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ОЦЕНКА ОРГАНИЗАЦИОННОЙ ИДЕНТИФИКАЦИИ СОТРУДНИКОВ 
 

Организационная идентификация – психологической связь между индивидом и организацией, по-

средством которой индивид чувствует глубокую, самоопределяющую аффективную и когнитивную 

связь с организацией. В статье приводятся результаты эмпирического исследования организационной 

идентификации в зависимости от их заработной платы, стажа работы, карьерного роста, семейного 

статуса, наличия детей, возраста и количества детей, должности. Анализ позволит расширить суще-

ствующие представления об определенных аспектах организационной идентификации и определить 

направления дальнейших исследований. 

Ключевые слова: сотрудники организации, организационная идентификация, социальная иден-

тичность. 
 

Assessment of Organizational Identification of Employees 
 

Organizational identification is a psychological connection between an individual and characteristics, 

whereby the individual is given a deep, self-determining affective and cognitive bond with signs. The article pre-

sents the results of an empirical study of organizational identification depending on their salary, length of ser-

vice, career growth, marital status, presence of children, age and number of children, position. The analysis will 

expand existing ideas about certain aspects of organizational identification and identify areas for further research. 

Key words: organization employees, organizational identification, social identity. 

 

Введение 

Значительную часть времени человек 

проводит на работе, поэтому одной из проб-

лем, интересующих исследователей органи-

зационного поведения, являются взаимоот-

ношения между сотрудником и организаци-

ей. Организация является социальной груп-

пой, поэтому актуальность набирают иссле-

дования принадлежности работника к орга-

низации и его привязанности к ней. Изуче-

ние данной темы происходит с помощью 

такого феномена, как организационная 

идентификация. В данном исследовании 

рассматриваются результаты эмпирическо-

го исследования организационной иденти-

фикации сотрудников предприятий Рес-

публики Беларусь в сопоставлении с рядом 

параметров (заработная плата, стаж рабо-

ты, карьерный рост, семейный статус, нали-

чие детей, возраст и количество детей, 

должность). 
_____________________ 
Научный руководитель – Галина Александровна 

Фофанова, кандидат психологических наук, до-

цент, доцент кафедры социальной и организа-

ционной психологии Белорусского государствен-

ного университета 

Основная часть 

Теории социальной идентичности 

H. Tajfel и самокатегоризации J. C. Turner в 

большей степени повлияли на исследования 

организационной идентификации. Так, 

H. Tajfel подчеркивает, что мотивы, связан-

ные с принадлежностью, лежат в основе по-

нимания готовности и силы, с которой лю-

ди отождествляют себя с коллективами [1]. 

Согласно теории социальной идентичности, 

склонность людей отождествлять себя с кол-

лективами основана на их фундаменталь-

ной потребности в принадлежности [2–4]. 

Люди идентифицируют себя с коллектива-

ми, чтобы удовлетворить свое стремление к 

включению в группу, что впоследствии 

позволяет им развивать и поддерживать по-

зитивную самооценку [4]. 

Социальная идентификация может 

выполнять и другие функции, которые так-

же связаны с проблемами групповой при-

надлежности. По мнению M. A. Hogg и 

D. Abrams, социальная идентификация мо-

жет удовлетворить потребность людей 

справляться с неопределенностью [5; 6], 

т. к. принадлежность к группе может обес-
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печить чувство безопасности в быстро ме-

няющихся условиях. Однако для выполне-

ния данной групповой функции члены 

группы должны чувствовать себя привязан-

ными к ней. Если участники сомневаются в 

принадлежности к группе, они вряд ли смо-

гут ощущать безопасность и определенность. 

Традиционно исследователи фокуси-

ровались на анализе межгруппового взаи-

модействия, но в последнее десятилетие пе-

решли к анализу внутригруппового поведе-

ния [8]. Этот сдвиг привел к признанию то-

го, что идентифицированные члены не мо-

гут полностью «потерять» себя в группе [8]. 

