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Ловаков А.В. СОВРЕМЕННЫЕ 
ТЕНДЕНЦИИ 
В ИССЛЕДОВАНИЯХ 
ОРГАНИЗАЦИОННОЙ 
ИДЕНТИФИКАЦИИ

На сегодняшний день проблематика социальной идентичности явля-
ется одной из наиболее активно разрабатываемых в социальной психоло-
гии. Она широко представлена как в собственно социально-психологи че-
ских исследованиях, изучающих гражданскую, этническую, религиозную, 
гендерную идентичности, так и в исследованиях смежных наук. В органи-
зационной психологии данная проблематика находит свое воплощение в 
исследованиях организационной идентификации (organizational identifi ca-
tion), т.е. идентификации работниками себя с организацией, членом кото-
рой они являются. Членство в трудовой организации является одним из 
важнейших аспектов жизни многих людей, возможно даже более важным, 
чем принадлежность к другим социальных категориям [Bergami, Bagozzi, 
2000; Hogg, Terry, 2000]. В связи с этим изучение идентификации инди-
видов с организациями, в которых они работают, полезно не только для 
осмысления и предсказания их поведения, связанного с трудовой деятель-
ностью, — оно также позволяет лучше понять общие механизмы взаимов-
лияния личности и группы.

Прежде чем говорить об исследованиях данного феномена, необходи-
мо указать на связанную с ним терминологическую особенность. А. Тэш-
фел определял социальную идентификацию как процесс, а социальную 
идентичность как продукт этого процесса [Андреева, 2005]. Однако в 
случае с использованием данных терминов в организационном контексте 
и процесс, и продукт этого процесса чаще всего обозначаются одним и 
тем же термином — «организационная идентификация». Термин «органи-
зационная идентичность» в этом случае не используется, так как в зару-
бежной литературе, в которой преимущественно и представлены исследо-
вания идентификационных процессов в организации, за ним закрепилось 
другое содержание. Под организационной идентичностью понимается 
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совокупность разделяемых членами организации характеристик и атри-
бутов этой организации, отличающих ее от других организаций [Albert, 
Whetten, 1985]. Данный термин используется главным образом в литера-
туре по маркетингу. Таким образом, субъектом организационной идентич-
ности является не индивид, а организация. Поэтому и процесс идентифи-
кации работником себя со своей организацией, и результат этого процесса 
в организационной психологии принято называть термином «организаци-
онная идентификация». Данной традиции мы также будем придерживаться 
далее в нашем обсуждении.

Изучение процессов идентификации работников с организацией, в 
которой они работают, имеет относительно давнюю историю. Анализ ли-
тературы показывает, что самым ранним определением организационной 
идентификации, представленным в ней, является определение Г. Саймо-
на, датируемое 1947 годом. Он определял идентификацию как «процесс, 
посредством которого индивидуальные цели замещаются организацион-
ными, … при этом они становятся детерминантами при принятии орга-
низационных решений» [цит. по: Bergami, Bagozzi, 2000. P. 557]. Затем на 
протяжении последующих двадцати лет данному конструкту в литературе 
не уделялось большого внимания. Первые эмпирические исследования 
идентификации работников с организацией появились в конце 1960-х — 
начале 70-х годов [Brown, 1969; Lee, 1969, 1971; Hall et al., 1970; Hall, Sch-
neider, 1972; Rotondi, 1975]. При этом авторы в каждом случае по-своему 
определяли организационную идентификацию, предлагали свой вариант 
операционализации этого конструкта и, соответственно, инструмент для 
его измерения. В связи с этим представления о содержании данного по-
нятия на этом этапе были чрезвычайно разрозненными.

На сегодняшний день самым распространенным подходом к понима-
нию организационной идентификации является подход с позиции теории 
социальной идентичности А. Тэшфела [Tajfel, 1982] и теории самокате-
горизации Дж. Тернера [Turner, 1985], широко применяющихся, преиму-
щественно в европейской науке, в качестве объяснительного инструмента 
во многих областях социальной и организационной психологии. С точки 
зрения теории социальной идентичности, индивиды склонны относить как 
окружающих их людей, так и себя к тем или иным социальным катего-
риям (пол, раса, этнос, профессиональные и религиозные группы и т.д.), 
основываясь при этом на восприятии своих и чужих характеристик и атри-
бутов. Подобная категоризация дает возможность индивиду, во-первых, 
структурировать свое социальное окружение и, во-вторых, определить 

свое место в этом окружении. Одним из ключевых понятий теории явля-
ется понятие «социальной идентичности», которое А. Тэшфел определял 
как «часть Я-кон цепции индивида, возникающая из осознания своего 
членства в социальной группе (или группах), взятая вместе с ценностным 
и эмоциональным значением, которое придается этому членству» [Tajfel, 
1978b. P. 63]. Б. Эшфорт и Ф. Маел предложили рассматривать организа-
ционную идентификацию как специфическую форму социальной иденти-
фикации [Ashforth, Mael, 1989]. Они определяют ее как «восприятие сход-
ства или принадлежности к организации, когда индивид определяет себя 
в терминах той организации, членом которой он является» [Mael, Ashforth 
1992. P. 104]. По их мнению, организационная идентификация должна рас-
сматриваться как когнитивный конструкт, подразумевающий восприятие 
работниками своей принадлежности к организации как социальной ка-
тегории и связанный со специфическими формами поведения и эмоцио-
нальными состояниями. Работник, идентифицирующийся с организацией, 
стремится ее поддерживать, способствовать достижению ее целей и инте-
ресов, а также чувствует свою эмоциональную привязанность к ней. Дан-
ный подход получил довольно широкое распространение в литературе по 
организационным наукам. А опросная методика из шести суждений, оце-
ниваемых по пятибалльной лайкертовской шкале, созданная Ф. Маелом 
[Mael, 1988; Mael, Ashforth, 1992] в рамках данного подхода, стала одной 
из самых популярных методик оценки уровня организационной идентифи-
кации, используемых в эмпирических исследованиях.

