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Цель. Первый этап адаптации методики восприятия организационной политики (POPS) 
М. Качмар и Д. Карлсон на русскоязычной выборке, а именно — анализ внутренней структуры 
и надежности опросника.

Контекст и актуальность. Политическая природа организации очевидна, но инструментов, 
которые позволяют оценить, насколько распределение ресурсов в организации, инициатива и 
выражение мнения, политика повышений и оплаты труда «политизированы», подчинены ин-
тригам и власти неформальных отношений, практически нет. Хотя роль этих процессов, их 
влияние на значимые индивидуальные и организационные последствия велики. Самым извест-
ным инструментом для изучения субъективной оценки политики организации является шкала 
«Восприятие организационной политики» (POPS) М. Качмар и Д. Карлсон. Эта методика не 
была адаптирована на русскоязычной выборке.

Дизайн исследования. Исследование осуществлялось в форме опроса двух выборок людей 
с применением переведенной на русский язык шкалы «Восприятие организационной политики» 
(POPS) М. Качмар и Д. Карлсон.

Участники. Исследование проводилось на двух выборках: 407 человек (52% женщин) и 
575 человек (100% женщин).
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Методы (инструменты). Для обработки и анализа данных были использованы эксплоратор-
ный и конфирматорный факторные анализы, коэффициент альфа Кронбаха и корреляционный 
анализ, критерий сравнения средних значений на базе среды Rstudio.

Результаты. На первой выборке было показано, что методика имеет хорошие показатели на-
дежности и соответствия модели данным, а также в результате поискового анализа выдвинуто 
предположение, что исключение обратных вопросов из шкалы улучшит внутреннюю структуру 
опросника, соответствие модели данным. Что и было показано на второй независимой выборке. 
Показатели согласованности шкалы оказались высокими — 0,91-0,93 (альфа Кронбаха).

Основные выводы. В результате конфирматорного факторного анализа нам удалось под-
твердить оригинальную трехфакторную модель опросника. Адаптация методики POPS на 
русскоязычной выборке позволит исследовать организационную культуру и восприятие органи-
зации сотрудником в российских компаниях.

Ключевые слова: перцепция политики; климат и культура организации; манипуляции; 
нетворкинг; соглашательство; неформальное влияние; самоцензура; справедливость; карьера 
в организации; кумовство.
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Введение
Организация — это арена полити-

ческого поведения [6; 20; 23; 28]. Не-
формальные механизмы распределе-
ния власти и ресурсов, манипуляции и 
управление впечатлением, интриги и 
создание коалиций — все это заложено 
во взаимодействие людей в организации 
и может влиять на их отношение к рабо-

тодателю и коллегам, на эффективность 
и удовлетворенность работой, намерение 
покинуть компанию [9; 10; 12].

Термин «политика организации» (или 
«организационная политика») и обсужде-
ние ее восприятия сотрудниками появи-
лись в монографиях по организационно-
му поведению в 80-е годы [6; 23]. Начало 
изучения политик связано с интересом к 

Background. The political nature of the organization is obvious. There are practically no tools that al-
low you to assess how “politicized” organization is. We need to measure to what extent people are targets of 
intrigues and informal influence or of unfair distribution of resources in the organization. Can they express 
their opinion without negative consequences or get a transparent and fair career path? All these questions 
is of great importance for both the individual and the organization. The best-known tool for studying the 
subjective assessment of organizational politics is the Organizational Policy Perception Scale (POPS) by 
M. Kacmar and D. Carlson. This scale was not adapted to the Russian-speaking sample.

Study design. The study was carried out in the form of a survey of two samples of people using 
the “Perceptions of Organizational Politics” (POPS) scale by M. Kacmar and D. Carlson, which was 
translated into Russian.

Participants. The study was conducted on two samples: 407 (52% women) and 575 (100% women) 
subjects.

Measurements. To process and analyze the data, exploratory and confirmatory factor analyzes, 
Cronbach’s alpha coefficient and correlation analysis, and a criterion for comparing mean values were 
used in the Rstudio statistic environment.

Results. In the first sample, it was shown that the scale has good indicators of reliability and model 
data fit. And, as a result of the exploratory analysis, it was suggested that the exclusion of reverse ques-
tions from the scale would improve the internal structure of the questionnaire, the model data fit. It was 
shown in the analysis of second independent sample data. Scale reliability scores were found to be high, 
0,91-0,93 (Cronbach’s alpha).

Conclusions. As a result of confirmatory factor analysis, we were able to confirm the original three-
factor model of the questionnaire. Adaptation of the POPS methodology on a Russian-speaking sample 
will allow us to study the organizational culture and perception of the organization by the employee in 
Russian companies.