Скорее при взаимодействии внутри своей 

группы члены с высокой идентификацией 

могут по-прежнему находиться под влияни-

ем своего индивидуального «я». Эта точка 

зрения позволяет рассматривать идентифи-

кацию как более сложное явление, чем тради-

ционное представление о том, что идентифи-

кация вызывает переход от «я» к «мы» [9]. 

Исследования T. Postmes, W. B. Swann и 

R. Van Veelen показали, что идентификация 

и вытекающее из нее поведение могут от-

ражать сложное взаимодействие между 

коллективной и личной идентичностями 

[10–12]. 

Первая концепция организационной 

идентификации была предложена J. G. March 

и H. A. Simon, далее существовало лишь 

небольшое количество исследований. L. Por-

ter рассматривал идентификацию как ком-

понент приверженности к организации. 

Позже феномен рассматривался как прак-

тически синонимичный организационной 

приверженности [13]. 

В конце 1980-х гг. организационная 

идентификация рассматривалась как уни-

кальный конструкт. F. Mael и B. F. Ashforth 

рассматривали феномен как специфиче-

скую форму социальной идентификации. 

По мнению этих авторов, организационная 

идентификация обязана рассматриваться 

как когнитивный конструкт, который иллю-

стрирует процесс восприятия принадлежно-

сти сотрудника к своей организационной 

структуре как социальной категории. Этот 

процесс тесно связан со специфическими 

формами эмоционального состояния и по-

ведения. Сотрудник, который отождествля-

ет себя с организацией, обладает наиболее 

четко выраженным стремлением к ее под-

держке, стимулирует процесс достижения 

целей и интересов компании [9]. Иными 

словами, сотрудник ощущает свою эмоцио-

нальную привязанность к ней. Таким обра-

зом, не существует единого термина, кото-

рый способен раскрыть понятие организа-

ционной идентификации. 

А. В. Ловаков и С. А. Липатов разде-

ляют понятия организационной идентифи-

кации и организационной приверженности, 

определяя организационную идентифика-

цию как воспринимаемое работником един-

ство себя и компании, которое преобразует-

ся в часть я-концепции. Организационная 

идентификация и организационная привер-

женность включают в свою внутреннюю 

структуру различные предикторы. В то же 

время они сами являются предикторами для 

различных переменных. Отсюда можно сде-

лать вывод: эти два конструкта необходимо 

рассматривать как самостоятельные [14]. 

На основе разработок других авторов 

G. E. Kreiner и B. F. Ashforth предложили 

расширенную модель организационной 

идентификации, имеющей четыре вида: 

идентификацию, дезидентификацию, нейт-

ральную идентификацию и амбивалентную 

идентификацию. Модель завоевала призна-

ние и часто используется в научных рабо-

тах, поэтому следует подробнее на ней 

остановиться.  

Идентификация возникает, когда есть 

потребность быть включенным и не отде-

лять себя от организации. Сотрудник прини-

мает цели, ценности и миссию как соответ-

ствующие своей жизненной позиции [15]. 

Дезидентификация. При таком виде 

индентификации сотрудник определяет се-

бя как не обладающего теми качествами 

или принципами, которые, по его мнению, 

определяют организацию. Дезидентифика-

ция – это активное отделение от организа-

ции, а не просто случайное несоответствие 

признаков. Дезидентификация может по-

влечь за собой отторжение сотрудником 

миссии, культуры или центральных опреде-

ляющих аспектов организации до такой 

степени, что человек сознательно или ак-

тивно отделяет свою личность и репутацию 

от репутации организации. Это может за-

ключаются в сокрытии работником от дру-

гих сведений о месте его трудоустройства; 

сотрудник способен критиковать аспекты 

организации, которые считает нежелатель-

ными [15]. 
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Нейтральная идентификация. Со-

трудник не идентифицирует себя с органи-

зацией и не разотождествляется с ней. При 

этом стоит отметить, что принадлежность 

сотрудника к данной организации все еще 

является значимой и даже заметной. То есть 

нейтральное отождествление может быть не 

просто отсутствием привязанностей, а ког-

нитивным состоянием и способом восприя-

тия. Такие сотрудники могут сознательно 

избегать положительных и отрицательных 

привязанностей из-за прошлого опыта ра-

боты в другой организации, личностных 

особенностей («Я одиночка», «Я сам по се-

бе») или отношения к работе («Я не прини-

маю ничьей стороны, Я просто делаю мою 

работу»). В большинстве случаев нейтраль-

ная идентификация будет считаться неопти-

мальной. Сотрудник, определяющий себя 

нейтральным по отношению к организации 

(и ее целям, ценностям, миссии), с меньшей 

вероятностью будет чувствовать себя во-

влеченным в организацию и вносить свой 

вклад в нее, чем тот, кто так не делает [15]. 