Сегодня проблема организационной идентификации довольно актив-
но изучается в западной организационной психологии и в других органи-
зационных науках. Анализ публикаций последних лет позволяет выделить 
следующие основные направления теоретических разработок и эмпириче-
ских исследований в данной области.

1. Проблема структуры организационной идентификации:
а) выделение различных объектов организационной идентификации;
б) выделение различных компонентов организационной идентифи-

кации.
2. Проблема взаимосвязи организационной идентификации с установ-

ками и поведенческими проявлениями индивидов, связанными с работой.
3. Организационная идентификация в контексте организационных 

изменений, слияний и поглощений.
4. Проблема соотношения организационной идентификации и орга-

низационной приверженности.

Ловаков А.В.
Современные тенденции в исследованиях организационной идентификации
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Проблема структуры организационной идентификации
В соответствии с современными представлениями организационная 

идентификация представляет собой многомерный конструкт, включающий 
в себя различные составляющие. Такой подход ставит вопрос о том, какие 
именно компоненты являются составляющими организационной иденти-
фикации. Обзор литературы по данной проблематике позволяет говорить 
о существовании двух подходов к пониманию ее структуры: 1) выделение 
различных объектов1, с которыми может идентифицироваться работник и 
2) выделение различных компонентов организационной идентификации.

Объекты организационной идентификации. Подход к структуре ор-
ганизационной идентификации с точки зрения выделения ее объектов пред-
ставлен в литературе довольно широко [Bartels et al., 2006; Christ et al., 2003; 
Riketta, van Dick, 2005; van Dick, Wagner, 2002; van Dick et al., 2004c, 2005b; 
van Knippenberg, van Schie, 2000; Vora, Kostova, 2007]. В качестве объек-
тов, с которыми работник может себя идентифицировать, выделяют орга-
низацию как целое, подразделение (рабочую группу, коллектив, команду), 
профессию (профессиональную группу), карьеру. Однако следует заметить, 
что такой объект идентификации, как карьера, скорее связан не с социаль-
ной идентификацией (формой которой является организационная иденти-
фикация), а с индивидуальной. Поэтому исследователи, рассматривающие 
идентификацию работника со своей карьерой как объект организационной 
идентификации, в определенном смысле смешивают две различающиеся 
формы идентичности — индивидуальную и социальную. Идентификацию 
сотрудника организации с его профессиональной группой также можно 
рассматривать как часть организационной идентификации лишь частично, 
так как профессиональная группа, к которой принадлежит тот или иной 
работник, выходит далеко за пределы отдельной, конкретной организации. 
Вследствие этого на величину данной переменной могут оказывать влия-
ние множество факторов, напрямую не связанных с организацией, членом 
которой он является. Таким образом, в структуру организационной иденти-
фикации целесообразнее включать лишь идентификацию работников с их 
рабочей группой (подразделением) и с организацией как целым. Результаты 
эмпирических исследований показывают, что величина идентификации ра-
ботников с рабочей группой чаще всего выше, чем величина их идентифи-
кации с организацией в целом [van Knippenberg, van Schie, 2000; Riketta, 
van Dick, 2005]. Авторы объясняют это следующими обстоятельствами:

1 В англоязычной литературе используется слово «foci».

1) люди предпочитают идентифицироваться с относительно неболь-
шими группами, так как идентификация с группой большого размера несет 
в себе угрозу стирания индивидуальных различий между индивидами, а 
поскольку рабочая группа по определению всегда меньше, чем вся органи-
зация, то работники сильнее идентифицируют себя именно с ней;

2) индивид в большей степени идентифицирует себя с группой, чле-
ны которой во многом похожи на него, а поскольку внутригрупповое сход-
ство между членами рабочей группы выше, чем между всеми работниками 
организации (их объединяет одна и та же деятельность, общая история), то 
работники сильнее идентифицируют себя именно с рабочей группой;

3) большую часть своего рабочего времени люди проводят внутри 
своей рабочей группы, лучше знают и понимают ее членов, чем членов 
организации, работающих в других рабочих группах и подразделениях, 
поэтому работники сильнее идентифицируются именно со своей рабочей 
группой;

4) современные организации все чаще стараются перейти от бюро-
кратического типа к более динамичным типам структур, что влечет за со-
бой ослабление вертикальных командных структур и систем управления и 
делает горизонтальные связи и совместную трудовую деятельность более 
заметными и значимыми для отдельного рядового сотрудника, поэтому 
они сильнее идентифицируются именно со своей рабочей группой.

Результаты метаанализа, проведенного М. Рикеттой и Р. ван Диком 
[Riketta, van Dick, 2005], включающего данные 40 исследований, показы-
вают, что идентификация с рабочей группой сильнее коррелирует с пере-
менными, связанными с рабочей группой (например, воспринимаемый 
климат в рабочей группе, удовлетворенность коллегами и непосредствен-
ным руководством, альтруистическим поведением), чем идентификация 
с организацией. С другой стороны, идентификация с организацией силь-
нее коррелирует с намерением уйти из организации. Таким образом, как 
идентификация с рабочей группой, так и идентификация с организацией в 
целом, имеют большое значение для установок и поведения, связанного 
с работой и нахождением в организации.