Keywords: perception of politics; organizational climate and culture; manipulation; networking; 
conciliation; informal influence; self-censorship; justice; career; pay and promotion; nepotism.
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власти и бюрократии на рабочем месте, 
управлению и лидерству, а также кон-
фликтам [6; 20]. Организационная поли-
тика — это набор процессов социального 
влияния, которые происходят в организа-
ции с целью достижения краткосрочных 
или долгосрочных индивидуальных вы-
год, намеренные акты влияния, направ-
ленные на защиту или укрепление про-
фессиональной карьеры [4; 5; 15; 25; 26]. 
Это часть организационной культуры, 
связанная с дисфункциональностью или 
такой неопределенностью или противо-
речием в нормах, которую сотрудники 
могут использовать в своих частных инте-
ресах [3]. Г. Минцберг утверждал, что:

1) политика в организациях необхо-
дима для исправления определенных не-
достатков и дисфункций;

2) лидерство может быть усилено пу-
тем выдвижения наиболее сильных чле-
нов организации на руководящие должно-
сти в «несколько дарвиновской манере»;

3) политика способствует всесторон-
нему обсуждению вопросов;

4) политика способствует необхо-
димым организационным изменениям, 
блокируемым формализованными си-
стемами влияния;

5) политика может облегчить приня-
тие решений;

6) политика вызывает перестройку 
коалиций и смену власти;

7_ политика ускоряет смерть отрабо-
тавшей свое организации [20].

Это позволяет переключить фокус 
с оценки политики в организации на 
осознание роли и значимости подобных 
механизмов, что сложно дается исследо-
вателям [1], хотя дискуссия имеет почти 
40-летнюю историю [11].

В исследованиях всегда прослежива-
лись два взаимодополняющих, но отно-
сительно независимых направления: 1 — 
«реальное» политическое поведение — его 

тактики и приемы [18] и 2 — восприятие 
политики организации отдельными ее 
сотрудниками [12]. Связь между воспри-
ятием политики и реальным политиче-
ским поведением исследована мало. Кро-
ме того, согласно концепциям, в которых 
политический характер поведения одного 
человека является не чем иным, как атри-
буцией такого поведения со стороны дру-
гого человека, одно и то же поведение мо-
жет рассматриваться и как политическое, 
и как просоциальное, и как организаци-
онно-ориентированное в зависимости от 
того, кто его оценивает [14]. На данный 
момент в организационной психологии 
выделились три области исследования: 
политические навыки или мастерство 
(political skills), политическое поведение 
(political behavior) и восприятие орга-
низационной политики (perceptions of 
organizational politics (POPs)), которые 
представляют собой разные стороны 
одного явления [11]. Политическое по-
ведение влияет на восприятие политики 
организации, а также нетворкинг, статус 
и репутацию сотрудника, в то время как 
политические навыки и воля — опосре-
дуют это влияние. Самая большая тер-
минологическая путаница и сложность 
возникает вокруг понятия «восприятие 
политики организации». В узком смыс-
ле — это субъективная оценка человеком 
степени, в которой коллеги и руководи-
тели демонстрируют «корыстное» поли-
тическое поведение. Реальные действия 
других людей становятся менее важны-
ми, чем индивидуальное их восприятие 
и интерпретация, потому что именно 
восприятие определяет последующее по-
ведение. В  широком смысле из-за пре-
имущественно неформального характера 
политических механизмов, сложности их 
объективной фиксации, использования 
самооценочных методов многие исследо-
ватели говорят о восприятии политики 
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как о синониме политической жизни в ор-
ганизации в целом [10].

Работы Дж. Ферриса и коллег заложили 
основу исследований субъективной струк-
туры восприятия политики в организации, 
показав, что чем более политизированной 
человек воспринимает организацию, тем 
меньше его вовлеченность в работу, удов-
летворенность работой и вероятнее уход из 
организации [9; 10; 12; 13]. Дж. Феррис и 
М. Качмар (1992) предложили модель ког-
нитивной оценки наблюдаемых событий, 
в которой организационные, групповые и 
личностные факторы определяют воспри-
ятие политик и, затем, многие значимые 
организационные исходы [10]. В их иссле-
дованиях и в исследованиях В.  О’Коннор 
и Т. Моррисона (2001) показано, что ло-
кус контроля, диапазон навыков и амби-
циозность, автономность и положение 
сотрудника в организации, доступность 
обратной связи и отношения с руководите-
лем, возможность продвижения в карьере, 
сплоченность рабочей группы и поведение 
коллег, а также мера авторитарности, фор-
мализации и климат организации — все эти 
факторы влияют на восприятие политики 
организации [10; 22].

Шкала «Восприятие организа-
ционной политики» (Perception of 
Organizational Politics Scale (POPS)), 
предложенная М. Качмар и Дж. Фер-
рисом (1991) и модифицированная 
впоследствии М. Качмар и Д. Карлсон 
(1997), до сих пор является самым часто 
используемым инструментом для оценки 
восприятия политики организации [15; 
16]. В 1991 году М. Качмар и Дж. Феррис 
после нескольких этапов создания мето-
дики предложили три фактора, которые 
легли в основу шкалы «Восприятие ор-
ганизационной политики» (Perception of 
Organizational Politics Scale, POPS):

1) «Общее политическое поведение» 
(«General Political Behaviours») — ко-

рыстное поведение людей в своих ин-
тересах, катализаторами которого яв-
ляются отсутствие правил и процедур, 
регулирующих действия, ситуация нео-
пределенности, недостаток информации.

