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Формирование преданности, лояльности
и доверия у сотрудников

в системе психологической профилактики
текучести кадров

образовательных организаций МВД России
Аннотация: В современных условиях одной из ключевых задач управления персоналом явля-

ется формирование стабильного трудоспособного коллектива организации, обеспечивающего её 
устойчивое функционирование и развитие. 

Цель исследования: определить особенности формирования преданности, лояльности и дове-
рия организации у сотрудников в системе психологической профилактики текучести кадров обра-
зовательных организаций МВД России.

Объект исследования: система психологической профилактики текучести кадров образова-
тельных организаций МВД России.

Предмет исследования: процесс формирования преданности, лояльности и доверия организа-
ции у сотрудников в системе психологической профилактики текучести кадров образовательных 
организаций МВД России.

Методология и теория исследования. Зарубежными (Русбалт [35], Фарелл [25]) и отечествен-
ными учёными (М. И. Магура [9], В. И. Доминяк, А. Н. Пастушеня [14]) подчёркивается, что теку-
честь кадров среди вновь принятых сотрудников, к коим следует отнести и обучающихся в обра-
зовательных организациях МВД России, может быть вызвана низкой степенью профессиональной 
преданности, которая, по мнению М. Мескон, обеспечивает противостояние субъекта профессио-
нальной деятельности воздействию негативных профессиональных факторов.
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В данной статье представлен анализ трёх ведущих характеристик работника, обеспечивающих 

его профессиональное постоянство в организации: «преданность», «лояльность», «доверие органи-
зации» в поведенческом, установочном, нормативном, позитивном и аффективном подходах. Вы-
делена классификация факторов, определяющих формирование профессиональной преданности 
сотрудников. Доказано, что формирование профессиональной преданности, лояльности и доверия 
организации у сотрудников должно быть ядром программы психологической профилактики теку-
чести кадров образовательной организации.
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Formation of employees’ devotion, loyalty and trust
in the system of psychological prevention

of staff turnover in educational organizations
of the MIA of Russia

Abstract: In modern conditions, one of the key tasks of personnel management is the formation of 
a stable able-bodied team of the organization, ensuring its sustainable functioning and development.

The purpose of the study: to determine the features of the formation of devotion, loyalty and trust in the 
organization among employees in the system of psychological prevention of staff turnover in educational 
organizations of the Ministry of Internal Affairs of Russia.

Object of study: the system of psychological prevention of staff turnover in educational organizations of 
the Ministry of Internal Affairs of Russia.

Subject of study: the process of formation of devotion, loyalty and trust of the organization among 
employees in the system of psychological prevention of staff turnover of educational organizations of the 
Ministry of Internal Affairs of Russia.

Methodology and theory of research. Foreign (Rusbalt [36], Farrell [25]) and domestic scientists 
(M. I. Magura [9], V. I. Dominyak, A. N. Pastushenya [14]) emphasize that staff turnover among newly hired 
employees, which should include students of educational organizations of the Ministry of Internal Affairs of 
Russia, can be caused by a low degree of professional devotion, which, according to M. Meskon, ensures that 
the subject of professional activity resists the impact of negative professional factors.

This article presents an analysis of the three leading characteristics of an employee that ensure his 
professional constancy in the organization: «devotion», «loyalty», «trust in the organization» in behavioral, 
attitudinal, normative, positive and affective approaches. The classification of factors that determine the 
formation of professional loyalty of employees is highlighted. It has been proved that the formation of 
professional devotion, loyalty and trust of the organization among employees should be the core of the 
program of psychological prevention of employee turnover in an educational organization.
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Одной из ключевых задач управления пер-
соналом является формирование стабильного 
трудоспособного коллектива организации, обе-
спечивающего её устойчивое функционирование 
и развитие. В условиях нарастающей конкурен-
ции, продолжающегося экономического кризи-
са, социальной и политической нестабильности 
именно сохранение человеческого капитала спо-
собно обеспечить жизнеспособность и  эффек-
тивность деятельности организации. 

Однако высокий уровень увольнений ра-
ботников, фиксируемый современными иссле-
дователями (Ю.  Ю. Соловьёва1, А. А. Борисова 
[2] и др.) требует пересмотра подходов к сред-
ствам и технологиям психологической профи-
лактики текучести кадров. Феномен текучести 
кадров понимается как незапланированный 
процесс увольнения работников, вызванный 
различными факторами, и приводящий к суще-
ственным экономическим затратам организа-
ции и ряду социально-психологических послед-
ствий. 