Компоненты организационной идентификации. В рамках подхо-
да, рассматривающего различные компоненты организационной иденти-
фикации, исследователи чаще всего вслед за А. Тэшфелом, выделявшим в 
социальной идентичности когнитивный, оценочный и аффективный ком-
поненты [Tajfel, 1978a], пытаются выделить в структуре идентификации 
работника с организацией различные аспекты, стороны этого процесса. 
В табл. 1 приведены некоторые системы компонентов организационной 
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идентификации, представленные в зарубежной литературе, а также резуль-
таты их эмпирической проверки.

Из таблицы видно, что единства среди исследователей относительно 
того, какие компоненты составляют структуру организационной иденти-
фикации, на сегодняшний день пока не существует. Разные авторы пред-
лагают и пытаются верифицировать различные, часто весьма специфиче-
ские комбинации компонентов, которые не всегда можно соотнести друг 
с другом. Однако можно отметить несколько компонентов, чаще других 
выделяемых в структуре организационной идентификации. К таким ком-
понентам можно отнести прежде всего когнитивный (знание о принадлеж-
ности к организации, самокатегоризация), аффективный (эмоциональная 
привязанность к организации, чувство принадлежности) и оценочный 
(оценка самой организации или факта членства в ней). Специфическим 
для организационной идентификации является выделение в качестве ее 
компонента такой переменной, как разделение работником целей и ценно-
стей организации [Brown, 1969; Lee, 1969, 1971; Edwards, 2005; Edwards, 
Peccei, 2007]. Под разделением работником целей и ценностей организа-
ции понимается степень интеграции индивидом организационных целей и 
ценностей в свою собственную систему целей и ценностей. Организация 
и ее характеристики при этом становятся частью Я-концепции индивида. 
Некоторые исследователи рассматривают данный компонент как наиболее 
существенный для организационной идентификации, так как цели и цен-
ности являются ключевыми характеристиками организации, а их разделе-
ние следует рассматривать как ядерный (центральный) элемент иденти-
фикации работника с организацией, в большой степени ее определяющий. 
Наряду с указанными компонентами некоторые исследователи выделяют 
также поведенческий компонент идентификации, т.е. поведенческие про-
явления, характеризующие индивида как члена определенной организа-
ции [Cheney, 1983; van Dick, 2001; van Dick, Wagner, 2002; van Dick et al., 
2004c]. Поведенческий аспект заимствован из исследований этнической 
идентичности, где он рассматривается как механизм осознания и прояв-
ления себя членом определенного этноса. Однако результаты множества 
эмпирических исследований дают основание не рассматривать поведение 
в качестве необходимого элемента идентичности [Стефаненко, 2003].

Данные подходы анализируют составляющие организационной 
идентификации в разных плоскостях и поэтому не исключают друг друга. 
Первый акцентирует внимание на идее существования множественной 
идентификации, предполагающей одновременную идентификацию инди-
вида со многими социальными категориями, а второй рассматривает пси-

хологическое содержание процесса идентификации с ка ким-ли бо одним 
объектом. Поэтому идентификация с каждым из выделяемых объектов со-
держит в себе несколько компонентов (например, когнитивный, аффектив-
ный, оценочный). Таким образом, для понимания сущности организацион-
ной идентификации работника предпочтительнее рассматривать структуру 
с точки зрения выделения ее компонентов.

Проблема взаимосвязи 
организационной идентификации 

с установками и поведенческими проявлениями 
индивидов, связанными с работой

Еще одним направлением исследований организационной иденти-
фикации является изучение ее связей с переменными организационного 
поведения. Результаты большого количества исследований, проводимых в 
данной области преимущественно западными исследователями, показы-
вают наличие устойчивой связи между идентификацией работников с их 
организацией и множеством аттитюдов и поведенческих проявлений, свя-
занных с работой. Среди наиболее значимых коррелятов организационной 
идентификации можно назвать следующие: 1) удовлетворенность работой; 
2) намерение уволиться; 3) надролевое поведение или гражданское пове-
дение в организации.

Организационная идентификация и удовлетворенность работой. 
В исследовании Р. ван Дика и У. Вагнера регрессионный анализ показал, 
что высоко идентифицирующиеся со своей организацией учителя рассма-
тривают свою работу как более значимую, в большей степени удовлетво-
рены работой, чем учителя с низким уровнем идентификации [van Dick, 
Wagner, 2002]. Данные результаты подтверждаются как на сходных вы-
борках [Feather, Rauter, 2004], так и на отличающихся выборках [van Dick 
et al., 2005b]. По результатам метаанализа, проведенного М. Рикеттой, 
включающего данные 96 исследований, организационная идентифика-
ция коррелирует с удовлетворенностью работой на уровне 0,54 [Riketta, 
2005]. Р. ван Дик, ссылаясь на исследования немецких коллег, пишет о 
двух моделях взаимосвязи организационной идентификации и удовле-
творенности работой [ван Дик, 2006]. В первой модели подразумевается, 
что удовлетворенность работой является одним из аспектов общего бла-
гополучия и зависит от идентификации, т.е. идентификация первична по 

Ловаков А.В.
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отношению к удовлетворенности и детерминирует ее (если у работника 
высокий уровень идентификации с организацией, в которой работает, то 
и уровень удовлетворенности выполняемой в этой организации работой 
у него будет высоким). Во второй модели идентификацию можно объяс-
нить, исходя из удовлетворенности, так как удовлетворенность первична 
по отношению к идентификации (поскольку работник удовлетворен своей 
работой в данной организации, то и уровень идентификации с этой орга-
низацией у него, вероятнее всего, будет высоким). Результаты ряда иссле-
дований [van Dick et al., 2004a; ван Дик, 2006] показали, что существуют 
эмпирические подтверждения как одной модели, так другой. Таким об-
разом, нельзя сделать однозначный вывод о направленности связи между 
данными конструктами.