2) «Соглашательство (Идти вместе, 
чтобы добиться успеха)» («Go Along to 
Get Ahead») — бездействие (например, 
молчание) отдельных лиц для получения 
ценных личных результатов, когда легче 
войти в «свою группу» и получить цен-
ные ресурсы просто за то, что не мешают 
тем, кто активен.

3) «Политика оплаты и карьерного 
продвижения» («Pay and Promotion») — 
прозрачность и справедливость оплаты 
труда и повышений [16].

В дальнейшем М. Качмар и Дж. Феррис 
(1992) провели исследования [10], резуль-
таты которых показали, что восприятие 
политики основывается как минимум на 
3-х  источниках: а) поведение руководите-
ля; б) поведение коллег и клики; в) полити-
ка и практика организации. Это наблюде-
ние заставило задуматься над многомерной 
структурой восприятия политик организа-
ции и впоследствии привело к дальнейшим 
призывам к размышлению о многоуровне-
вом характере политик [5].

В связи с необходимостью даль-
нейшей валидизации шкалы Л. Най и 
Л. Витт (1993) проверили размерность и 
конструктную валидность 12-пунктной 
POPS [21]. На выборке из 1297 государ-
ственных служащих они показали, что од-
нофакторное решение предпочтительнее, 
чем трехфакторное. Коэффициент надеж-
ности шкалы α Кронбаха составил 0,93.

Следующий этап создания мето-
дики  — пересмотр POPS М. Качмар и 
Д. Карлсон (1997): они провели 3 иссле-
дования для оценки валидности шкалы 
[15]. В результате была получена оконча-
тельная трехфакторная шкала из 15 пун-
ктов с надежностью 0,87 [15].
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В исследованиях до сих пор исполь-
зуются и доминируют описанные шка-
лы [17; 19]. Данная работа представляет 
первый этап адаптации методики вос-
приятия организационной политики 
М.  Качмар и Д. Карлсон (1997) на рус-
скоязычной выборке, а именно — ана-
лиз внутренней структуры опросника и 
оценка внутренней согласованности на 
двух независимых выборках.

Метод
Выборка. Исследование внутренней 

структуры методики проводилось на 
двух независимых выборках, которые не 
объединялись, поскольку респонденты 
рекрутировались по-разному. Первая вы-
борка собиралась в 2020-2021 гг. методом 
снежного кома при участии 11 сборщи-
ков, проинструктированных приглашать 
в исследование наемных работников из 
разных организаций по правилу: «одна 
организация — один респондент». Эта 
выборка составила 407 человек в возрас-
те от 18 до 62 лет (медиана — 34  года), 
51,6% женщин, 48,4% мужчин. 33% про-
живают в Санкт-Петербурге, 26% — в 
Москве, 5% — в Краснодаре, 2% — в Ка-
зани, 1,7% — в Самаре, 1,2% — в Нижнем 
Новгороде, 1,2% — в Сургуте, 30%  — в 
других городах России (менее процен-
та в каждом). 58,2% респондентов за-
нимают должности исполнителей и 
специалистов, 25,1%  — руководителей 
младшего и среднего звена, 1,8% — в топ-
менеджменте, а 5,8% затруднились/отка-
зались отвечать. Исследование было по-
священо восприятию организационных 
факторов инновационного потенциала 
организации.

Вторая выборка была собрана в 
2021  году, для ее сбора использовались 
в том числе массовые сервисы по рекру-
тингу испытуемых и каналы коммуни-
кации в социальных сетях. Выборка со-

стояла только из женщин, что связано с 
контекстом исследования (по тематике 
гендерных вопросов), в который была 
включена рассматриваемая в настоя-
щем исследовании шкала. Всего было 
опрошено 575 женщин в возрасте от 
19 до 82  лет (медиана — 35 лет). 14,8% 
проживают в Москве, 11,7% — в Санкт-
Петербурге, 4,3% — в Новосибирске, 
2,6% — в Нижнем Новгороде, 2,4% — в 
Уфе, 2,3% — в Екатеринбурге, 1,9% — в 
Самаре, 60%  — в других городах (менее 
процента в каждом). 61,6% респонден-
тов занимают должности исполнителей 
и специалистов, 25,4% — руководители 
младшего и среднего звена, 7,8% — топ-
менеджмент, 5,2% затруднились/отказа-
лись отвечать.