Современные исследования, посвящённые 
проблеме текучести кадров, демонстрируют сле-
дующие основные негативные тенденции:

1) критическое снижение вовлечённо-
сти сотрудников в деятельность организации 
(Дж.  Хилгрен, M. Сверке, K. Исакссон [26], 
Н. П. Подкасофф, Дж. A. ЛиПайн, M. A. ЛиПайн 
[32], Л. В. Руй Давид, Д. С. Витман, Д. Харт, С. Ка-
лео и др.), приводящее к принятию решения об 
увольнении и свидетельствующее о существен-
ном росте расходов, связанных с подбором пер-
сонала, вызванным увольнениями сотрудников: 
издержки организаций в полуторакратном раз-
мере превышают годовую заработную плату ра-
ботника;

2) снижение удовлетворённости жизнью 
в результате нарушений процесса професси-
ональной идентификации (Л. Б. Шнейдер2, 
Л. А. Григорович3, В. А. Кениг4, А. И. Калашни-
ков [6] и др.) и формирования профессиональ-
ной преданности (А. В. Гуторова5, Б. Г. Ребзуев 
[16], Е. Ю. Смирнова6 и др.).

В основе выявленных тенденций лежат 
важнейшие для психологии труда категории – 
профессиональная преданность, лояльность, 
доверие организации. Формирование данных 
феноменов наиболее эффективно в период по-
лучения профессионального образования, когда 
происходит стремительное развитие професси-
ональной Я-концепции и субьектности.

Как уже подчеркивалось ранее, в настоящее 
время необходимо исследование процесса фор-
мирования преданности, лояльности и доверия 
организации у сотрудников в системе психоло-
гической профилактики текучести кадров обра-
зовательных организаций МВД России.

Под профессиональной преданностью се-
годня понимается такая форма отношения со-
трудников к организации, которая обеспечивает 
верность и стремление являться её работником 
на протяжении более длительного времени под 
воздействием привязанности, увлечённости 
трудовыми обязанностями и приверженностью 
целям и ценностям организации.

Мы придерживаемся позиции C. Русбалта 
[35], понимающего под профессиональной пре-
данностью динамическое субъективное воспри-
ятие собственных возможностей, инвестиций 
и сил, вкладываемых в профессиональную дея-
тельность, с учётом возможных профессиональ-
ных альтернатив (трудоустройства в организа-
ции в иной трудовой сфере).

Впервые к проблеме формирования про-
фессиональной преданности обратился Г. Бек-
кер [20], высказавший идею постепенного фор-
мирования привязанности работника через 
традиции и ритуалы организации, а также свя-
занные с нею приобретения – карьерный рост, 
инвестиции в компанию, повышенный взнос 
в  пенсионный фонд, ипотечное кредитование 
от организации и т. д. Подобная последователь-
ность «side bets» (попутные ставки – прим. ав-
тора) исследователем сравнивается с кирпи-
чиками, которыми работник выстраивает себе 
стену, отделяющую его от принятия решения об 
увольнении из организации. 

Г. Беккер предположил, что переживание 
различных позитивных событий, связанных 
с  организацией, выступает в качестве сдер-
живающего фактора при появлении желания 
уволиться из организации. Им было положе-
но начало поведенческого подхода к проблеме 
профессиональной преданности [20]. В рамках 
поведенческого подхода профессиональная пре-
данность обеспечивает поведение работника, 
проявляющееся в его стремлении оставаться 
членом организации при наличии более привле-
кательных предложений [9]. Организационная 
лояльность представляет собой социально же-
лательное поведение, превышающее норматив-
ные и / или формальные ожидания.

Н. Дж. Аллен, Дж. П. Мейер [19] полагают, 
что преданность организации представлена сле-
дующими компонентами:

1) эмоциональный – основан на эмоцио-
нальной принадлежности работника к органи-
зации;

1 Соловьева Ю. Ю. Регулирование текучести персо-
нала в условиях нестабильной экономики : дис. … канд. 
эконом. наук: 08.00.05 / Соловьева Юлия Юрьевна. – Ново-
сибирск,  2009. – 199 с.

2 Шнейдер Л. Б.  Профессиональная идентичность: 
структура, генезис и условия становления : автореф. дис. ... 
д-ра психол. наук : 19.00.13 / Шнейдер Лидия Бернгардовна. 
– Москва, 2001. – 42 с.

