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ПРОБЛЕМЫ ЭФФЕКТИВНОСТИ ПРОФИЛАКТИКИ ПРОТИВОПРАВНОГО ПОВЕДЕНИЯ СРЕДИ СОТРУДНИКОВ ОРГАНОВ ВНУТРЕННИХ ДЕЛ.
Аннотация. Сотрудники правоохранительных органов, наделенные властными полномочиями, выполняя свои служебные обязанности в ряде случаев могут преступать закон. В статье приведены предпосылки противоправного поведения сотрудников, которые определены их ценностно-смысловой сферой. В рамках проведенного исследования были  выделенные две группы сотрудников полиции, которые отличаются между собой по двум значимым критериям: склонность/несклонность к нарушению правовых и нравственно-этических норм служебного поведения. Приведены отличительные особенности  ценностно-смысловой сферы у представителей данных групп. Описана структура ценностных ориентаций, которая и лежит в основе формирования психологического механизма противоправного поведения сотрудников. В результате создана экспертная социально-психологическая методика мониторинга служебных коллективов ОВД, которая дает возможность для более эффективной профилактики противоправного поведения.
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Анализируя феномен противоправного поведения, видно, что люди, наделенные властными полномочиями, зачастую сами преступают закон. Они могут пренебрегать нормами морали, права, допускать правонарушения; использовать при этом возможности своего служебного положения в личных, несвязанных со службой целях. Принимаемые государством организационно-управленческие меры, направленные на усовершенствование работы с личным составом через нормотворческую деятельность, не способствуют эффективному сокращению фактов правонарушений среди сотрудников. Таким образом, разрабатывая меры по эффективной профилактике правонарушений среди сотрудников полиции надо больше основываться на методах, обращенных к личности сотрудников, к их ценностям, установкам, индивидуальному правосознанию. Поскольку внешние обстоятельства не являются определяющими причинами противоправного деяния, если они не положены одновременно на внутренние детерминанты человеческой активности, на ее внутренние предпосылки ценностного характера.

В плане диагностики этих детерминант важным представляется выявление таких особенностей поведенческих проявлений личности в служебном коллективе, которые еще не стали проявлениями противоправного поведения, но при определенных условиях могут привести к их возникновению. О важности решения данной задачи для юридической психологии говорил В.Л. Васильев, что «архиважно… выделение внутренних личностных предпосылок, которые во взаимодействии с определенными внешними факторами могут создать для данной личности криминогенную ситуацию» [1. С.10]. Это и стало целью исследования, результаты которого в связи с их актуальностью легли в основу настоящего сообщения.

Таким образом, актуальность работы обоснована необходимостью изучения личности сотрудников в интересах выработки эффективных мер по адресной профилактике девиантных форм служебного поведения.
Учитывая особенности обследуемого контингента (сотрудники полиции) необходимо было обеспечить требование полной анонимности процедуры исследования, но с возможностью последующей персонификации данных, краткости, четкости, мобильности, надежности, объективности получаемых сведений. Для реализации подобных требований необходим комплексный междисциплинарный подход, объединяющий юридическую, социальную психологию, психологию личности. 
Методическую часть исследования представляет собой опросник с заданными вариантами ответов. Экспертами выступают сотрудники изучаемого подразделения, соблюдая все предъявляемые к психодиагностическим, социально-психологическим исследованиям требования. Обязательное требование к экспертам – они должны знать оцениваемый личный состав. В результате исследования для каждого сотрудника получаем показатели, характеризующие его по признакам: «оценочное отношение к праву» (ОО), говорит о готовности принимать существующие нормы и правила служебного поведения; «практика применения правовых норм» (ПП), указывает на непосредственное соблюдение существующих нормы. 
Для иллюстрации возможностей разработанного научно-методического обеспечения в качестве примера приведем результаты исследования руководителей территориальных органов и подразделений внутренних дел. На основании интегрирования полученных данных были выделены две группы сотрудников: 
1) сотрудники с высоким уровнем интегральных показателей, характеризующих их как людей, «соблюдающих правовые нормы в повседневной деятельности, не склонных к нарушениям правовых, нравственно-этических норм служебного поведения. 

Иначе говоря, высокий уровень баллов получают сотрудники, которые свою служебную деятельность организовывают исходя из нравственно обоснованных и установленных обществом правовых норм. Профессиональные действия этих сотрудников не противоречат их отношению к правовым нормам и обязанностям, возложенным на них государством; нравственные нормы данных сотрудников соответствуют их фактическому поведением в решении служебных вопросов» [2]. 