Организационная идентификация и намерение уволиться. Еще 
одной переменной, с которой прослеживается устойчивая связь уровня 
организационной идентификации, является намерение работника поки-
нуть организацию, уволиться из нее. Г. Харрис и Дж. Кэмерон выделяют в 
структуре организационной идентификации три компонента: 1) когнитив-
ная централизация (позиция группы в структуре Я-концепции индивида); 
2) ингрупповые эмоции (позитивность чувств, испытываемых индивидом 
в связи с его членством в группе); 3) ингрупповые связи (восприятие сход-
ства и принадлежности к другим членам группы). Каждый из трех ком-
понентов отрицательно коррелирует с выраженностью намерения сотруд-
ников уволиться из организации (r = –0,31, p < 0,05; r = –0,73, p < 0,001; 
r = –0,66, p < 0,001 соответственно) [Harris, Cameron, 2005]. По данным 
Р. ван Дика и его коллег, собранным на разных выборках, идентификация 
работников с организацией в целом сильнее всего связана с их намере-
нием уйти из организации (r колеблется от –0,25 до –0,43), в то время как 
идентификация с другими объектами (карьера, рабочая группа) в меньшей 
степени связана с данной переменной [van Dick et al., 2005b]. Результаты 
метаанализа подтверждают наличие данной связи (r = –0,48) и дают осно-
вание рассматривать уровень идентификации работников с организацией 
в качестве обратного предиктора намерения работника уволиться из орга-
низации [Riketta, 2005]. Результаты другого метаанализа, также показали, 
что именно идентификация с организаций в целом значимо сильнее, чем 
идентификация с рабочей группой, связана с намерением уволиться из ор-
ганизации [Riketta, van Dick, 2005]. Таким образом, на основании эмпири-
ческих данных можно сделать вывод о том, что именно уровень идентифи-
кации с организацией как целым является важным фактором для снижения 
текучести кадров.

Организационная идентификация, надролевое поведение и граж-
данское поведение в организации. Понятие «надролевое, или сверхроле-
вое поведение» (extra-role behavior) используется в англоязычной литера-
туре как оппозиция понятию «внутриролевое поведение» (in-role behavior). 
Поведение работника называют внутриролевым, если он выполняет только 
то, что предписано ему его должностными инструкциями, т.е. только то, за 
что ему платят заработную плату. Если же работник делает для организа-
ции что-то сверх того, что прописано в его контракте и за что он получает 
заработную плату, то это поведение называют надролевым или сверхро-
левым. К проявлениям надролевого поведения можно отнести участие в 
качестве добровольца в различных комитетах и целевых группах, пребы-
вание на рабочем месте сверх положенного времени с целью выполнения 
своей работы, помощь в работе коллегам, участие в организации корпора-
тивных праздников и мероприятий и т.п. В ряде исследований изучалась 
взаимосвязь надролевого поведения с уровнем организационной иденти-
фикацией работников. В соответствии с результатами метаанализа уровень 
идентификации работников со своей организацией значимо коррелирует с 
проявлением ими надролевого поведения (r = 0,35) [Riketta, 2005]. Причем 
если говорить об идентификации с разными объектами, то надролевое по-
ведение по отношению к организации в целом примерно одинаково связа-
но как с идентификацией с организацией в целом, так и с идентификацией 
с рабочей группой [Riketta, van Dick, 2005].

Для описания поведенческих проявлений, сходных с проявлениями 
надролевого поведения, в англоязычной литературе также используется 
и другое, но близкое по содержанию понятие «гражданского поведения в 
организации» (organizational citizenship behavior). Гражданское поведение 
в организации — это полезные для организации действия работников, 
которые не включены непосредственно в их должностные обязанности и 
формальные инструкции. Таким образом, данные понятия можно рассма-
тривать как синонимичные. Проявления гражданского поведения в орга-
низации можно разделить на три группы: 1) по отношению к собственной 
квалификации (индивидуальный уровень); 2) по отношению к команде, 
или рабочей группе (групповой уровень); 3) по отношению к организа-
ции (организационный уровень). По результатам исследования О. Криста 
и его коллег идентификация работников с разными объектами оказалась 
по-разному связана с перечисленными уровнями гражданского поведения 
в организации. Идентификация с карьерой сильнее связана с гражданским 
поведением в организации по отношению к собственной квалификации 
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(r = 0,31, p < 0,01); идентификация с рабочей группой увеличивала проявле-
ния гражданского поведения в организации по отношению к рабочей груп-
пе (r = 0,33, p < 0,01); идентификация с организацией в целом способство-
вала проявлениям гражданского поведения в организации по отношению 
ко всей организации в целом (r = 0,54, p < 0,01) [Christ et al., 2003]. В своем 
исследовании Р. ван Дик и У. Вагнер выделяют несколько аспектов орга-
низационной идентификации: 1) персональная самооценка; 2) самокатего-
ризация; 3) оценочная идентификация; 4) аффективная профессиональная 
идентификация; 5) идентификация с командой; 6) командное членство, 
или польза для команды. Каждый из этих компонентов значимо связан с 
проявлениями гражданского поведения в организации (r = 0,40, p < 0,01; 
r = 0,21, p < 0,01; r = 0,15, p < 0,05; r = 0,44, p < 0,01; r = 0,15, p < 0,05; r = 0,46, 
p < 0,01 соответственно) [van Dick, Wagner, 2002]. Наличие значимой по-
ложительной связи между уровнем организационной идентификации и 
проявлениями гражданского поведения в организации подтверждаются и 
результатами других исследований [Dukerich et al., 2002; Feather, Rauter, 
2004; van Dick et al., 2004c; van Dick et al., 2005a]. Обобщая результаты, 
можно сделать вывод о том, что идентификация является важной перемен-
ной, которую можно рассматривать в качестве предиктора многих устано-
вок и поведенческих проявлений работников, связанных с выполняемой 
ими деятельностью и нахождению в организации.