3 Григорович Л. А. Структура и динамика форми-
рования профессионального самосознания педагогов до-
школьных образовательных учреждений : автореф. дис. ... 
д-ра психол. наук : 19.00.13. /  Григорович Любовь Алексе-
евна. – Москва, 2005. –  60 с. 

4 Кениг В. А. Становление профессиональной иден-
тичности у работающих студентов : автореферат дис. ... 
канд. психол. наук : 19.00.03 / Кениг Виталий Александро-
вич. – Москва, 2008. – 24 с. 

5 Гуторова А. В. Формирование профессиональной 
позиции у студентов педагогического вуза : дис. ... канд. 
пед. наук : 13.00.08 / Гуторова Анна Вячеславовна. – Волго-
град, 1996. 164 с.

6 Смирнова Ю. Е. Психологические предпосылки про-
фессионального самоопределения старшеклассников про-
фильной школы : автореф. дис. ... канд. психол. наук : 19.00.07 
/ Смирнова Юлия Евгеньевна. – Санкт-Петербург, 2013. – 26 с.
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2) нормативный – связан с наличием у ра-
ботника обязательств или долга перед организа-
цией;

3) временной – основан на приобретении 
профессионального стажа, опыта, не позволяю-
щих расстаться с организацией без негативных 
последствий.

Выделяют три условия принятия решений 
и действий в организации: 1) свобода выбора, 
2) публичность, 3) трудности при отказе от дан-
ных действий или решений.

Формирование профессиональной предан-
ности предполагает прохождение ряда этапов:

1) инициация объединяет ознакомление 
работника с ценностями и традициями орга-
низации, постепенное приобщение к ним, при-
нятие членами коллектива вновь поступившего 
работника;

2) интериоризация норм и установок ор-
ганизации сопровождается осознанием себя 
работником в качестве члена нового профес-
сионального коллектива, знакомством с неглас-
ными требованиями и правилами, выделением 
среди коллег образцовых работников, на кото-
рых следует ориентироваться.

Преимуществом поведенческого подхода 
к раскрытию сущности профессиональной пре-
данности является возможность прогнозирова-
ния вероятности увольнения работников.

Установочный подход нацелен на форми-
рование у работника комплекса сильных пози-
тивных установок, связанных с организацией 
и профессиональной деятельностью. Под уста-
новкой в психологии понимается «специфи-
ческое состояние, возникающие под влиянием 
объективной ситуации удовлетворения потреб-
ности» [32]. 

Д. Н. Узнадзе7 отмечал, что установка обе-
спечивает линию поведения и следование ей. 
В  рамках установочного подхода профессио-
нальная преданность зависит от вклада работ-
ника в достижение целей организации.

Итак, структура преданности представлена 
взаимодействием: эмоционального (обеспечива-
ющего чувственную связь работника с органи-
зацией, отождествление с ней, единство личных 
и профессиональных ценностей); инерционного 
(отвечающего за оценку собственного вклада 
в организацию, осознание степени сил и средств, 
вложенных в неё; чем дольше работник трудится 
в организации, тем более выражен данный ком-
понент) и нормативного (наличие обязательств 
перед организацией) компонентов [1].

Р. Б. Дунхам [24] отмечает возможность 
существования как всех компонентов предан-
ности у работника, так и одного из них, но при 
этом каждый из них в определённой степени 
воздействует на продолжительность работы 
в организации. 

М. И. Магура и М. Б. Курбатова [10], взяв за 
основу критерий истины, выделили следующие 
виды профессиональной преданности:

– истинная, предполагающая наличие у ра-
ботника внутренней профессиональной при-
верженности к организации без предъявления 
каких-либо условий к ней;

– прагматическая, заключающаяся в стрем-
лении к извлечению выгоды как от професси-
ональной деятельности, так и от собственного 
профессионального статуса;

– вынужденная, характеризуемая продол-
жением профессиональной деятельности под 
влиянием невозможности смены организации.

Нормативный подход характеризует пре-
данность как динамичную характеристику, де-
терминированную взаимодействием профес-
сионального опыта, личностных особенностей, 
степенью участия работника в деятельности 
организации [7]. Лояльность в рамках норма-
тивного подхода понимается как демонстрируе-
мая внешне субъективная готовность работника 
к профессиональной деятельности в рамках уста-
новленных организацией норм и правил [28].

