
П
СИ

Х
О
Л
О
ГИ
Я

75

Психология	 София. 2022. № 2 

А. А. Сорокина	 УДК 159.9.075

Кафедра социальной и организационной психологии, факультет философии и со-
циальных наук, Белорусский государственный университет, Минск, Республика 
Беларусь

АНАЛИЗ ПОЗИТИВНЫХ И НЕГАТИВНЫХ АСПЕКТОВ 
ОРГАНИЗАЦИОННОЙ ИДЕНТИФИКАЦИИ
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Современные организации находятся в состоянии перманентных изменений. 
Даже наблюдаемая стабильность вовсе не свидетельствует о реальном постоянстве ор-
ганизации в силу самой ее сути: организация является открытой системой, и все изме-
нения, происходящие во внешней среде, так или иначе запускают процесс изменения 
внутренней среды организации. Кроме того, фактически в каждой отрасли происхо-
дят слияния и поглощения, реорганизации и трансформации способов работы в связи 
с быстрым технологическим развитием. Изменения в организациях стали настолько 
регулярными, что компании оказываются в постоянном процессе изменении,̆ наслаи-
вающихся друг на друга во времени. Одним из важных факторов поддержки перемен 
работниками является организационная идентификация.

J. G. March и H. A. Simon предложили первую модель организационной иденти-
фикации, которая рассматривалась как процесс замещения личных целей организа-
ционными. До начала своего широкого распространения термин «организационная 
идентичность» часто употреблялся как синоним нескольких других сходных поняти-
й (организационная приверженность, вовлеченность в работу, организационный ха-
рактер и т. д.) [3].

Основой для рассмотрения феномена организационной идентификации является 
теория социальной идентичности, автором которой является H. Tajfel. Главное поло-
жение теории социальной идентичности заключается в том, что социальная группа, 
к которой относит себя индивид и к которой он чувствует причастность, становится 
частью его Я-концепции. Индивид может быть членом нескольких социальных групп, 
и наиболее значимая для него общность регулирует его деятельность. В Я-концепции 
выделяются личная идентичность и социальная идентичность. Социальная идентифи-
кация – это восприятие человеком своей принадлежности к общности [15].

Со временем исследователи стали выделять нейтральную идентификацию, де-
зидентификацию и амбивалентную идентификацию [3; 8]. F. Mael и B. F. Ashforth 
определяют организационную идентификацию как «воспринимаемое единство с ор-
ганизацией». По их мнению, сотрудники ведут себя в соответствии с существенны-
ми аспектами их идентичности, проявляя альтруизм и сотрудничество в группе [13].

Ранее полагалось, что организационная идентификация полезна для организации 
[16]. Анализ многочисленных определений организационной идентификации показы-
вает, что данный феномен представляет собой положительную характеристику, а также 
способен объяснить благоприятные изменения в отношениях и поведении сотрудни-
ков: повышение удовлетворенности работой, производительность труда, привержен-
ность, вовлеченность в работу, мотивацию и др. [11].

Результаты исследования R. L. Dijk и R. Dick показали, что организационная иден-
тификация оказывает сильное и положительное влияние на удовлетворенность рабо-
той. Продолжив исследования, M. Karanika-Murray и коллеги обнаружили, что влияние 
организационной идентификации на удовлетворенность работой связано с увлечен-
ностью работой. Сотрудники, имеющие сильную и позитивную связь с организацией, 
вовлечены в работу, полны энергии и преданы своему делу, в результате этого получа-
ют удовлетворенность от работы [7]. W. H. Macey и B. Schneider выявили, что иден-
тификация с работой приводит к тому, что сотрудники способны решать сложные за-
дачи, а также повышает производительность труда [11].
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Исследование Е. А. Наумцевой и А. А. Климова показало связь организационной 
идентификации с психологической готовностью к организационным изменениям. Если 
в организации уровни идентификации и удовлетворенности работой одновременно вы-
соки, то их влияние на готовность сотрудников к изменениям усиливает друг друга [2].

Однако впоследствии исследователи пришли к выводу, что организационная иден-
тификация может оказывать и далеко не позитивное влияние на организацию и со-
трудников, так как способна стимулировать проявление среди сотрудников негатив-
ных эмоций и поведения [11].

Анализ источников показывает, что представлено малое количество исследований, 
посвященных негативным аспектам организационной идентификации. Некоторые име-
ющиеся исследования позволили выявить неблагоприятные последствия, такие как 
сокращение сотрудничества, конфликт в сфере «работа–семья» [7] и сопротивление 
изменениям. Также организационная идентификация способна приводить к корыст-
ному, девиантному и неэтичному поведению сотрудников [9].