Процедура и инструментарий. Пе-
ревод опросника на русский язык был осу-
ществлен и согласован группой экспертов 
со степенью магистра (n  =  1), кандидата 
(n = 3) и доктора (n = 1) психологических 
наук по специальности «социальная пси-
хология», свободно владеющих англий-
ским языком, ознакомленных с содержа-
нием и структурой шкалы «Восприятие 
организационной политики» (Perception 
of Organizational Politics Scale, POPS) 
М.  Качмар и Д.  Карлсон (1997). Проце-
дура обратного перевода не проводилась, 
поскольку фокус работы с текстом мето-
дики был нацелен на смысловое соответ-
ствие пунктов, а не их точный перевод. 
Технология предполагала ряд итераций: 
сначала эксперты переводили все пункты 
методики самостоятельно, независимо 
друг от друга, затем согласовывали пере-
вод, устраняя расхождения и дорабаты-
вая сложные для перевода пункты. Такой 
подход был связан с необходимостью обе-
спечения адекватного понимания стиму-
лов с учетом специфики русского языка 
и культуры. Стоит отметить, что нами 
были сформулированы и добавлены еще 
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3 вопроса в шкалу, а именно — в субшка-
лу «Общее политическое поведение», 
поскольку эта субшкала в оригинале со-
держала только 2 вопроса, что является 
угрозой надежности оценки. В итоге ре-
спондентам предъявлялось 18 утверж-
дений, а не 15. В выборку не включались 
респонденты, не заполнившие опросник 
до конца, младше 18 лет и те, кто не ра-
ботает и имеет опыт работы менее полу-
года. В  методику входят три субшкалы: 
«Общее политическое поведение» (2 ори-
гинальных + 3 новых пункта), «Соглаша-
тельство (Идти вместе, чтобы добиться 
успеха)» (7 пунктов) и «Политика оплаты 
и карьерного продвижения» (6 пунктов). 
Русскоязычная версия методики с добав-
ленными пунктами представлена в при-
ложении (репозиторий — табл. 1) вместе 
с обозначениями пунктов, которые будут 
использоваться нами далее.

Опрос обеих выборок проводился 
онлайн, опросная форма была сформи-
рована при помощи сервиса Online Test 
Pad. Исследование проводилось ано-
нимно: респонденты не представлялись, 
не сообщали ни названия компаний, ни 
свои контактные данные. Перед нача-
лом опроса респондентам предлагалось 
ознакомиться с информированным со-
гласием (в электронной форме) и только 
после подтверждения перейти к ответам. 
Вопросы опросника предъявлялись в 
рандомной последовательности, чтобы 
избежать эффектов порядка и контраста. 
В выборку не включались респонден-
ты младше 18 лет и те, кто не работает и 
имеет опыт работы менее полугода. Каж-
дому респонденту нужно было оценить, 
в какой степени каждое из утверждений 
опросника соответствует той компании, 
в которой он работает. Использовалась 
пятибалльная шкала, где 1 балл — совер-
шенно не согласен, а 5 баллов — полно-
стью согласен с утверждением.

Обработка данных. Возможность 
работать с двумя независимыми вы-
борками позволила нам использовать 
первую выборку для поиска и анализа 
структуры опросника, а вторую — для 
независимой проверки найденных реше-
ний. Анализ данных проводился с помо-
щью языка программирования R (версия 
4.1.2) в среде Rstudio (версия 1.4.1717). 
Применялись конфирматорный и экс-
плораторный факторные анализы, кор-
реляционный анализ (ro-Спирмена), 
критерий сравнения средних значений 
U  Манна-Уитни. Модели конфирматор-
ного факторного анализа (КФА) стро-
ились с помощью пакета Lavaan версия 
.6—9 (с параметрами Estimator = ML. 
Optimization method  =  NLMINB). Поро-
говые значения и методология анализа 
выбирались на основе работы Р. Кляйна 
(R.B. Kline, 2011: CFI > 0,92, RMSEA  < 
0,08, SRMR <  0,08). Для проверки вну-
тренней согласованности шкалы ис-
пользовался коэффициент α Кронбаха. 
Данные представлены в репозитории 
психологических исследований и ин-
струментов Московского государствен-
ного психолого-педагогического универ-
ситета RusPsyDATA [2].

Результаты
Проверка трехфакторной модели
методом конфирматорного анализа
на первой выборке
Перед тем как проверять внутреннюю 

структуру опросника, мы исключили 
2  пункта из 18 (один — оригинальный 
и один — добавленный), поскольку по 
ним не наблюдался разброс ответов ре-
спондентов (эти пункты помечены «*» в 
табл.  1 Приложения 1 RusPsyData [2]). 
В итоге в анализ внутренней структуры 
опросника было включено 16 пунктов.

На первом этапе проверялась ориги-
нальная трехфакторная модель опрос-
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ника методом конфирматорного фактор-
ного анализа (КФА) на обеих выборках 
исследования.

Модель продемонстрировала удов-
летворительные показатели соответ-
ствия исходным данным с точки зре-
ния традиционно принятых критериев. 
Показатели соответствия модели ис-
ходным данным для первой выборки 
представлены в табл. 1. Модель визу-
ализирована на рис. 1. Видно, что суб-
шкалы сильно связаны между собой 
(0,85—0,87).

Параметры модели для первой вы-
борки (407 человек) на 16 пунктах пред-

ставлены в табл. 1 и 2 в Приложении 2 
RusPsyData [2]. Корреляции варьируют-
ся от 0,64 до 0,89 (рис. 1 в Приложении 2 
RusPsyData [2]).