Позитивный подход к изучению пробле-
мы профессиональной преданности возник на 
рубеже 70-х годов предыдущего столетия в по-
зитивной психологии. В данном направлении 
под преданностью понимается позитивная со-
циальная установка работника по отношению 
к  организации [19]. Преданность организации, 
по мнению Р. T. Моудей, Р. M. Стирс, Л. В. Портер 
[33], выражается в: идентификации (принятие 
целей и ценностей организации под воздействи-
ем внутреннего убеждения в их правоте); вовле-
чённости (стремление к приложению значимых 
усилий по достижению целей организации) и ло-
яльности (готовность на протяжении длительно-
го времени оставаться членом организации).

Л. В. Портер [33] уверен в значимости на-
бора следующих характеристик для формиро-
вания преданности организации: перенос целей 
организации в личностные, субъективное же-
лание достижения целей организации, эмоцио-
нальная привязанность к организации.

Преданность и лояльность в рамках пози-
тивного подхода рассматриваются в качестве 
мотивационного феномена, обеспечивающего 
стремление к достижению высоких результатов 
профессиональной деятельности и получению 
удовлетворения от неё [27]. Зачастую в иссле-
дованиях наблюдается подмена понятий «пре-
данность» и «удовлетворённость». Несмотря на 
близость данных категорий, следует понимать, 
что объектом преданности является организа-
ция, а удовлетворённости – непосредственная 
трудовая деятельность [7].

В рамках аффективного подхода под про-
фессиональной преданностью понимается 
глубинная психологическая привязанность 
к  организации, основанная на эмоциональном 

7 Узнадзе Д. Н.  Общая психология: учебник. – Мо-
сква: Смысл; Санкт-Петербург : Питер, 2004. – С. 73.
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отношении к ней, обеспечивающем стремление 
работника продолжать трудовую деятельность 
в её составе. Лояльность при этом воспринима-
ется как стремление к переживанию за деятель-
ность организации, обусловленное чувством 
единения с ней, взаимной зависимости или до-
верия. Формирование лояльности обусловлено 
взаимодействием социального и профессио-
нального опыта работника, восприятием орга-
низации и индивидуально-психологическими 
особенностями работника8.

Б. Г. Ребзуев [16] уверен, что упор на аф-
фективный компонент преимущественен для 
организации в связи с большей устойчивостью 
намерений сотрудника, его убеждённостью 
в  верности своего профессионального выбора, 
ощущении собственной значимости в организа-
ции и получением удовлетворения от рабочего 
процесса. Доминирование аффективного ком-
понента преданности обеспечивает снижение 
вероятности возникновения профессионально-
го стресса [6]. Следовательно, психологическая 
профилактика текучести кадров должна быть 
направлена на формирование аффективного 
компонента профессиональной преданности. 

В исследованиях C. A. O’Рейли, Д. Ф. Кэлд-
вел [31] подчёркивается, что причинами фор-
мирования профессиональной преданности 
могут выступать: а) единство ценностей и целей 
работника и организации, б) особая привязан-
ность к коллегам и руководству.

Процесс формирования преданности обе-
спечивается мотивационной сферой личности 
работника. Как отмечает Н. А. Жданкин9, две 
категории: «мотивация» и «преданность» вы-

ступают в качестве «основы эффективного рас-
крытия потенциала человеческих ресурсов лю-
бой организации». 

Далее определим структуру профессио-
нальной преданности (табл. 1).

Как видно из табл. 1, в основе профессио-
нального поведения работника лежит побужда-
ющий фактор – удовлетворение потребности. 
Изучение потребностей, актуальных для ра-
ботника, должно предварять программу пси-
хологической профилактики текучести кадров, 
в дальнейшем выявленные особенности потреб-
ностной сферы могут стать мишенью психопро-
филактического воздействия. 

В исследованиях Г. Дж. Блау [21] отмечено, 
что формирование профессиональной предан-
ности происходит под воздействием следующих 
факторов:

1) организационных, представляющих со-
бой особенности управления и контроля в орга-
низации: осведомление работников о профессио-
нальных ожиданиях, постановка целей и задач на 
определённый период, знакомство с корпоратив-
ной культурой, система стимулирования и т. д.;

2) личностных, заключающихся в психоло-
гических характеристиках коллектива и работ-
ников: наличие конфликтов, профессиональная 
сплочённость, соблюдение обязательств, требо-
вательность друг к другу и т. д.;

3) эмоциональных, отражающих внутрен-
нее отношение организации к работникам: объ-
ективная оценка профессионального вклада 
каждого из них, система взаимодействия руко-
водства и работника, прозрачность политики 
организации и т. д.