Организационная идентификация в контексте организационных 
изменений, слияний и поглощений. Все большую распространенность 
в современном мире приобретают процессы слияния, поглощения, приоб-
ретение компаний. При этом недооценка персональной стороны данных 
процессов (например, в виде сопротивления персонала компаний проис-
ходящим изменениям) может повлечь за собой большие финансовые по-
тери. В связи с данными обстоятельствами в последнее время в организа-
ционных науках возрастает количество исследований, рассматривающих 
разнообразные аспекты процессов слияния и поглощения организаций. 
Что касается психологических аспектов данных процессов, на первое ме-
сто здесь выходят идентификационные процессы, так как любое слияние 
или поглощение организаций напрямую связано с изменением группового 
членства для персонала этих организаций. Данные процессы приводят к 
тому, что целые группы работников в одночасье становятся сотрудниками 
новых организационных структур (трансформированных или вновь соз-
данных из предыдущих). В связи с этим изменяется и их идентификация 
с этими структурами. Основываясь на теории социальной идентичности 

А. Тэшфела и теории самокатегоризации Дж. Тернера, в контексте процес-
сов слияния и поглощения наиболее значимыми факторами, влияющими 
на идентификацию с организаций, можно назвать: 1) статус групп; 2) леги-
тимность межгрупповых различий; 3) проницаемость границ групп.

Статус групп. В процессе слияния или поглощения одна организация 
всегда поглощает другую. Равноправные слияния являются большой ред-
костью. Поэтому между работниками новой организации, пришедшими из 
разных родительских организаций, практически всегда существуют разли-
чия в статусе. Критериями этих различий могут выступать различные ха-
рактеристики родительских организаций: размер, капитализация, положе-
ние на рынке, инициатива слияния и т.п. Можно предположить, что работ-
ники из отличных по статусу родительских организаций будут по-разному 
переживать процесс слияния и по-разному относиться к новой для них 
организации. Основываясь на результатах проведенных исследований, 
Д. ван Книппенберг с коллегами утверждают, что у работников, родитель-
ская организация которых обладала более высоким статусом (доминирую-
щая организация), идентификация с родительской организацией в большей 
степени связана с идентификацией с новой организацией, образовавшейся 
после слияния. А у тех работников, родительская организация которых об-
ладала более низким статусом (подчиненная организация), идентификация 
с новой организацией после слияния оказалась ниже, чем идентификация 
с родительской организацией [van Knippenberg et al., 2002]. Авторы пред-
полагают, что ключевым для обеспечения идентификации работников с 
новой организацией является ощущение непрерывности (sense of continu-
ity). Если работники не рассматривают грядущее слияние как изменение, 
которое сильно повлияет на их ежедневную работу, то их идентификация 
с родительской организацией легко трансформируется в идентификацию 
с новой организацией, возникшей после слияния. С другой стороны, если 
изменения в организационной культуре и климате приведут к тому, что ра-
ботники будут воспринимать определенный разрыв между тем, что было 
до слияния, и тем, что стало после, то маловероятно, что работники будут 
идентифицироваться с новой организацией на таком же уровне, на кото-
ром они идентифицировались с родительской организацией. Во втором 
случае работникам необходимо заново формировать идентификацию с 
новой организацией. Таким образом, результаты исследований позволяют 
Д. ван Книппенбергу с коллегами сделать вывод, что доминирующая по-
зиция при слиянии способствует возникновению ощущения непрерывно-
сти между идентификацией до слияния и идентификацией после слияния 
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(процесс слияния проходит гладко, спокойно, малозаметно, без ущерба для 
чувства принадлежности персонала), а подчиненная позиция приводит к 
разрыву между идентификацией до слияния и после слияния (работни-
ки вынуждены пересматривать свое членство; возможно возникновение 
эффектов межгрупповой дифференциации). Результаты исследования 
Ф. Бои на и его коллег показали, что у работников, воспринимающих свой 
статус до слияния как низкий, статус после слияния положительно связан 
с их идентификацией с новой организацией. Причем данная корреляция у 
них выше, чем у работников, воспринимающих свой статус до слияния как 
высокий. При этом у работников, воспринимающих свой статус до слия-
ния как низкий, статус после слияния и идентификация с новой организа-
ций значимо связаны не были. Таким образом, идентификация работников, 
которые до слияния уже принадлежали к группе с высоким статусом, не 
определяется статусом новой организации, а идентификация работников, 
которые до слияния принадлежали к группе с низким статусом, в большой 
степени определяется воспринимаемым ими статусом новой организации 
[Boen et al., 2006]. Эти результаты указывают на то, что менеджеры смогут 
увеличить идентификацию с новой организацией работников из родитель-
ских организаций с низким статусом, если будут акцентировать внимание 
на ее конкурентных преимуществах, обеспечивая благоприятное сравне-
ние ее с другими организациями. Ф. Боин с коллегами также отмечает, что 
статус новой организации был положительно связан с идентификацией с 
ней работников, однако только у тех из них, которые низко идентифициро-
вали себя с родительской организацией. Это означает, что работникам, сла-
бо идентифицирующимся с родительской организацией, психологически 
легче расстаться с ней. С другой стороны, работникам, которые чувствуют 
сильную связь с родительской организацией, психологически труднее из-
менить объект своей идентификации. Следовательно, информация о пре-
восходящем положении новой организации относительно конкурентов бу-
дет наиболее эффективна только среди членов родительских организаций 
с низким статусом [Boen et al., 2006].