Эксплораторный анализ факторной
структуры опросника на первой
выборке
На втором этапе в целях исключения 

нежелательных эффектов, связанных 
с обратными вопросами [7], нами был 
проведен поисковый анализ структуры 
опросника с помощью эксплораторного 
факторного анализа (ЭФА) с использова-
ние метода наименьших квадратов (OLS) 

Т а б л и ц а  1
Показатели соответствия трехфакторной модели опросника 

исходным данным по результатам КФА

Модель χ2 Df NFI CFI RMSEA

16 пунктов (N = 407) 167,73*** 101 0,959 0,965 0,056

Примечание. NFI = нормированный индекс соответствия; CFI = индекс сравнительного соот-
ветствия; RMSEA = среднеквадратичная ошибка аппроксимации; *** — p < 0,001.

Рис. 1. Визуализация модели для первой выборки (407 человек) на 16 пунктах
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для нахождения решения с минимальным 
остатком (minres) и с вращением облимин 
(было выбрано косоугольное вращение, 
так как субшкалы коррелируют между 
собой). График собственных значений по-
казал целесообразность трехфакторного 
решения. Факторы описывают 48% дис-
персии и коррелируют следующим об-
разом: фактор 1 («Общее политическое 
поведение» и «Соглашательство» вместе) 
коррелирует с фактором 2 («Политика 
оплаты труда и карьерного продвиже-
ния») на уровне 0,74, фактор 2 — с факто-
ром 3 (сформирован в основном обратны-
ми пунктами, не интерпретируем исходя 
из модели) на уровне 0,49, фактор  1 — с 
фактором 3 на уровне 0,63. Результаты 
ЭФА и описательная статистика по пун-
ктам для выборки из 407 человек на 16 
пунктах представлены в табл. 2.

При анализе факторных нагру-
зок видно, что пункты GA2GA_1 и 
GA2GA_2 не входят в ожидаемый фак-
тор вместе с остальными пунктами этой 
шкалы (F2), а начинают формировать 
отдельный фактор (F3). Эти два пункта 
объединяет то, что они являются обрат-
ными. Еще одним обратным пунктом, за-
ложенным авторами методики, является 
пункт P_PP_2, он оказывается недоста-
точно нагружен по ожидаемому фактору 
в первой выборке. Обнаруженная струк-
тура показывает, что обратные утверж-
дения могут задавать отдельный фактор, 
искажая заложенную авторами методики 
структуру. Данное явление находит под-
тверждение и в исследованиях других ав-
торов [8; 24; 27].

Поэтому мы решили повторить поис-
ковый анализ с использованием ЭФА, 

Т а б л и ц а  2
Описательная статистика и факторные нагрузки по результатам эксплораторного 

анализа для первой выборки (407 человек) на 16 пунктах

№ п/п Пункты M SD
Факторные нагрузки

F1 F2 F3
1 GPB_1 2,43 1,16 0,61 0,09 0,08
2 GPB_2 3,07 1,27 0,85 0,04 0,06
3 GPB_3 2,80 1,28 0,60 0,13 0,10
4 GPB_5 2,98 1,27 0,48 0,11 0,07
5 GA2GA_1 3,00 1,19 0,07 0,02 0,68
6 GA2GA_2 3,16 1,14 0,02 0,01 0,76
7 GA2GA_3 3,32 1,26 0,45 0,08 0,40
8 GA2GA_4 3,32 1,23 0,65 0,03 0,11
9 GA2GA_5 3,28 1,24 0,45 0,16 0,31

10 GA2GA_6 3,15 1,17 0,37 0,16 0,29
11 GA2GA_7 3,16 1,22 0,34 0,22 0,40
12 P_PP_2 2,66 1,39 0,21 0,32 0,30
13 P_PP_3 2,27 1,22 0,07 0,60 0,18
14 P_PP_4 2,67 1,30 0,10 0,69 0,04
15 P_PP_5 2,55 1,25 0,06 0,81 0,02
16 P_PP_6 2,59 1,33 0,36 0,45 0,03

Примечание. Жирным цветом выделены наибольшие значения нагрузок для каждого фактора.
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исключив из анализа обратные пункты 
(GA2GA_1, GA2GA_2 и P_PP_2). Гра-
фик собственных значений вновь пока-
зал целесообразность трехфакторного 
решения. Факторы описывают 54% дис-
персии и коррелируют следующим об-
разом: фактор «Общее политическое по-
ведение» (F3’) коррелирует с фактором 
«Соглашательство (Идти вместе, чтобы 
добиться успеха)» (F1’) на уровне 0,77; 
«Соглашательство (Идти вместе, чтобы 
добиться успеха)» (F1’) — с фактором 
«Политика оплаты труда и карьерного 
продвижения» (F2’) на уровне 0,75; фак-
тор «Общее политическое поведение» 
(F3’) коррелирует с фактором «Полити-
ка оплаты труда и карьерного продви-
жения» (F2’) на уровне 0,66. Результаты 
ЭФА и описательная статистика по пун-
ктам для первой выборки на 13 пунктах 
представлены в табл. 3.

Таким образом, применяя эксплора-
торный анализ после конфирматорного, 

мы ставили целью исключить эффект 
обратных пунктов, чтобы добиться боль-
шего соответствия шкалы исходной те-
оретической модели. В нашем случае 
этот эффект проявил себя. Результаты 
показывают, что исключение обратных 
пунктов позволяет получить структуру, 
аналогичную заявленной авторами ме-
тодики. Поэтому на следующем этапе 
мы решили провести КФА на второй вы-
борке, сравнив показатели качества трех-
факторных моделей на 16 и 13 пунктах 
(третий этап анализа), а затем рассмо-
треть согласованность шкал до и после 
исключения пунктов.