Ряд исследователей (К. В. Харский [17], 
О.  Г.  Овчинникова [13] и др.) отмечают, что 
представления о преданности изначально фор-
мируются в процессе семейного воспитания. 
Семья, являясь важнейшим социальным ин-
ститутом, закладывает у ребёнка уважение к се-
мейным ценностям, стремление к соблюдению 

Таблица 1 

Мотивационно-потребностная структура профессиональной преданности
при аффективном подходе

8 Джуэлл Л. Индустриально-организационная психо-
логия : учебник. – 4-е изд., междунар. – Санкт-Петербург: 
Питер, 2001. – 709  с.

9 Жданкин Н. А. Мотивация персонала. Измерение 
и анализ : учебно-практическое пособие. – Москва: Фин-
пресс, 2018. – 304 с.
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норм и правил. Постепенно эти характеристи-
ки закрепляются и переносятся на иные сферы 
общественной жизни. Работник, воспитанный 
в подобных условиях, намного легче адаптиру-
ется к своему месту работы, а коллектив вос-
принимается им как семья, поскольку именно 
данный вид взаимоотношений является знако-
мым и преобладающим [11]. При этом задачей 
психологической службы является поддержание 
подобного восприятия организации у работни-
ка, поскольку при отсутствии подкрепляющих 
факторов данное чувство может исчезнуть [8].

Т. Н. Лобанова10 подчёркивает зависимость 
текучести кадров от лояльности и преданности 
организации, понимая под последней высший 
уровень лояльности. Преданность организации 
отражает внутреннюю мотивированность на 
процесс и результат профессиональной деятель-
ности. Она выделила психологические качества 
преданного работника: дисциплинированность, 
благонадёжность, инициативность, активность, 
готовность к переживанию трудных времён со-
вместно с коллективом. 

И. Н. Минина [11] полагает, что предан-
ность, являясь высшим положительным про-
явлением отношения к профессии, связана 
с такими характеристиками работника, как ос-
мысленность выбора профессии, высокий уро-
вень мотивации, достаточные компенсаторные 
способности, обеспечивающие фундамент для 
преодоления профессиональных трудностей.

В настоящее время целостная последова-
тельная система формирования преданности, 
лояльности и доверия организации в ходе про-
филактики текучести кадров отсутствует, что 
ставит перед учёными и практиками задачу по 
разработке и внедрению соответствующих про-
грамм и технологий. Подобная система должна 
включать все уровни психологической профи-
лактики текучести кадров, направленные на 
развитие психологических ресурсов обучаю-
щихся, обеспечивающих их профессиональную 
надёжность.

Важной задачей образовательных органи-
заций МВД России на современном этапе явля-
ется психологическая профилактика текучести 
кадров, поскольку данное явление имеет ряд не-
гативных последствий: социально-психологиче-
ских (дестабилизация психологического клима-
та в коллективе, снижение удовлетворённости 
от выбранной профессии у обучающихся), ор-
ганизационных (снижение числа выпускников, 
направленных комплектующими органами для 
обучения), экономических (потери, связанные 
с обучением курсанта и в случае необходимости 
затрачиваемые на судебные издержки, связан-
ные с их взысканием) и т. д.

Г. К. Бисерова [2], Е. А. Кусакина11 раскрыли 
сферы психологического воздействия на обуча-
ющихся с целью профилактики текучести ка-

дров: мотивационная, операциональная, само-
стоятельная деятельность. Однако проведённый 
анализ концептуальных подходов показал, что 
важнейшей мишенью психопрофилактической 
работы является в том числе аффективная сфе-
ра, отвечающая за формирование эмоциональ-
ной привязанности к системе МВД России, еди-
нение с её целями и ценностями.

Формирование профессиональной предан-
ности обучающихся образовательных организа-
ций МВД России стало объектом исследований 
А. Н. Пастушени [14], определившего её струк-
туру, представленную компонентами: ценност-
но-смысловым (отражающим единение с про-
фессией и значимость её ценностей и целей); 
эмоциональным (обеспечивающим позитивное 
восприятие профессии, поставленных задач 
и стремление к достижению профессионально-
го успеха) и когнитивным (объединяющим по-
требности в профессиональном и личностном 
развитии).

Учёным выделены следующие виды про-
фессиональной преданности:

– высокая профессиональная преданность, 
характеризуемая уверенностью в правильности 
профессионального выбора, гордостью за про-
фессию, положительным отношением и публич-
ным выражением профессионального выбора;

– профессиональная преданность средней 
степени, отличающаяся возникновением пред-
посылок, отражающих недовольство отдельны-
ми аспектами профессиональной деятельности, 
но не выражаемых субъектом публично;

– противоречивая профессиональная пре-
данность, выраженная в открытом негативном 
отношении к собственному профессиональному 
выбору, склонностью к осуждению различных 
аспектов профессиональной деятельности [6].