Амбивалентная идентификация ха-

рактеризуется способностью одновременно 

идентифицироваться и растожествляться с 

определенными аспектами работы органи-

зации. В компании происходит множество 

сложных процессов, которые способны 

приводить к слабо связанным ценностям, 

целям и убеждениям сотрудников. Чем вы-

ше уровень абстракции в организации, тем 

больше вероятность амбивалентности. В той 

мере, в какой сотрудники испытывают ам-

бивалентность, они используют когтинив-

ные и эмоциональные ресурсы, которые 

могли бы быть потрачены на полезные для 

организациии занятия, но при этом не хотят 

выходить за рамки уровня производитель-

ности труда. Компонент амбивалентности, 

отражающий положительные ассоциации, 

будет поощряться большинством организа-

ций, тогда как негативный компонент не 

будет поощряться. Амбивалентность способ-

на привести к изоляции и стрессу для чело-

века с амбивалентной идентификацией [15]. 

Методологическими основами прове-

денного исследования являются: 

1. Концепция самокатегоризации 

J. C. Turner, согласно которой процесс са-

мокатегоризации описан через три уровня: 

высший уровень категоризации относится к 

определению индивида как человеческого 

существа, обладающего общими чертами со 

всеми представителями человеческого вида; 

низший уровень относится к личностной 

самокатегоризации, основанной на отличии 

человека как уникального индивида от дру-

гих членов группы; промежуточный уро-

вень ингрупповой и аутгрупповой катего-

ризации, основанный на сходстве и разли-

чии между людьми как представителями 

определенных социальных групп [16]. 

2. Теория социальной идентичности 

H. Tajfel, в основе которой лежит контину-

ум межгрупповых-межличностных отноше-

ний. Самовосприятие себя на определенном 

участке данного континуума либо как уни-

кального индивида, либо как представителя 

определенной группы во многом определя-

ет результаты процесса познания. Теория 

социальной идентичности делает акцент на 

том, что процесс социальной категоризации 

обогащает и уточняет результаты социаль-

ного восприятия [17]. 

3. Расширенная модель идентифика-

ции G. E. Kreiner и B. F. Ashforth, согласно 

которой существует четыре вида организа-

ционной идентификации: идентификация, 

амбивалентность, нейтральная идентифика-

ции и дезидентификация [15].  

4. Концепция M. R. Edwards и R. Peccei, 

согласно которой организационная иденти-

фикация является психологической связью 

между индивидом и организацией, посред-

ством которой индивид чувствует глубо-

кую, самоопределяющую аффективную и 

когнитивную связь с организацией [18]. 

 

Организация и методики исследо-

вания 

В исследовании приняли участие 

254 сотрудника одного из холдингов Рес-

публики Беларусь. Выборка – 104 мужчины 

и 150 женщин в возрасте от 21 до 63 лет 

(средний возраст – 37 лет). Трудовой стаж 

сотрудников в компании варьировался в 

диапазоне от 1 года до 30 лет; 148 респон-

дентов – специалисты, 69 – руководители и 

37 – топ-менеджеры. 

В исследовании использовалась мето-

дика оценки организационной идентифика-

ции, разработанная G. E. Kreiner и 

B. F. Ashforth, в адаптации О. Н. Бурмист-

ровой [19]. Применялась также авторская 

анкета, содержащая вопросы о возрасте, 

стаже, семейном статусе, наличии детей. 
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Статистическая обработка данных предпо-

лагала использование критерия Манна – 

Уитни. Расчеты осуществлялись при помо-

щи SPSS 23.0 for Windows. 

