняемой деятельности, опла-
ты труда и  его условий, организационной культуры. 
В психологических исследованиях акцентируется роль 
внутренних факторов лояльности, среди которых рас-
сматривается мотивация, направленность и притяза-
ния сотрудника. Объяснительные модели лояльности 
сотрудников правоохранительных органов включают 
как внешние, так и внутренние причины, к которым 
относят представления о профессиональной карьере 
(Ермолаев, 2012), финансовое благополучие (Лопатин, 
Лаврентьева, Воробьев, 2020),  интеграцию в служеб-
ный коллектив (Горностаев, 2017). 

Противоречия в научных представлениях, равно 
как и отсутствие целостной концепции лояльности 
(Лячин, 2014; Демушина, 2015), не позволяют эффек-
тивно организовать практическую работу по форми-
рованию лояльности у сотрудников правоохранитель-
ных органов. 

Представленное в статье исследование поддержи-
вает линию «внутренних», субъективных факторов 
формирования лояльности, предполагающих, что ло-
яльность в большей мере определяется личными при-
тязаниями, ценностями и представлениями сотрудни-
ка, чем характером профессиональной деятельности 
и условиями, в которых она осуществляется. 

В то же время исследование расширяет круг психо-
логических оснований лояльности сотрудников право-
охранительных органов, учитывая влияние субордина-
тивного типа организации взаимодействия, ценностей 
и норм, определяющих поведение и отношение их 
участников. В статье рассматриваются три вида отно-
шений, лежащих в основании служебной лояльности – 
субъективное отношение сотрудника к его служебной 
деятельности, руководителю, а также к самому себе. 
Предполагается, что отношение репрезентирует осоз-
нание сотрудником содержания его служебной дея-
тельности, в том числе его оценку и эмоциональное пе-
реживание взаимодействий и взаимоотношений с   ее 
участниками. Соответственно, формирование лояль- 

ности, ее актуальное состояние зависит не только от 
внешних по отношению к сотруднику условий, но и его 
внутренней, субъективной позиции.

 Высказанные предположения операционализиру-
ются путем разработки самоотчета, изучающего отно-
шения сотрудника к руководителю, деятельности и са-
мому себе. 

Структура статьи соответствует ее цели и реша-
емым задачам. В теоретической части обсуждаются 
предпосылки исследования служебной лояльности, 
в том числе раскрываются роль и значение руководите-
ля для этой деятельности. В эмпирической части статьи 
рассматривается процедура операционализации и  ее 
результаты. В выводах статьи обсуждаются перспек-
тивы изменения субъективных отношений сотрудника 
для формирования его служебной лояльности. 

Лояльность сотрудников правоохранительных
органов как предмет психологического 
исследования 
Первые шаги в разработке теории лояльности 

принадлежат Г.  Беккеру, описавшему лояльность как 
самостоятельную категорию, объясняющую привер-
женность сотрудника организации его субъективными 
представлениями (Becker, 1996). В психологических ис-
следованиях лояльности сформировались два основ-
ных направления, различающиеся в части определения 
факторов и условий ее формирования.   

Поведенческий подход определяет лояльность как 
социально-психологический феномен, выражающий-
ся либо в активных действиях сотрудника на благо ор-
ганизации, либо в избегании действий, которые могли 
бы повредить авторитету и деятельности организации 
(Д. Аллуто, Г. С. Беккер, С. В. Голубков, О. С. Дейне-
ка, А. В.  Ковров, О. Е. Королева, Ю. Ю. Милешкина, 
Н. В. Моисеенко, Л. Г. Почебут, К. В. Харский, Л. Хре-
биниак, Т. Н. Чистякова, T. E.  Becker, L. W.  Porter, 
R. M. Steers и др.). 