Формирование преданности имеет общие 
механизмы с формированием ещё одной важ-
ной категории – доверия, под которым понима-
ется интегральный психологический феномен, 
объединяющий эмоциональные, когнитивные 
и поведенческие реакции личности на объект, 
оцениваемый в качестве безопасного [6]. 

Исследователи (Т. С. Пухарева, Р. M. Дауз, 
B. П. Найхофф, Р. Х. Моурман и др.) отмечают, 
что само общество функционирует на основе 
доверия, а при его отсутствии просто не мог-
ло бы достичь того уровня развития, который 
демонстрирует в настоящее время. Вышеска-
занное обусловливает превращение доверия из 
ординарного в важнейший социально-психоло-
гический фактор и условие деятельности чело-
вечества.

М. Е. Балакшин подчёркивает роль доверия 
в успешном развитии деловых отношений, от-
мечая, что оно находится в основе дальнейше-
го расширения поля совместной деятельности. 
Доверие к организации обеспечивается общим 

10 Лобанова Т. Н. Мотивация и стимулирование тру-
довой деятельности : учебник и практикум для академиче-
ского бакалавриата. – Москва: Юрайт, 2016. – С. 80.

11 Кусакина Е. А. Профессиональное самовосприятие 
будущих специалистов ФСИН России и психологические 
пути его совершенствования: дис. ... канд. психол.  наук : 
19.00.06 / Кусакина Елена Аркадьевна. – Вологда, 2009. – 191 с.
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ощущением успешности и сходством собствен-
ного мнения и оценок работника с организаци-
онными. Дополним, что доверие к организации 
является результатом обобщения социально-
го опыта доверия, а также опытом отношений 
сданным объектом или подобными ему12.

Р. M. Дауз [23] подчёркивает, что основ-
ными компонентами доверия являются ха-
рактеристики руководства: последователь-
ность, доброжелательность и компетентность. 
B.  П.  Найхофф, Р. Х. Моурман [30], называют 
среди них: последовательность, честность, забо-
ту, открытость и распределение контроля. Ука-
занные компоненты ложатся в основу доверия 
к организации, которое, по мнению Дж. Карри 
[22] и др., является важным условием форми-
рования преданности. В. Вайнер [37] отмечает 
взаимозависимость трёх категорий: «доверие», 
«лояльность» и «преданность».

Таким образом, в результате проведенного 
теоритического анализа можно сформулиро-
вать следующие выводы:

1. Теоретический контекст исследования 
преданности, лояльности и доверия организа-
ции в отечественной и зарубежной психологии 
представлен поведенческим, установочным, 
нормативным, позитивным и аффективным 
подходами, среди которых отмечается единство 
в преобладающей значимости эмоциональной 
составляющей рассматриваемых психологиче-
ских ресурсов.

2. Анализ концептуальных подходов 
к  проблеме профессиональной преданности, 
лояльности и доверия организации демон-
стрирует значимость данных психологических 
ресурсов в  системе психологической профи-
лактики текучести кадров образовательных ор-
ганизаций МВД России, исходя из отражения 
ими ценностно-мотивационной направленно-
сти личности обучающихся, сосредоточенной 
в патриотизме и верности служебному долгу, 
профессионализме, стремлению к профессио-
нальному развитию.

3. Профессиональное становление об-
учающихся в образовательной организации 
МВД  России характеризуется наличием потен-
циальной лояльности и фундаментом для фор-
мирования профессиональной преданности, од-
нако требует соответствующего подкрепления 
и целенаправленной психологической и управ-
ленческой работы.

4. Формирование преданности, лояль-
ности и доверия организации в системе пси-
хологической профилактики текучести кадров 
образовательной организации МВД России 
обеспечивается четырьмя группами факторов: 
аффективными, когнитивными, ценностными 
и  мотивационными. Данные группы должны 
выступать в качестве одноимённых направле-
ний психологической профилактики текучести 
кадров.

5. Сформированность преданности, ло-
яльности и доверия организации у обучающих-
ся образовательных организаций МВД России 
способствует эффективному выполнению опе-
ративно-служебных задач в соответствии с со-
циально значимыми ценностями и нормами.
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