 

Результаты и их обсуждение 

В целом по выборке можно отметить 

высокую степень идентификации. Первые 

различия были получены по критерию 

«удовлетворенность заработной пла-

той». Идентификация в большей степени 

характерна для сотрудников, которые удо-

влетворены заработной платой (р = 0,00). 

Дезидентификация характерна для тех со-

трудников, которые не удовлетворены за-

работной платой (р = 0,00). Анализ показы-

вает, что удовлетворенность заработной 

платой характерна для сотрудников, 

работающих в должности от 5 до 10 лет, а 

неудовлетворенность – для молодых спе-

циалистов. Для точной интерпретации по-

лученных данных был проведен анализ по-

ложения об оплате труда организации, со-

гласно которому у молодых специалистов 

оплата труда значительно возрасти не мо-

жет. Если сравнить молодого специалиста и 

специалиста, который проработал больше 

5–10 лет, то заработная плата отличается в 

полтора раза. У молодых специалистов нет 

доплаты за стаж работы, они не имеет кате-

гории. У молодого специалиста контракт-

ная надбавка 10 %, а у ведущего специали-

ста – 50 %. Таким образом, заработная пла-

та отличается в два раза. 

Следующий критерий, по которому 

были выявлены различия, – стаж работы 

в данной организации. Амбивалентность и 

дезидентификация в большей степени ха-

рактерны для сотрудников, которые работа-

ют в организации от 1 до 5 лет (р = 0,00). 

Такие результаты могут быть связаны с тем, 

что в первые годы работы молодые специ-

алисты сталкиваются со множеством слож-

ных организационных процессов, которые 

способны приводить к слабому пониманию 

ценностей и целей, что вызывает амбива-

лентность. Дезидентификация также явля-

ется активным отделением от организации, 

а не просто случайным несоответствием 

признаков. Вероятно, молодые специалисты 

планируют в скором времени поменять 

место работы. Идентификация характерна 

для тех сотрудников, которые работают в 

организации от 5 до 10 лет (р = 0,00). 

С нейтральной идентификацией значимых 

различий выявлено не было.  

Различия были также получены при 

разделении выборки по важности карьер-

ного роста. Амбивалентность, дезиденти-

фикация и нейтральная идентификация ха-

рактерны для сотрудников, которые оцени-

ли карьерный рост как не очень важный 

фактор (р = 0,00). С идентификацией зна-

чимых различий выявлено не было. Пред-

положительно, такие результаты могут 

быть связаны с тем, что жизненные цели 

сотрудников не связаны с развитием орга-

низации.  

Следующий критерий, по которому 

выявлены различия, – это семейный ста-

тус. Нейтральная идентификация в боль-

шей степени характерна для сотрудников, 

потерявших супругов (р = 0,00). Как было 

отмечено G. E. Kreiner и B. F. Ashforth, 

нейтральная идентификация может быть не 

просто отсутствием привязанностей в орга-

низации, а когнитивным состоянием и спо-

собом восприятия. У таких сотрудников фо-

кус внимания переключен на внутреннее 

состояние. Идентификация в большей сте-

пени характерна для сотрудников, состоя-

щих в официально зарегистрированных от-

ношениях (р ≤ 0,01). Амбивалентность и 

дезидентификация в большей степени по-

является у сотрудников, которые не состоят 

в отношениях (р = 0,00). 

Различия были выявлены по наличию 

детей. Амбивалентность и дезидентифи-

кация характерны для сотрудников, кото-

рые не имеют детей (р = 0,00).  

Идентификация же характерна для 

сотрудников, имеющих детей (р = 0,00). 

С нейтральной идентификацией значимых 

различий выявлено не было.  

Различия были выявлены по возрасту 

детей сотрудников. Идентификация с ор-

ганизацией в большей степени характерна 

для тех сотрудников, у которых детям от 19 

до 24 лет (р = 0,00). Можно предположить, 

что такие результаты связаны с тем, что за 

взрослыми детьми не нужен постоянный 

контроль, т. к. многие либо работают сами, 

либо учатся в других городах. Сотрудник 

способен еще больше уделять времени работе. 