Лояльность в установочном подходе рассматрива-
ется как эмоциональная реакция сотрудника органи-
зации, включающая в себя чувства заботы о  компа-
нии и коллегах, беспокойство об их будущем, а также 
чувство присоединения, взаимозависимости или до-
верия (С.  С.  Баранская, Д. С.  Витман, Н. Е.  Водопья-
нова, Л. Джуэлл, В. И. Доминяк, Е. В. Доценко, Р. Кан-
тер, С.  Коростелева, М. Б. Курбатова, М. И. Магура, 
Е. В. Сидоренко, И. Л. Соломин, И. Г. Чумарин, N. J. Al-
len, C. Goman, J. P. Meyer, R. T. Mowday и др.).  В общем 
смысле установочный подход предполагает, что лояль-
ность сотрудника основывается на соотношении опыта 
формирования лояльности, полученного сотрудником 
по отношению к другим организациям, с отношением 
к текущей работе. При этом данные представления 
и  отношения опосредованы индивидуально-психоло-
гическими особенностями сотрудника. 
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Важно, отметить, что изучение лояльности в ор-
ганизациях с  субординативным типом управления 
традиционно осуществляется в русле поведенческого 
подхода. Как следствие, оно не предполагает оценку 
субъективного отношения сотрудника, а в большей 
мере фокусируется на объективных показателях вза-
имодействия, продуктивности и эффективности де-
ятельности. Ввиду ориентации нашего исследования 
на субъективные основания лояльности видится це-
лесообразным описание условий, составляющих со-
циально-психологические факторы ее формирования. 
Для их характеристики можно обратиться к свойствам 
организационного взаимодействия, присущим системе 
«руководитель–подчиненный».

Субординативный тип управления характеризу-
ется подчинением субъектов трудовой деятельности 
друг другу, исходя из их позиции в структуре управле-
ния (Кидинов, 2021). В такой модели управления цели 
и задачи деятельности определяются вышестоящим 
руководителем для всей вертикали подчиненных ему 
сотрудников. При этом сотрудник организации подчи-
няется не только своему непосредственному руководи-
телю, но и руководителям с более высоким статусом. 
Отношения подчинения распространяются на различ-
ные стороны профессиональной активности. Руково-
дитель определяет виды и формы выполняемых дей-
ствий, продолжительность труда (Исхаков, Биккинина 
2010), периодичность отдыха (Савоськина и др., 2011), 
устанавливает нормы и правила отношений к деятель-
ности (Березин, 2014). 

Вторым признаком субординативного типа управ-
ления является система   норм и правил, предписываю-
щая неукоснительное выполнение подчиненными ука-
заний их руководителей. Как следствие, субординация 
предполагает разделение сотрудников на статусные 
группы, закрепляя за каждой права, обязанности и от-
ветственность по отношению к подчиненным (Дежки-
на, 2007; Фалкина, 2019). 

Можно сделать вывод, что субординативным орга-
низациям свойственна высокая интенсивность труда, 
однако она по-разному воспринимается сотрудниками 
(Гордеева, 2014). Для одних сотрудников она является 
негативным обстоятельством, препятствием, ухудша-
ющим деятельность, другими сотрудниками вовсе не 
замечается или выступает как мобилизующий фактор. 
Субъективная нетерпимость к интенсивности труда 
связывается с лояльностью как прямо (Зиновьева и др., 
2010; Горностаев, Поздняков, 2016), так и опосредованно 
(Осин, Иванова, Гордеева, 2013; Гончарова, Сарсенова, 
Алешина, 2020). Относительно последнего в ряде иссле-
дований показано, что высокая интенсивность влечет 
за собой утомляемость, эмоциональное выгорание, ко-
торые побуждают сотрудника снижать продуктивность, 
изменять условия труда и принимать решение о перево-
де или увольнении (Аганов, Иванова, 2018). 

Анализируя специфику служебной деятельности 
в  организациях с субординативным типом управле-
ния, следует отметить особенности влияния руково-
дителя на деятельность сотрудника. Ими являются: 
а) регламентация деятельности сотрудника руководи-
телем, б)  необходимость взаимодействия с руководи-
телем для выполнения трудовых функций, в) влияние 
мнения руководителя о сотруднике на репутацию по-
следнего, а  также перспективы его карьерного роста. 
Рассмотрим их подробнее. 