2) сотрудники с низким уровнем интегральных показателей, характеризующих их как людей, «допускающих возможность нарушения правовых норм. Низкий уровень баллов получают лица, которые в своей служебной деятельности руководствуются личным установкам и убеждениям, которые могут не соответствовать нормам служебного поведения в органах внутренних дел. При определенных условиях данные сотрудники способны допустить различного рода правонарушения, в том числе и коррупционной направленности»[2].
Таким образом, выделенные две группы сотрудников отличаются между собой по двум значимым критериям: склонность/несклонность к нарушению правовых и нравственно-этических норм служебного поведения.
Полученные результаты нашли свое подтверждение в объективных данных профессиональной деятельности сотрудников, в частности, в дисциплинарной практике, которая была первоначально использована в качестве внешнего критерия, подтвердившего валидность диагностической процедуры. Результаты анализа статистических данных по привлечению обследованных к дисциплинарной ответственности показали, что у сотрудников с высоким уровнем интегрального показателя (не склонных к противоправному поведению) дисциплинарных взысканий было почти в 4 раза меньше, чем у сотрудников с низким уровнем. Такие же похожие результаты были получены и по числу поощрений. У сотрудников с высоким уровнем интегрального показателя поощрений было более, чем 2 раза больше, чем у сотрудников с низким уровнем.

Данные о прохождении службы сотрудникамипредставленных групп сравнения через пять лет после проведенного исследования указывают на существенные различия в их служебной карьере. Сотрудники, склонные к противоправному поведению, за этот период времени проявили себя так: было уволено из органов по различным основаниям 49% сотрудников, 16% из которых по отрицательным мотивам за злоупотребление должностным положением, превышение должностных полномочий, вымогательство; продолжили службу всего 51% сотрудников, при этом 8% из них были понижены в должности в связи с недобросовестным исполнением своих должностных обязанностей. 

Сотрудники, вошедшие во вторую группу (сотрудников, не склонных к противоправному поведению), за аналогичный период времени проявили себя иначе: 74% сотрудников продолжили службу в органах внутренних дел; 26% было уволено из органов по различным основаниям: достижение предельного возраста пребывания на службе, выслуга лет, дающая право на получение пенсии, собственная инициатива сотрудника.

Были изучены ценностные ориентации этих же сотрудников, смысловая регуляция их служебной деятельности в интересах поиска детерминант противоправного поведения. Для этого применены модифицированные под задачи исследования методики (тест М. Рокича, цветовой тест отношений А.М. Эткинда). В обработке полученных экспериментальных данных использован кластерный анализ, который дает возможность изучить смысловые связи и смысловые взаимоотношения понятий на различных уровнях сходства.

В группе сотрудников, которые не склоны к противоправному поведению, «ценность «эффективность работы» имеет смысловое объединение с ценностью «искренность в выражении взглядов и мнений». Это говорит об элементах доверия между сотрудниками. Определенное доверие к личному составу, открытость в отношениях с подчиненными, искреннее отношение к служебным обязанностям являются залогом успешной и эффективной управленческой деятельности этих руководителей. Ценность «материальная обеспеченность» имеет смысловое объединение с понятием «учет интересов сотрудников», которые являются в этой группе близкими по смыслу к ценности «эффективность работы». Это свидетельствует о том, что по своему эмоционально-ассоциативному значению ценности материальное благополучие и эффективность деятельности обследованных находятся в одном близком смысловом поле, связаны и дополняют друг друга. Указанные ценности в сознании представителей этой группы обнаруживают смысловую близость с позитивными ценностями, такими, как «требовательность к сотрудникам», «исполнительность», «принципиальность» и «самоконтроль» [3]. 