В исследовании E. E. Umphress и коллег было выявлено, что высокий уровень ор-
ганизационной идентификации способствует неэтичному проорганизационному по-
ведению, т. е. сотрудники способны совершать неэтичные действия ради организаци-
онной выгоды. И несмотря на то, что сотрудники могут пытаться помочь организации, 
результат их действий может отличаться от намерений и причинить вред. Например, 
уничтожение компрометирующих документов для защиты организации может усилить 
подозрение внешних аудиторов и привести к штрафам [17]. Исследования M. Chen, 
C. C. Chen, O. J. Sheldon показали, что процесс морального разобщения объясняется 
положительной взаимосвязью между организационной идентификацией и неэтичным 
проорганизационным поведением [5]. Сотрудники с высоким уровнем организацион-
ной идентификации не останавливаются на достигнутом, проявляя проорганизацион-
ное и просоциальное поведение, даже когда это неэтично и противоречит организаци-
онным правилам [5; 12; 17]. Подобное происходит главным образом из-за лояльности 
и привязанности сотрудников к организации, что побуждает их проявлять прооргани-
зационное поведение даже за счет других. В настоящее время для исследователей ин-
терес представляют два вида прооганизационного поведения:

1) неэтичное проорганизационное поведение – поведение, которое отвечает ин-
тересам организации, но является неэтичным [14];
2) просоциальное нарушение правил – нарушение правил организации в интере-
сах заинтересованных сторон [4].

На протяжении последних десятилетий было признано, что организационная иден-
тификация усиливает гражданское поведение сотрудников, которое понимается как 
действия сотрудников, не входящие в их должностные обязанности, за которые не 
предусмотрено отдельного материального вознаграждения, но которые направлены 
на благо организации, поддерживают ее психологическое и социальное функциони-
рование и тем самым увеличивают ее эффективность [1].

Последние исследования позволяют предположить, что сотрудники могут прояв-
лять гражданское поведение из-за внешней или контролируемой мотивации, чтобы 
постоянно приносить пользу организации. Внешне мотивированное организацион-
ное гражданское поведение недавно стало восприниматься отрицательной стороной 
гражданского организационного поведения. Такое поведение основано на представ-
лении о том, что сотрудники не проявляют гражданское организационное поведение 
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по доброй воле; вместо этого, согласно нормам гражданства, они должны демонстри-
ровать надролевое поведение, не оставляя сотрудникам другого выбора, кроме как де-
лать гораздо больше, чем предусматривает должностная инструкция [16]. Поскольку 
сотрудники с высоким уровнем организационной идентификации чувствуют себя обя-
занными выполнять организационные нормы из-за чувства единства и общих целей, 
они с большей вероятностью будут демонстрировать внешне мотивированное граж-
данское поведение, но не потому, что они этого хотят, а потому, что они считают, что 
должны это делать. В конечном счете это приводит к проявлению неэтичного проо-
гранизационного поведения и просоциальному нарушению правил. В такой ситуации 
сотрудники показывают организации, что они готовы сделать все возможное, чтобы 
добиться успеха.

Исследование K. C. Yam, A. C. Klotz и др. показывает, что внешне мотивированное 
организационное гражданское поведение приносит организации больше вреда, чем 
пользы. Данный феномен включает в себя все дополнительные роли поведения, кото-
рые не являются частью должностной инструкции сотрудника. Исследователи выде-
лили несколько связанных с этим негативных последствий, таких как отклонения от 
нормы на рабочем месте [18]. Участие во внешне мотивированном надролевом пове-
дении может привести сотрудников к состоянию психологического права, в котором 
они думают, что достойны похвалы и заслужили право на особое обращение, выпол-
няя дополнительные задачи, выходящие за рамки должностной инструкции [6].

Анализ научных исследований показал, что исследования организационной иден-
тификации в основном сосредоточены на ее положительных аспектах. В данной ста-
тье предлагается учитывать как цель (нацеливание на результаты, связанные с органи-
зацией и конкретным сотрудником), так и положительные и отрицательные эффекты, 
которые оказывает организационная идентификация. Такой подход может оказать-
ся полезным в дальнейших исследованиях для объяснения иногда несогласованных 
эффектов организационной идентификации. Например, в некоторых исследовани-
ях не удалось обнаружить значительных эффектов организационной идентифика-
ции. Предположительно, организационная идентификация имеет как положитель-
ные, так и отрицательные аспекты, которые способны нейтрализовать друг друга. 
Предположительно, многие исследования, в которых было выявлено положительное 
влияние организационной идентификации, возможно, недооценили его эффекты из-
за того, что в них не учитывались отрицательные стороны.
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