1. Руководитель регламентирует деятельность со-
трудника, определяя не только трудовые функции, но 
указывая цели и задачи деятельности в текущий мо-
мент. Поручения руководителя обладают императив-
ным значением и должны выполняться сотрудником 
немедленно и беспрекословно. Непосредственный 
руководитель сотрудника осуществляет контроль над 
этой деятельностью и ее оценку. Вместе с тем при не-
адекватном стиле руководства сотрудник может вы-
полнять несвойственные задачи, например, функции 
другого сотрудника, функции, возлагаемые на руко-
водителя. Это обстоятельство воспринимается как 
несправедливое, поскольку сотрудник осознает, что 
выполняет не свои обязанности. Кроме того, при зна-
чительном количестве внешних задач и поручений ру-
ководителя сотрудник не успевает должным образом 
выполнять собственные задачи, что сказывается на 
результатах его служебной деятельности.  

2. Руководитель верифицирует труд подчиненных 
ему сотрудников. В организациях субординативного 
типа руководитель контролирует и оценивает дей-
ствия своих подчиненных. Такая практика предписы-

В психологических 
исследованиях лояльности 

сформировались два 
основных направления, 

различающиеся в 
части определения 

факторов и условий ее 
формирования.   
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вается организацией труда следователей, участковых 
уполномоченных полиции и других категорий сотруд-
ников. К примеру, руководитель следственного отдела 
проверяет уголовные дела, с которыми работал подчи-
ненный ему сотрудник (Тутикова, 2015). При обнару-
жении ошибок руководитель дает указание сотруднику 
исправить их. Необнаруженные ошибки приводят к се-
рьезным последствиям, выражаясь в дисциплинарных 
взысканиях, налагаемых на сотрудника и его руководи-
теля. Соответственно, от компетентности руководите-
ля зависит качество действий его подчиненных, оценка 
их труда. Кроме того, при подобной организации труда 
вопросы сплоченности в профессиональном поле под-
чиненных и руководителя проявляются острее. Неред-
ко руководитель действует совместно с подчиненны-
ми, например, применяет полученные ими результаты 
в своей деятельности.  Соответственно, он выдвигает 
требования к форме и срокам их представления, оце-
нивает качество результатов. Это детерминирует про-
тиворечия между руководителем и подчиненными, 
обусловленные разницей в стиле и темпе, отношении 
к процессу и результату деятельности. 

3. Руководитель репрезентирует деловые и личные 
качества  сотрудника. 

В субординативных организациях на руководи-
теля возложена обязанность оценивать деятельность 
сотрудника, отражать ее в служебных документах 
и транслировать ее. Таким образом, мнение непосред-
ственного руководителя создает репутацию сотрудни-
ка в организации субординативного типа управления. 
Оно является ключевым основанием для принятия 
решений о поощрении, наказании, переводе на дру-
гую должность. Закрепление репутации осуществля-
ется посредством служебных характеристик, которые 
даются только руководителем и содержат его мнение 
о сотруднике. Эти документы хранятся в личном деле 
сотрудника в течение всего периода его служебной де-
ятельности и фактически не могут быть заменены или 
переписаны. Соответственно, негативные характери-
стики руководителя могут выступить деструктивным 
фактором для карьеры сотрудника и его репутации 
в более поздние периоды службы и в других подразде-
лениях (Злоказов, 2011). 

Подводя итоги, отметим, что субординативный 
тип управления обусловливает ряд социально-пси-
хологических факторов, влияющих на формирование 
служебной лояльности. К их числу относится строгая 
регламентация взаимодействия и взаимоотношений 
сотрудника нормами и правилами организации, высо-
кая интенсивность труда, а также регламентирующая, 
репрезентирующая и контролирующая функции непо-
средственного руководителя. В  субординативных ор-
ганизациях непосредственный руководитель (а) опре-
деляет интенсивность труда сотрудника, (б) влияет на 
качество получаемых результатов, (в) создает репута-

цию сотрудника в организации. Акцентируя внима-
ние на этих обстоятельствах, мы предполагаем, что 
лояльность сотрудника организации определяется 
этими отношениями. Проверка высказанных предпо-
ложений осуществлялась посредством эмпирического 
исследования. 