Проверка трехфакторной модели
методом конфирматорного
анализа на второй выборке
исследования, сравнение
опросников с 16 и 13 пунктами
На третьем этапе мы оценили, насколь-

ко соответствует данным трехфакторная 

Т а б л и ц а  3
Описательная статистика и факторные нагрузки по результатам эксплораторного 

анализа для первой выборки (407 человек) на 13 пунктах

№ п/п Пункты M SD
Факторные нагрузки

F1’ F2’ F3’
1 GPB_1 2,43 1,16 0,14 0,11 0,43
2 GPB_2 3,07 1,27 0,34 0,03 0,44
3 GPB_3 2,80 1,28 0,02 0,07 0,79
4 GPB_5 2,98 1,27 0,10 0,05 0,53
5 GA2GA_3 3,32 1,26 0,84 0,05 0,03
6 GA2GA_4 3,32 1,23 0,67 0,04 0,14
7 GA2GA_5 3,28 1,24 0,68 0,08 0,09
8 GA2GA_6 3,15 1,17 0,81 0,03 0,11
9 GA2GA_7 3,16 1,22 0,80 0,06 0,01

10 P_PP_3 2,27 1,22 0,06 0,66 0,18
11 P_PP_4 2,67 1,30 0,06 0,66 0,11
12 P_PP_5 2,55 1,25 0,03 0,74 0,06
13 P_PP_6 2,59 1,33 0,10 0,46 0,30

Примечание. Жирным цветом выделены наибольшие значения нагрузок для каждого фактора.
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модель на 16 и 13 пунктах (где обратные 
пункты исключены из анализа) на второй 
выборке исследования, данные которой не 
использовались в рамках поискового фак-
торного анализа. Индексы соответствия 
моделей данным представлены в табл. 4.

К сожалению, прямое сравнение мо-
делей с разным количеством переменных 
неправомерно, но мы можем видеть улуч-
шение во всех метриках качества модели: 
RMSEA упала с 0,57 до 0,53; SRMR − с 
0,43 до 0,37; CFI выросла с 0,95 до 0,97, 
а NFI − с 0,94 до 0,96. Все эти значения 

превосходят пороговые, что говорит о 
хорошем качестве моделей. На рис. 2 и 3 
представлены визуализации КФА моде-
лей для 16 и 13 пунктов соответственно.

Параметры модели для второй выборки 
(575 человек) на 16 пунктах приведены в 
табл. 1—5 в Приложении 3 RusPsyData [2]. 
Корреляции варьируются от 0,52 до 0,91 
(рис. 1 в Приложении 3 RusPsyData [2]).

Параметры модели для второй вы-
борки (575 человек) на 13 пунктах пред-
ставлены в табл. 6—10 в Приложении 3 
RusPsyData [2]. Корреляции варьируют-

Рис. 2. Визуализация модели для второй выборки (575 человек) на 16 пунктах

Т а б л и ц а  4
Показатели соответствия трехфакторной модели опросника 

исходным данным по результатам КФА на второй выборке на полной методике 
и с исключением 3 обратных пунктов

Модель χ2 Df NFI CFI RMSEA
16 пунктов (N = 575) 261,38*** 101 0,947 0,955 0,057
13 пунктов (N = 575) 148,77*** 62 0,965 0,973 0,053

Примечание. NFI = нормированный индекс соответствия; CFI = индекс сравнительного соот-
ветствия; RMSEA = среднеквадратичная ошибка аппроксимации; *** — p < 0,001.
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ся от 0,57 до 0,91 (рис. 2 в Приложении 3 
RusPsyData [2]).

Третий этап анализа показал, что ис-
ключение обратных пунктов, по крайней 
мере, для русскоязычной версии может 
быть перспективным способом повы-
сить психометрические характеристики 
методики. Следующим шагом анализа 
будет сопоставление согласованности 
шкал с включением и исключением об-
ратных пунктов на обеих выборках.

Анализ согласованности шкал двух
версий методики: полной
и с исключением обратных пунктов
Согласованность шкал, коэффициент 

α Кронбаха для полной версии шкалы 
(16 вопросов) и с исключением обратных 
вопросов (13 вопросов) был рассчитан на 
обеих выборках, результаты по первой 
выборке представлены в табл. 5.

Субшкалы методики в обеих версиях 
демонстрируют хорошие показатели на-

Рис. 3. Визуализация модели для второй выборки (575 человек) на 13 пунктах 
с исключением обратных

Т а б л и ц а  5
Изменение коэффициента α Кронбаха при исключении обратных пунктов 

из методики на первой выборке (407 человек) и в скобках — на второй выборке 
(575 человек)

Название шкалы
α до 

исключения 
пунктов

α после 
исключения 

пунктов

Исключенные 
пункты (обратные)

Шкала (POPS) 0,92 (0,91) 0,93 (0,91) GA2GA_1, GA2GA-2, 
P_PP_2

Субшкала «Общее политиче-
ское поведение» (GPB)

0,81 (0,77) 0,81 (0,77) -
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дежности, исключение ведет к небольшому 
росту надежности субшкалы «Политика 
оплаты труда и карьерного продвижения». 
Шкала в целом имеет показатель 0,91—
0,93, что говорит о ее согласованности.