Легитимность межгрупповых различий. В ситуации слияния ор-
ганизаций работники могут воспринимать различия между членами ро-
дительских организаций в статусе, а также и в других характеристиках, 
как легитимные (законные), или нелегитимные. По мнению Р. ван Дика, 
чем выше уровень воспринимаемой сотрудниками легитимности различий 
между членами родительских организаций, тем положительнее она будет 
влиять на идентификацию работников с вновь образованной организа цией 
[ван Дик, 2006]. Исследования показывают, что у членов родительской ор-

ганизации с низким статусом воспринимаемая легитимность различий в 
статусах между работниками разных родительских организаций связана 
с более позитивной оценкой слияния и положительным отношением к 
новой организации, восприятием ее как группы с общей идентичностью 
[Terry, O’Brien, 2001].

Проницаемость границ групп. Здесь речь идет о восприятии чле-
нами организации возможности их перехода из одной группы в другую. 
Например, член поглощенной организации может воспринимать различия 
в статусе как относительно стабильные или как подвижные, что повлечет 
для него разные карьерные возможности в новой организации. Предполага-
ется, что чем выше проницаемость межгрупповых границ, тем позитивнее 
это будет отражаться на идентификации работников с вновь образованной 
организацией [ван Дик, 2006]. Исследование персонала авиакомпании по-
казывает, что у членов родительской организации с низким статусом уро-
вень воспринимаемой проницаемости межгрупповых границ в новой орга-
низации положительно связан с их идентификацией с этой организацией, а 
также с некоторыми установками, связанными с работой (приверженность 
новой организации, удовлетворенность работой, эмоциональное благопо-
лучие) [Terry et al., 2001]. Таким образом, фактором успешности слияния 
и средством борьбы с сопротивлением этому процессу со стороны персо-
нала является степень проницаемости границ внутри новой организации.

В рамках проблемы организационной идентификации в контексте 
слияния и поглощения организаций исследователи также интересуются 
взаимосвязями идентификации с родительской и новой организациями и 
такими переменными, как удовлетворенность работой, надролевое пове-
дение и намерение уйти из организации, так как их можно рассматривать 
в качестве критериев успешности проведенных изменений. В процессе 
слияния и поглощения организаций всех работников можно разделить 
на четыре группы: 1) те, кто высоко идентифицировался с организа цией 
до слияния и высоко идентифицируется с ней после слияния (высоко/вы-
соко); 2) те, кто слабо идентифицировался с организацией до слияния 
и слабо же идентифицируется с ней после слияния (слабо/слабо); 3) те, 
кто высоко идентифицировался с организацией до слияния, но после 
слияния стал слабо идентифицироваться с ней (высоко/слабо); 4) те, кто 
слабо идентифицировался с организацией до слияния, но после слияния 
стал высоко идентифицироваться с ней (слабо/высоко). Р. ван Дик с кол-
легами сравнили выраженность установок и поведенческих проявлений 
в этих четырех группах. Результаты показали, что как идентификация с 
родительской организацией, так и идентификация с новой организаций 
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оказались положительно связанными с удовлетворенностью работой. Ра-
ботники, которые слабо идентифицировались как с родительской, так и с 
новой организацией, показали самый низкий уровень удовлетворенности 
работой. Исходя из этого, авторы сделали вывод о том, что ключевым пре-
диктором организационного поведении после слияния является иденти-
фикация с новой организацией, образовавшейся после слияния. Именно 
с ней в большей степени связаны проявления работниками гражданского 
поведения в организации, уровень удовлетворенности трудом, намерение 
уволиться из организации [van Dick et al., 2004b]. Высоко идентифициро-
ваться с организацией после слияния — значит воспринимать вновь соз-
данную организацию как группу людей, имеющих общие характеристики, 
прежде всего общие цели и интересы. Из этого следует, что в процессе 
слияний и объединений организаций основная задача менеджмента — это 
организация интеграционных механизмов, результатом которых должно 
стать восприятие работниками членов отдельных до слияния организаций 
как объединенных общими характеристиками (целями и интересами), как 
представителей одной группы.