Целью эмпирического исследования стала опе-
рационализация конструкта служебной лояльности 
сотрудников в организациях субординативного типа 
управления. 

Задачей исследования являлась разработка анкеты, 
изучающей субъективное отношение сотрудника к вы-
полняемой деятельности, своему непосредственному 
руководителю и своей репутации, а также оценка пара-
метров ее надежности. 

Гипотезами исследования выступали предположе-
ния о наличии отношений между представлениями 
о компетентности руководителя, его влиянии на репу-
тацию сотрудника и уровнем интенсивности труда на 
готовность сотрудника к уходу (увольнению) из под-
разделения. 

Данные предположения подвергались комплексной 
проверке путем разработки анкеты, содержащей в ка-
честве структурных элементов индикаторы отношений 
сотрудника. 

Выборка исследования
В исследовании были представлены три выборки, 

формируемые с учетом решаемых в исследовании за-
дач.

Предварительная выборка использовалась для про-
верки стимульного материала анкеты. Ее составили 
сотрудники органов внутренних дел, Уральский феде-
ральный округ, 212 человек (50 % мужчины), средний 
возраст 32,3 года, SD = 7,4.

Конструктная выборка собиралась для проверки 
отношений между пунктами анкеты. В нее были вклю-
чены сотрудники организаций с субординативным ти-
пом управления, представлявшие различные регионы 
России, а именно 7 республик, 4 края, 2 округа феде-
рального значения, 30 областей. Общая численность 
выборки 268 человек (42 % мужчины, 58 % женщины), 
средний возраст 29,3 года, SD=9,003.

Методология, методы и методики 
исследования
Статистическими методами исследования выступали: 
– на предварительном этапе – меры дескриптивной 

статистики, оценка внутренней согласованности про-
водилась расчетом α-Кронбаха; 

– на конструктном этапе применялся метод кон-
фирматорного факторного анализа.

Для оценки лояльности использовался адапти-
рованный автором вариант шкалы «Продолженной 
лояльности» методики «Шкала организационной ло-
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яльности» Дж. Мейера и Н. Аллен. Адаптация заключа-
лась в изменении содержания стимульного материала 
в соответствии со спецификой деятельности сотрудни-
ков правоохранительных органов. Данная шкала была 
включена в содержание анкеты в виде показателя «От-
ношение к уходу из подразделения», результаты отве-
тов на нее обобщались и оценивались наравне с други-
ми показателями анкеты. 

Описание и результаты исследования
1. Предварительный этап. На этом этапе разрабаты-

вались утверждения, проводилась оценка их восприя-
тия обследуемыми. Для создания анкеты нами был 
разработан набор из 4 групп утверждений, характери-
зующих ключевые параметры деятельности и отноше-
ний с руководителем.

а) ценность деятельности (например: «Вы счита-
ете, что с уходом с текущей работы многое в Вашей 
жизни разрушится?»); 

б) субъективную оценку интенсивности труда (на-
пример: «В настоящее время Вы меньше думаете о себе, 
чем о рабочих делах и работе»);

в) субъективную оценку руководителя (например: 
«Вмешательство начальника в Вашу работу обычно 
облегчает ее понимание Вами»);

г) субъективную оценку влияния руководителя на 
репутацию сотрудника (например: «То, как руководи-
тель описывает Ваши качества другим людям, Вас не 
беспокоит»).

Для оценки ответов нами использовалась шка-
ла Лайкерта, измеряющая отношение к утверждению 
в  интервале пяти градаций, от категорического несо-
гласия до полного одобрения. 

Сведения о восприятии утверждений собирались 
на выборке пилотного исследования. Посредством ее 

1   Ч. 1 ст. 13 Федерального закона от 30 ноября 2011 г. № 342-ФЗ «О службе в органах внутренних дел Российской Феде-
рации и внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской Федерации»; приказ МВД России от 26 июня 
2020 г. № 460 «Об утверждении Кодекса этики и служебного поведения сотрудников органов внутренних дел Российской 
Федерации».