Обсуждение результатов
Шкала «Восприятие организа-

ционной политики» (Perception of 
Organizational Politics Scale, POPS) 
М. Качмар и Д. Карлсон (1997) направ-
лена на субъективную оценку полити-
зированности организационной сре-
ды — переживаемой меры, в которой, по 
мнению сотрудника, другие люди вокруг 
него ведут себя корыстно, используют 
ситуацию в собственных интересах для 
реализации амбиций и получения выгод. 
В нашем исследовании было показано, 
что трехфакторная структура опросника, 
заложенная авторами методики, воспро-
изводится и для русскоязычной версии. 
Важно отметить, что обратные пункты 
шкалы формируют при поисковом ана-
лизе отдельный фактор, вносят искаже-
ние в факторную структуру шкалы. Их 
исключение улучшает качество модели, 
поэтому мы предлагаем пользоваться 
сокращенной версией опросника, без об-
ратных суждений, состоящей из 13 пун-
ктов (Приложение 1). Преимуществом 
этой версии является не столько мень-
шее количество вопросов, сколько боль-
шая уверенность в интерпретации стоя-
щих за шкалами конструктов.

Надежность шкалы в целом состави-
ла 0,91—0,93 (α Кронбаха), все субшкалы 
методики обладают хорошими показате-
лями надежности:

— «Общее политическое поведе-
ние» — α = 0,77—0,81;

— «Соглашательство» — α = 0,87—0,90;
— «Политика оплаты труда и карьер-

ного продвижения» — α = 0,76—0,81.
Проверка факторной структуры со-

кращенной версии опросника методом 
конфирматорного факторного анали-
за показала, что модель с 13 пунктами и 
3  указанными факторами соответствует 
данным: все значения индексов соот-
ветствия модели данным превосходят 
пороговые, что говорит о хорошем каче-
стве моделей. Для версии из 16 вопросов 
показатели соответствия модели также 
удовлетворительны, но уступают версии 
без обратных пунктов. Поисковый фак-
торный анализ на сокращенной версии 
методики показал, что 3 фактора объясня-
ют 54% дисперсии и формируют факторы, 
соответствующие ожиданиям авторов ме-
тодики. Качество русскоязычной версии 
шкалы сходно качеству оригинальной 
версии на английском языке [15].

Оказалось, что женщины склонны 
ставить более высокие оценки по шкалам 
соглашательства и общего политическо-
го поведения, чем мужчины. И чем стар-
ше человек, тем выше будут его оценки 
по шкале соглашательства (см. табл. 1 
Приложения 4 RusPsyData [2]). Эти 

Название шкалы
α до 

исключения 
пунктов

α после 
исключения 

пунктов

Исключенные 
пункты (обратные)

Субшкала «Соглашательство 
(Идти вместе, чтобы добить-
ся успеха)» (GA2GA)

0,90 (0,88) 0,90 (0,87) GA2GA_1, GA2GA-2

Субшкала «Политика оплаты 
труда и карьерного продви-
жения» (P_PP)

0,76 (0,77) 0,81 (0,80) P_PP_2
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результаты кажутся логичными, хотя 
Дж.  Феррис и М. Качмар не находили 
таких взаимосвязей [10]. Поэтому иссле-
дование гендерного и возрастного аспек-
тов восприятия политики имеет актуаль-
ность и ориентирует на то, чтобы понять, 
что стоит за этими корреляциями.

Следующим шагом в исследовании 
психометрических свойств русскоязычной 
версии должна быть проверка конвергент-
ной и дивергентной валидности. Слож-
ность этого шага заключается в том, что 
методики, использованные авторами для 
валидации оригинальной шкалы, недо-
ступны в русскоязычном варианте. Тем не 
менее результаты настоящего исследова-
ния позволяют нам быть оптимистичными 
и использовать русскоязычную версию, со-
стоящую из 13 вопросов и имеющую боль-
шую историю использования в исследова-
ниях организационной политики.

Ограничения. Данное исследование 
имеет ряд ограничений. Одним из них 
является то, что выборка, на которой 
происходила вторая итерация провер-
ки моделей, состоит только из женщин. 
Частично это ограничение преодолева-
ется тем, что главная выборка — выбор-
ка поискового анализа  — уравновешена 
по полу. Это особенно важно, учитывая 
обнаруженные различия между муж-
чинами и женщинами в восприятии 
организационных политик. Нами не 
была проверена ретестовая надежность 
методики, ее валидность. Валидизация 
методики — это длительный процесс, 
в котором нам удалось сделать первый 
шаг — проверить внутреннюю структуру 
и надежность методики.