Проблема соотношения 
организационной идентификации 

и организационной приверженности
Объяснение связи индивида и организации не исчерпывается ис-

пользованием только конструкта организационной идентификации. В ор-
га ни за ционно-психологической литературе встречаются и другие понятия, 
описывающие данную связь, прежде всего понятие «организационной 
приверженности» (organizational commitment). Исследования организаци-
онной идентификации и организационной приверженности представляют 
собой различные подходы к изучению связи работника с организацией, 
причем организационная идентификация считается преимущественно 
социально-психологическим конструктом, а организационная привер-
женность — организационно-психологическим [van Dick, 2001; ван Дик, 
2006]. Одно время данные подходы развивались относительно независи-
мо. В результате произошло смешение содержаний данных понятий, от-
носительно которых исследователи пока не достигли согласия. В связи с 
этим актуальной становится проблема соотношения данных конструктов, 
проведения между ними четких границ. Некоторые исследователи дела-
ют попытки соотнести их друг с другом как на теоретическом, так и на 

эмпирическом уровне. На сегодняшний день в литературе существуют не-
сколько точек зрения на соотношение организационной идентификации и 
организационной приверженности:

1) организационная идентификация и организационная привержен-
ность рассматриваются как синонимы;

2) организационная идентификация рассматривается как компонент 
организационной приверженности как более общего конструкта;

3) организационная приверженность рассматривается как компонент 
организационной идентификации как более общего конструкта;

4) организационная приверженность рассматривается как следствие 
организационной идентификации работников с организацией.

Идентификация и приверженность как синонимы. Рассматривая 
приверженность в рамках трехкомпонентной модели Дж. Мейера и Н. Ал-
лен [Allen, Meyer, 1990; Meyer, Allen, 1991], некоторые исследователи при-
равнивают организационную идентификацию к аффективной привержен-
ности (affective commitment). Например, Ю. Липпонен, проведя анализ со-
держания методик для оценки идентификации и приверженности, пришел 
к выводу, что групповая идентификация и аффективная приверженность 
являются одним и тем же конструктом на концептуальном и операцио-
нальном уровнях [Lipponen, 2001]. Однако результаты упомянутого выше 
метаанализа показали, что, хотя эмпирически организационная идентифи-
кация и аффективная организационная приверженность схожи (61% об-
щей вариации), организационная идентификация достоверно отличается 
от аффективной приверженности.

Организационная идентификация слабее, чем приверженность, кор-
релирует с удовлетворенностью работой, намерением оставаться членом 
организации и абсентеизмом и сильнее коррелирует с надролевым поведе-
нием и включенностью в работу [Riketta, 2005]. Различия между иденти-
фикацией и приверженностью на эмпирическом уровне подтверждаются 
также и другими исследованиями [Cole, Bruch, 2006; Gautam et al., 2004; 
van Knippenberg, Sleebos, 2006; ван Дик, 2006].

Идентификация как компонент приверженности. Р. Моудэй с кол-
легами определяют приверженность как многомерный конструкт, вклю-
чающий в себя три компонента: 1) и д е н т и ф и к а ц и ю  — сильную 
веру и принятие организационных целей и ценностей; 2) в о в л е ч е н -
н о с т ь  — желание прилагать значительные усилия в интересах данной 
организации; 3) л о я л ь н о с т ь  — сильное желание остаться членом 
данной организации [Липатов, 2004]. Ч. О'Рейлли и Дж. Четмэн также го-
ворят о трех компонентах организационной приверженности: 1) с о г л а -
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с и е  — инструментальная вовлеченность, основанная на вознагражде-
нии; 2) и д е н т и ф и к а ц и я  — привязанность, основанная на желании 
быть связанным с организацией; 3) и н т е р н а л и з а ц и я  — вовлечен-
ность, основанная на согласованности (соответствии) индивидуальных и 
организационных ценностей [O’Reilly, Chatman, 1986]. Несколько отли-
чающуюся от двух предыдущих модель соотношения идентификации и 
привержен ности предлагает М. Эдвардс. В его «концептуальной номо-
логической модели организационной идентификации» идентификация 
не рассматривается в качестве компонента приверженности, однако при 
этом приверженность является более общим конструктом, включающим 
в себя организационную идентификацию. Субъективное состояние иден-
тификации заключает в себе только самокатегоризацию и аффективную 
привязанность, чувство принадлежности к организации. А организацион-
ная приверженность наряду с субъективным состоянием идентификации 
включает в себя также оценочный компонент (проявляющийся в чувстве 
гордости от принадлежности к организации), желание оставаться в орга-
низации и включенность в ее деятельность [Edwards, 2005]. Таким обра-
зом, в рамках данной модели приверженность можно было бы трактовать 
как следствие, результат идентификации работника со своей организа-
цией. Однако взаимосвязанность обсуждаемых конструктов, когда один 
конструкт (идентификация) включен в другой (приверженность), не поз-
воляет давать подобную трактовку.

Приверженность как компонент идентификации. Н. Эллемерс с 
коллегами, основываясь на работах А. Тэшфела, в качестве аспектов со-
циальной идентификации выделяют три компонента: с а м о к а т е г о -
р и з а ц и ю  (когнитивный компонент, связанный с осознанием инди-
видом своего членства в социальной группе); п р и в е р ж е н н о с т ь 
г р у п п е  (эмоциональный компонент, связанный с ощущением индиви-
дом своей включенности в группу); г р у п п о в у ю  с а м о о ц е н к у 
(оценочный компонент, связанный с позитивной или негативной оценкой 
индивидом своего членства в социальной группе) [Ellemers et al., 1999]. 
Здесь также речь идет именно об аффективной приверженности. М. Берга-
ми и Р. Багоцци перенесли данную структуру социальной идентификации 
в организационный контекст [Bergami, Bagozzi, 2000].