была проведена оценка качества утверждений, выпол-
нена отбраковка. При отборе утверждений в шкалы 
рассматривались те, что коррелировали на среднем 
и высоком уровне статистической значимости (r > 0,5, 
при n = 163), а также поддерживали α-Кронбаха на 
приемлемом и высоком уровне. Этим условиям со-
ответствовали только 50 % утверждений из каждой 
шкалы. В результате были сгруппированы шкалы, со-
стоящие из пяти утверждений по каждому из блоков 
оценивания. 

Высокий процент отсева утверждений объясняет-
ся нами не только их качеством, но и спецификой из-
мерения. Ряд сотрудников не склонен высказываться 
о руководителе, ссылаясь на нормы, запрещающие об-
суждать решения руководителя 1. Полученная структу-
ра из 20 утверждений, сгруппированная в четыре шка-
лы, была подвергнута дальнейшей проверке. В табл. 1 
представлена характеристика шкал итогового вариан-
та опросника.  

2. Конструктный. Оценка структурных характе-
ристик опросника проводилась посредством конфир-
маторного факторного анализа. Его использование 
позволяет выявить уровень согласованности струк-
турных компонент анкеты и определить устойчивость 
их отношений. 

Тестировались три группировки (варианты) струк-
туры анкеты, отличающиеся составом утверждений 
(табл. 2). Конфирматорный анализ проводился путем 
построения измерительной модели, осуществлялся ме-
тодом взвешенных наименьших квадратов.  

Сравнение моделей проводилось на основе значе-
ний показателей χ2, CFI и RMSEA. Оптимальной счи-
талась модель, обладающая минимальным значением  
χ2 и RMSEA (менее 0,01), при максимальном значении 
CFI (приближенном к 0,95). 

№ 
п/п Шкалы

Описательная 
статистика α-Кронбаха, 

средний по шкале

Межпунк. 
коррел.,  

r-ПирсонаМ SD

1 Отношение к уходу из подразделения 3,26 0,27 0,646 0,272

2 Отношение к компетентности руководителя 3,71 0.171 0,821 0,471

3 Отношение к интенсивности деятельности 3,51 0,168 0,627 0,254

4 Отношение к мнению руководителя о сотруднике 3,22 0,44 0,752 0,387

Таблица 1. Шкалы анкеты и их статистические показатели (n = 268 сотрудников правоохранительных органов)

Table 1. Questionnaire scales and their statistical indicators (n = 268 law enforcement officers)

Сарсенова А. А. / Sarsenova A. A.

2022; 2(2), 201–210
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Различия между моделями вызваны уточнением 
содержания шкал «Влияние руководителя на деятель-
ность» и «Оценка интенсивности труда». Первый ва-
риант структуры включал вопросы, измеряющие вли-
яние руководителя на состояние сотрудника (напр.: 
«Проверка Ваших дел начальником воспринимается 
Вами негативно»). В третьем варианте использовались 
вопросы, оценивающие компетентность руководителя 
в глазах сотрудника (напр.: «Если руководитель будет 
делать Вашу работу, то у него это получится лучше 
или хуже?»). Изменение предмета  оценки от эмоцио-
нального состояния к результатам труда проводилось 
и  в  шкале «Оценка интенсивности труда». Вопросы, 
оценивающие утомление сотрудника, были заменены 
на вопросы, оценивающие фактические затраты вре-
мени на труд (напр.: «В настоящее время работе Вы 
уделяете большую часть свободного времени?»).

Таким образом, модель № 3 по сравнению с моде-
лями № 1 и № 2  содержала новые индикаторы шкал 
«Оценка интенсивности труда» и «Отношение к ком-
петентности руководителя». Их применение улучшило 
психометрические характеристики модели на этапе ее 
оценки и на этапе конфирматорного анализа. 

Итоговая конфигурация опросника с наилучшими 
показателями имела следующие характеристики (табл. 3). 