Нейтральная идентификация харак-

терна для сотрудников, детям которых 

меньше 5 лет (р = 0,00). Предположительно, 

такие результаты объясняются тем, что со-
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трудники находятся в отпуске по уходу за 

ребенком. Сотрудник не идентифицирует 

себя с организацией, но при этом и не разо-

тождествляется с ней, т. к. ключевую пози-

цию занимает новый член семьи. Принад-

лежность сотрудника к данной организации 

все еще является значимой и даже заметной. 

Дезидентификация характерна для 

сотрудников, которые имеют детей в воз-

растной категории от 5 до 13 лет (р = 0,00). 

Различия также были выявлены по количе-

ству детей. Дезидентификация характерна 

для тех, кто имеет двух и более детей 

(р ≤ 0,04). Исследование показывает, что 

эти результаты характерны для женщин. 

Можно предположить, что такие результа-

ты связаны с недавним выходом на работу 

из отпуска по уходу за ребенком. Вполне 

вероятно, что из-за долгого отсутствия на 

рабочем месте начало происходить актив-

ное отделение от организации. Такие со-

трудницы определяют себя как не облада-

ющие теми качествами или принципами, 

которые, по их мнению, определяют орга-

низацию.  

Различия были получены также при 

разделении выборки по занимаемым 

должностям. Амбивалентность в боль-

шей степени характерна для специалистов, 

чем для руководителей (р = 0,00). Можно 

предположить, что такие результаты связа-

ны с тем, что у специалистов узконаправ-

ленная специализация и стратегического 

видения они не имеют, поскольку не обла-

дают полнотой информации (не посещают 

совещания, планерки и т. д.), что приводит 

к сложности принятия решений. Иденти-

фикация более характерна для начальников 

отделов, нежели для генеральных директо-

ров (р = 0,00). В данном исследовании была 

проанализирована продолжительность ра-

боты на должности генерального директо-

ра, которая в среднем не превысила 6 лет. 

Так как высшее руководство нацелено на 

результат, генеральных директоров снима-

ют с должности чаще (большое влияние 

внешних факторов). В это же время началь-

ники отделов остаются на должности дли-

тельное время и в меньшей мере зависят от 

внешних факторов. С дезидентификацией и 

нейтральной идентификацией значимых 

различий выявлено не было. 

 

Заключение 

В целом для выборки в большей сте-

пени характерна идентификация с организа-

цией. Исследование показало, что сущест-

вуют значимые различия в организацион-

ной идентификации сотрудников по различ-

ным признакам. Идентификация наблюда-

ется у сотрудников, работающих в органи-

зации от 5 до 10 лет; удовлетворенных за-

работной платой; состоящих в официально 

зарегистрированных отношениях; имею-

щих детей в возрасте от 19 до 24 лет; зани-

мающих руководящие должности. 

Амбивалентность характерна для со-

трудников в возрасте от 21 до 27 лет, рабо-

тающих в организации от 1 до 5 лет, счита-

ющих, что карьера не является крайне важ-

ным фактором; не состоящих в отношени-

ях; не имеющих детей; занимающих долж-

ность специалиста. 

Дезидентификация характерна для со-

трудников со стажем работы от 1 до 5 лет; 

не удовлетворенных заработной платой; не 

считающих карьеру крайне важным факто-

ром; не состоящих в отношениях; имеющих 

двух и более детей в возрасте от 5 до 13 лет. 

Нейтральная идентификация характерна 

для сотрудников, которым не важен карьер-

ный рост; которые потеряли супругов; 

имеют детей в возрасте менее 5 лет. 

Организационная идентификация – 

одна из важнейший характеристик внутри-

организационной среды и стоящих перед 

сотрудниками задач профессиональной дея-

тельности. Полученные результаты иссле-

дования позволят проанализировать, на-

сколько сотрудник принимает цели, ценно-

сти и миссию организации. От этого во 

многом зависит умение справляться с ситу-

ацией неопределенности, часто возникаю-

щей в профессиональной деятельности.  
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