Мы также не можем говорить об эк-
вивалентности предложенной русскоя-
зычной версии оригиналу (хотя мы не 
знаем, как ведут себя обратные пункты 
в англоязычной версии — такой анализ, 

насколько нам известно, не проводил-
ся), поскольку нами было принято два 
решения: 1 — дополнить шкалу, которая 
в оригинальной версии включала всего 
два пункта; 2 — предложить исключить 
3 обратных пункта и 1 пункт, который не 
дал разброса ответов, из оригинального 
опросника.

Заключение
Восприятие организации как полити-

зированной имеет много значимых как 
для самого человека, так и для самой ком-
пании последствий: начиная от эффек-
тивности и удовлетворенности работой, 
желания уйти или остаться, заканчивая 
разрушением организации, ее иннова-
ционным потенциалом. Механизмы, ко-
торые стоят за восприятием политики 
организации, очень важны, несмотря на 
разработанность таких понятий, как по-
литические навыки и воля у работающих 
людей. Самая загадочная часть — где ре-
альное политическое поведение встре-
чается с восприятием других людей и их 
действий, — изучена недостаточно. Пред-
ставление о восприятии политики орга-
низации, заложенное в шкалу «Восприя-
тие организационной политики» (POPS) 
и предложенное еще в 90-е годы прошлого 
века, практически никак не изменилось, а 
сама методика все еще является актуаль-
ным инструментом исследования.

В данном исследовании были про-
верены внутренняя согласованность и 
структура шкалы восприятия организа-
ционной политики М. Качмар и Д. Карл-
сон (POPS). Анализ показал, что шкала 
обладает высокой внутренней согласо-
ванностью, а структура, заложенная ав-
торами, воспроизводится, особенно при 
исключении обратных пунктов. Пер-
спективой исследований в рамках адап-
тации методики POPS может стать ее 
дальнейшая валидизация с расширением 
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круга респондентов, проверка структуры 
(с обратными вопросами и без) на выбор-
ке мужчин и сопоставление полученных 
результатов в совместном использова-

нии с другими связанными феноменами, 
что позволит нам расширить понимание 
конструкта «восприятие организацион-
ной политики».

П р и л о ж е н и е  1

Бланк методики восприятия организационной политики (POPS)

Инструкция
Отметьте, пожалуйста, насколько каждое из предложенных ниже описаний соот-

ветствует компании, в которой Вы работаете сейчас, где:
1 — совершенно не согласен(-а),
2 — скорее не согласен(-а);
3 — в чем-то согласен(-на), в чем-то нет;
4 — скорее согласен(-а),
5 — полностью согласен(-а).
Также Вы можете отказаться от ответа, выбрав «затрудняюсь ответить/отказыва-

юсь отвечать».

Бланк методики

№ 
п/п
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1 В этой компании сотрудники стремятся продви-
нуться вверх по карьере, подсиживая других

1 2 3 4 5

2 В этой компании всегда есть влиятельная группа 
людей, которым никто и никогда не осмелится 
«перейти дорогу»

1 2 3 4 5

3 В этой компании вес сотрудника определяется не 
занимаемой им должностью, а тем, приближен ли 
он/она к влиятельным людям

1 2 3 4 5

4 В этой компании есть такие сотрудники, которые 
могут не подчиняться общим для всех требовани-
ям, для них всегда будет сделано исключение

1 2 3 4 5

5 В этой компании лучший способ поведения — не 
противоречить руководству

1 2 3 4 5

6 В этой компании лучше «не раскачивать лодку» 1 2 3 4 5
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7 В этой компании иногда проще промолчать, чем 
противостоять системе

1 2 3 4 5

8 В этой компании говорить другим то, что они 
хотят услышать, порой лучше, чем сказать правду

1 2 3 4 5

9 В этой компании безопаснее действовать, как вам 
говорят, а не проявлять инициативу

1 2 3 4 5

10 В этой компании ни одна из выплаченных мне 
премий не соответствовала официальной полити-
ке компании в отношении оплаты труда

1 2 3 4 5

11 Декларируемая политика повышений и оплаты 
труда этой компании не имеет никакого отноше-
ния к тому, как это происходит на самом деле

1 2 3 4 5

12 В этой компании никакие официальные нормы и 
положения не принимаются в расчет, когда речь 
идет о продвижении и оплате труда

1 2 3 4 5

13 В этой компании повышения мало связаны с до-
стижениями и деловыми качествами, потому что 
они происходят по политическим мотивам

1 2 3 4 5

Ключ для подсчета баллов
Пункты, на которые дан ответ «затрудняюсь ответить/отказываюсь отвечать», ис-

ключаются, по остальным пунктам для субшкал считается среднее арифметическое, 
а шкала POPS — как сумма значений по субшкалам. Субшкалы принимают значения 
от 1 до 5, шкалы — от 3 до 15.

Субшкала «Общее политическое поведение» (GPB): вопросы 1—4.
Субшкала «Соглашательство (Идти вместе, чтобы добиться успеха)» (GA2GA): 

вопросы 5—9.
Субшкала «Политика оплаты труда и карьерного продвижения» (P_PP): вопро-

сы 10—13.
POPS = GPB + GA2GA + P_PP
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