Выполненные процедуры подтвердили достаточ-
ный уровень согласованности пунктов анкеты внутри 
шкал, а также их обобщенных показателей. Значение 
z-статистик показателей, приведенных в табл. 3, ука-
зывает на удовлетворительную дифференциацию ла-
тентных компонент модели, что свидетельствует о спо-
собности анкеты оценивать отношение сотрудника 
к различным сторонам профессиональной деятельно-
сти и взаимодействию с руководителем. 

Таблица 2. Структуры опросника и их характеристики (n = 268 сотрудников правоохранительных органов)

Table 2. Questionnaire structures and their characteristics (n = 268 law enforcement officers)

Примечание: приведены индексы соответствия модели – CFI - сравнительный индекс согласия; RMSEA - сред-
неквадратическая ошибка апроксимации.

Таблица 3. Структура пунктов анкеты (n = 268 сотрудников правоохранительных органов)

Table 3. Structure of questionnaire items (n = 268 law enforcement officers)

Примечание: Показатели z-статистики приведены по модулю.

№ 
п/п Конфигурации шкал 

опросника

Тест качества извлечения 
(Exact. test goodness of fit)

Параметры извлечения 
(Fit measures)

CFI RMSEA 
(90% CI)

χ2 df p Нижн Верхн

1 Структура 1 377 164 0.001 0.859 0.0718 0.06 0.08

2 Структура 3 352 164 0.001 0.889 0.0678 0.05 0.07

3 Структура  6 318 164 0,001 0.903 0.0601 0.05 0.07

№ 
п/п Шкалы

Значение 
оценки 
шкалы

Стандартная 
ошибка 

измерения
Z P

1 Отношение к уходу из подразделения 1,072 0,11 9,32 0,001

2 Отношение к компетентности руководителя 1,223 0,10 12,01 0,001

3 Отношение к интенсивности деятельности 1,225 0,11 11,4 0,001

4 Отношение к мнению руководителя о сотруднике 1,1966 0,12 9,36 0,001
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Можно заключить, что разработанная анкета обла-
дает достаточными показателями надежности и вну-
тренней согласованности, что позволяет применять ее 
для изучения социально-психологических характери-
стик лояльности.  

Анализируя предпосылки валидности анкеты, от-
метим, что показатель «Отношение к уходу из под-
разделения», являющийся модификацией шкалы ор-
ганизационной лояльности Дж.  Мейера и Н.  Аллен, 
продемонстрировал положительные связи с другими 
показателями анкеты на всех этапах ее конструирова-
ния. Поскольку данный опросник ранее неоднократно 
применялся для изучения лояльности и обладает до-
статочным прогностическим потенциалом (Доминяк, 
2006; Германов, Плотникова, 2011; Корень, Ма, Сему-
нина, 2021), данная связь свидетельствует в пользу 
наших предположений о социально-психологических 
факторах лояльности сотрудников правоохранитель-
ных органов. Вместе с тем разработанная анкета ну-
ждается в обстоятельной валидизации и психометри-
ческой проверке.

 Заключение 
Проведенное исследование развивает и уточняет совре-

менные представления о психологических основаниях фор-
мирования лояльности сотрудников организаций с субор-
динативным типом управления. 

Ключевым результатом исследования стало эмпири-
ческое подтверждение влияния руководителя на уровень 
лояльности сотрудника к организации с субординативным 
типом управления. Для проверки гипотезы нами было ор-
ганизовано три волны исследований, разработана и эмпи-
рически проверена структура анкеты, оценивающей лояль-
ность сотрудника в контексте влияния руководителя.

Практическая ценность результатов видится в разрабо-
танной анкете  субъективных представлений сотрудника 
о руководителе и ценности организации. С теоретических 
позиций полученные нами результаты дополняют концеп-
ции субъективной лояльности, показывающие, что влияние 
руководителя на репутацию сотрудника и его деятельность 
могут поддерживать лояльность к организации. В целом 
эти результаты детерминируют необходимость дальнейше-
го изучения роли руководителя на отношение сотрудника 
к своей деятельности и служебному коллективу.
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