Приверженность как следствие идентификации. Дж. Мейер, 
Т. Беккер и Р. ван Дик предложили «объединенную процессную модель 
идентичности и приверженности», в которой идентификация и привер-
женность рассматриваются как самостоятельные, но связанные конструк-
ты, причем разные типы приверженности являются следствиями разных 

типов идентификации [Meyer et al., 2006]. Авторы модели исходят из идеи 
Д. Руссо, которая предлагает рассматривать два типа или уровня органи-
зационной идентификации: ситуационную идентификацию (situated iden-
tifi cation) и глубинную идентификацию (deep structure identifi cation) [Rous-
seau, 1998]. Ситуационная идентификация (стихийный, поверхностный 
уровень) связана с особенностями ситуации, в которой находится индивид, 
она в большой степени является ответом на эту ситуацию. Данный уро-
вень организационной идентификации основан на разделении общих для 
индивида и организации интересов. Индивид при этом начинает рассма-
тривать себя как члена группы, работающего для достижения определен-
ной цели. Ситуационная идентификация является элементарной формой 
идентификации, которая может довольно быстро, как сформироваться, 
так и исчезнуть в зависимости от ситуации и выпуклости (salience) той 
или иной категории. Глубинная идентификация (более высокий уровень 
идентификации) является более стабильной и постоянной, в меньшей сте-
пени зависящей от внешних обстоятельств. Она предполагает встраивание 
индивидом связи между ним и организацией в свою ментальную модель, 
в когнитивную схему существования. Организационная сущность и ее ха-
рактеристики становятся частью Я-концепции индивида, поэтому данный 
тип идентификации связан с тем, что индивид разделяет организацион-
ные цели и ценности. Такая идентификация образуется в специфических 
условиях, в которых работники действуют в интересах друг друга, а локус 
контроля сдвигается от индивида к организации. В соответствии с «объ-
единенной процессной моделью идентичности и приверженности» разные 
типы идентификации характеризуются разными следствиями (приводят 
к развитию разных типов приверженности, выделенных Дж. Мейером и 
Н. Аллен [Allen, Meyer, 1990; Meyer, Allen, 1991]). Ситуационная иденти-
фикация инициирует отношения, основывающиеся на взаимной выгоде, 
поэтому она в большей степени связана с континуальной и нормативной 
приверженностью. В то время как результатом глубинной идентификации 
становится аффективная приверженность. Именно данный тип иденти-
фикации имеется в виду в исследованиях, рассматривающих связь между 
идентификацией работников с организацией и их установками и поведен-
ческими проявлениями в организации. Очевидно, глубинная идентифика-
ция в большей степени, чем ситуационная, связана с данными установками 
и поведенческими проявлениями. Таким образом, можно сделать вывод, 
что на сегодняшний день в литературе представлен довольно широкий 
спектр подходов к пониманию соотношения этих двух конструктов, вплоть 
до противоположных друг другу мнений. При этом в последнее время все 
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же делаются попытки построения моделей, которые, с одной стороны, про-
вели бы между данными понятиями четкие границы, а с другой — дали бы 
представление об их соотношении. Однако эта работа в большей степени 
ведется пока на теоретическом уровне.

Заключение
Обобщив все приведенные выше исследования, можно сказать, что 

интересы современных исследователей идентификации работников с ор-
ганизацией лежат преимущественно в области изучения ее прикладных 
аспектов, ее практической значимости. Об этом говорит большое количе-
ство исследований, направленных на изучение возможностей использо-
вания организационной идентификации для предсказывания установок и 
поведенческих проявлений членов организации, связанных с их трудовой 
деятельностью и взаимоотношениями с организацией в целом. Данные 
переменные часто рассматриваются в качестве следствий идентификации 
работников с их организацией. Другим активно развивающимся направле-
нием исследований организационной идентификации, связанным с ее ис-
пользованием в практической работе с организацией, является изучение 
идентификационных процессов в условиях организационных изменений, 
слияний и поглощений. Очевидно, это обусловлено большим интересом к 
практике реализации организационных изменений со стороны организа-
ционных наук в целом.

Завершая обзор основных направлений исследований идентифика-
ционных процессов в организационном контексте, хотелось бы сказать 
несколько слов об исследованиях организационной идентификации в 
отечественной организационной психологии. Здесь дело обстоит иначе. 
Проблеме организационной идентификации посвящены немногочислен-
ные публикации. Значительная их часть носит преимущественно теорети-
ческий или обзорный характер [Базаров, Кузьмина, 2005; Липатов, 2004, 
2005, 2006а]. Публикаций, описывающих результаты эмпирических ис-
следований, насчитываются единицы. В них рассматриваются со ци аль-
но-пси хологические факторы организационной идентификации [Липатов, 
Жилкина, 2005; Липатов, 2006б; Липатов, 2008]; соотношение идентифи-
кации и организационной приверженности [Липатов, 2007]; взаимосвязь 
организационной идентификации и организационной культуры [Ловаков, 
2008]. По представленности публикаций по данной проблематике в отече-
ственной литературе можно констатировать отсутствие большого интереса 
к ней со стороны отечественных исследователей. Учитывая же существо-

вание в отечественной психологической и социологической науках до-
вольно серьезной традиции изучения идентификационных процессов на 
национальном, этническом, социетальном уровнях, можно говорить о дис-
балансе между организационной психологией и другими отраслями психо-
логической науки в исследованиях данных процессов. В качестве причины 
здесь можно указать на слабость самой отечественной организационной 
психологии в сравнении с другими отраслями, в рамках которых изучается 
идентификация.
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