Для этих сотрудников характерна однозначность осмысления и принятия норм права в собственную систему ценностей. Нормы права и ценности образуют единое смысловое поле, в котором деятельность осуществляется в законом установленных рамках. Ценность «материальная обеспеченность» для этих руководителей не является обобщающей, интегративной ценностью, она не обнаруживает близкого смыслового объединения со многими понятиями, такими, как «осторожность, обдуманность решений», «карьерный рост», «умение направлять на соблюдение нравственных ценностей», «новаторство» и т.д. Можно говорить о том, для них характерна однозначность осмысления и принятия норм права в собственную систему ценностей. По-другому говоря, нормы права и ценностные нормы у этих людей образуют единое смысловое поле, в котором деятельность осуществляется в рамках, установленных законом. 
В группе сотрудников, склонных к противоправному поведению, анализ результатов исследования показал следующее. В этой группе лиц происходит объединение в одно смысловое поле прежде всего таких ценностей, как «самоконтроль» и «осторожность, обдуманность решений». «Семантическое пространство данных ценностей говорит о высоком контроле этими людьми своей эмоционально-волевой сферы и служебного поведения, о предварительном прогнозировании и осмыслении каждого управленческого действия. Высокий уровень сходства и смысловую близость показали также ценности «умение направить других на соблюдение нравственности» и «новаторство». Ценность «материальная обеспеченность» не лежит в близком семантическом пространстве с профессионально важными ценностями, такими, как «требовательность», «независимость в принятии решений», «учет интересов сотрудников», «принципиальность», «искренность в выражении взглядов и мнений», «исполнительность», «независимость в принятии решений» [3].
Тем самым, эта ценность объединяет в одно смысловое поле подавляющее большинство изученных терминальных ценностей, однако не входит в близкое смысловое поле с понятиями, отражающими сугубо профессиональную сферу. «Публичное реагирование на вопросы материального характера, указание на предпочтительность той или иной ценности, связанной с собственным материальным благополучием, даже методом косвенного (скрытого) шкалирования с помощью методики цветового предпочтения вызывает защитную реакцию, ровно, как и реагирование на вопрос, касающийся эффективности управленческой деятельности» [2 ]. Данная категория людей способна «правильно» преподносить себя окружающим, подчиненным и руководителям, внешне показывая высокие образцы законопослушного поведения, но сами, как показывают полученные эмпирические данные, не следуют данным ценностным ориентирам. Эти люди, проявляя гибкость в поступках, декларируя социально-желательные ценности, оптимально подстраиваются под ситуацию.

Структура ценностных ориентаций этой группы «формирует психологический механизм противоправного поведения, который позволяет им искать новые возможности для достижения цели и одновременно принимать обдуманные, осторожные решения, демонстрировать высокие образцы законопослушного поведения и придерживаться гибкой, лабильной системы «двойных стандартов». Данная категория сотрудников отличается рациональностью в оценке ситуаций, четкостью принятия досконально продуманных решений; варьированием вектора поведения от сложившейся ситуации и личной выгоды» [3].
Таким образом, полученные результаты исследования представленных двух групп руководителей на качественном уровне показали различия в смысловых отношениях между понятиями, представляющими определенные ценности. 

Для первой группы сотрудников «характерна однозначность осмысления и принятия норм права в собственную систему ценностей; нормы права и ценности личности образуют единое смысловое поле, в котором деятельность личности осуществляется в законом установленных рамках. Для второй группы присуще более дифференцированное отношение к соблюдению норм, неоднозначное эмоционально-смысловое отношение к нормам закона, где приоритетами становится значимость и ценность материального фактора и возможности, предоставляемые их социальным статусом» [3 ].
Таким образом, «Мониторинг» определяет: морально-психологическое состояние всего служебного коллектива по критериям удовлетворительное, неудовлетворительное и средне удовлетворительное; выявляет сотрудников, склонных к противоправному поведению, поступающих при исполнении служебных обязанностей целесообразно своим личным установкам и убеждениям, не соответствующим нормам служебного поведения, и при определенных условиях допускающих правонарушения, в том числе коррупционного характера; уточняет наличие в коллективе группировок, объединенных вокруг сотрудников, склонных к противоправному поведению, их состав; дает психологические характеристики сотрудников, склонных к противоправным формам поведения; определяет психологически близкий индивидуальный круг общения сотрудников; графически отображает результаты по всем исследованным параметрам. В результате создан программный продукт для анонимного, надежного, краткого обследования служебных коллективов ОВД.
В заключении необходимо отметить, что созданная экспертная социально-психологическая методика мониторинга служебных коллективов ОВД дает возможность для более эффективной профилактики противоправного поведения среди сотрудников, тем самым, позволяет существенным образом совершенствовать организацию работы с личным составом правоохранительных, правоприменительных органов Российской Федерации. 
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PROBLEMS OF EFFICIENCY OF PREVENTION OF ANTI-LEGAL BEHAVIOR AMONG POLICE.

Annotation. Police officers are vested with power, but in some cases they may violate the law. The article provides the preconditions for illegal behavior of employees, which are determined by their value-semantic sphere. As part of the study, there were two separate groups of police officers who differed according to two important criteria: inclination / disinclination to violate the legal and moral norms of official conduct. The distinctive features of the value-semantic sphere among representatives of these groups are given. The structure of value orientations is described, which underlies the formation of the psychological mechanism of illegal behavior of employees. As a result, an expert socio-psychological methodology was developed to monitor service collectives, which provides an opportunity for more effective prevention of illegal conduct.
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