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АННОТАЦИЯ
Организационное поведение сотрудников различно, кто-то целиком разде-
лят цели и ценности компании, другие наоборот демонстрируют отказ от 
идей руководства. Одной из важных управленческих задач является форми-
рование организационной идентичности у персонала, то есть идентичности 
работников с организацией, ее целями, ценностями и нормами.
Корпоративная идентичность работников организаций становится предме-
том современных научных исследований. 
В отечественной науке тема организационной / корпоративной идентич-
ности пока и теоретически и эмпирически еще не достаточно разработана. 
Важность организационной / корпоративной идентичности обусловлена 
как логикой развития ряда наук: управление персонала, социология управ-
ления, социальная психология, организационная психология, так и необхо-
димостью решения возникающих практических задач в сфере управления 
персоналом, изучения взаимодействия человека с организацией. Корпора-
тивную идентичность можно рассматривать как необходимое условие с од-
ной стороны, эффективности организации, с другой, психологического бла-
гополучия человека. 
В статье анализируется феномен организационной / корпоративной иден-
тичности с позиции зарубежных и отечественных подходов. Корпоративная 
идентичность рассматривается как разновидность социальной идентично-
сти, уточняется специфика и структура корпоративной идентичности. Кор-
поративная идентичность понимается автором как осознание своей принад-
лежности к организации, сопричастности с ней, предполагающее наличие 
четких представлений о деятельности своей компании, ее структуре, направ-
ленности, целях, трудовых и профессиональных обязанностях, сопровожда-
ющееся позитивными эмоциями и готовностью следовать принятым нормам 
и работать на благо организации. В структуре организационной/корпора-
тивной идентичности в соответствии с данным определением предлагается 
выделять следующие компоненты: когнитивный, поведенческий, эмоцио-
нальный, оценочный компонент или сила идентификации.
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ABSTRACT
The organizational behavior of employees is different: someone is entirely sympa-
thetic to the aims and values of the company, others, on the contrary, demonstrate 
rejection of the ideas of management. One of the most important management 
tasks is to create an organizational identity, the identification of the employees 
with the organization, its goals, values and norms.
Corporate identity of employees of organizations has become the subject of mod-
ern research. 
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In Russian science the theme of organizational / corporate identity still not suffi-
ciently developed both theoretically and empirically. The importance of the orga-
nizational / corporate identity is determined by both the logic of the development 
of several disciplines (personnel management, sociology of management, social 
psychology, organizational psychology) and the necessity of solving practical 
problems in the field of personnel management, the study of human interaction 
with the organization. Corporate identity can be seen not only as a necessary con-
dition of the efficiency of the organization, but also of psychological well-being of 
a person. 
The article examines the phenomenon of organizational / corporate identity and 
position of foreign and Russian approaches to the problem. Corporate identity is 
considered as a variant of social identity. The specificity and structure of corporate 
identity is in the process of confirmation. Corporate identity is understood by the 
author as an awareness of belonging to the organization, identification with it, that 
presupposes the existence of clear ideas about the activities of the company, its 
structure, orientation, goals, professional responsibilities, accompanied by posi-
tive emotions and a willingness to follow the accepted norms and work for the 
benefit of the organization. In accordance with this definition, the author proposes 
to allocate in the structure of the organizational/corporate identity the follow-
ing components: cognitive, behavioral, emotional, and evaluative component (or 
strength of the identification).
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Тема идентичности становится все более 
востребованной и в управленческих дисци-
плинах, социологии управления, социальной 
психологии, в рамках которых она связана 
с изучением организационной или корпо-
ративной идентификации (organizational 
identification).

Начало изучения данной проблематики 
было положено еще в 1947 годом, Саймон 
определял идентификацию как «процесс, по-
средством которого индивидуальные цели за-
мещаются организационными, при этом они 
становятся детерминантами при принятии 
организационных решений» [Цит. по: 1]. Ко-
нец 60-х — начало 70-х годов знаменовалось 
появлением эмпирических исследований: 
Brown, 1969; Lee, 1969, 1971; Hall, Schneider, 
1972; Rotondi, 1975; Mowday, Steers & Porter, 
1979 и др. Указанные и другие авторы пред-
ставляли свои подходы к рассмотрению ор-
ганизационной идентификации, давали 
несколько отличные определения и возмож-
ности измерения [2]. 

Так, например, Porter (Л. Портер), Mow-
day, Steers полагали, что идентификация — 
это компонент приверженности к органи-
зации. Встречается у ряда исследователей и 
синонимичная трактовка понятий «органи-
зационная идентификация» и «организаци-
онная приверженность». 

Чуть позднее, в 80-х годах организацион-
ная идентичность стала рассматриваться как 
уникальный конструкт. 

Б. Эшфорт, Ф. Маел (Mael, Ashforth) орга-
низационную идентичность рассматривали 

как разновидность социальной идентифика-
ции, Это — «восприятие сходства или при-
надлежности к организации, когда индивид 
определяет себя в терминах той организа-
ции, членом которой он является» [3]. Они 
обращали внимание на то, что это смысло-
вой или когнитивный конструкт, означаю-
щий, что сотрудник осознает свою принад-
лежность к организации. Следовательно, 
он переживает положительные эмоции в 
связи с этим членством, разделяет основные 
цели, принимает нормы поведения. Имен-
но этот подход является общепризнанным 
в управленческих науках. Авторы обозна-
чили также несколько факторов, которые 
влияют на идентификацию с организацией: 
отличие группы от других, с точки зрения 
ее ценностей и норм; престиж группы; кор-
поративная символика, стиль одежды и т. д. 
Кроме того, Ф. Маел разработал методику, 
представляющую собой опросник из 6 ут-
верждений, оцениваемых по пятибалльной 
шкале, с помощью которой можно опреде-
лить уровень организационной идентифика- 
ции [4].

1. When someone criticizes (name of school), 
it feels like a personal insult.

Когда кто-то критикует мою организа-
цию, я чувствую личное оскорбление.

2. I am very interested in what others think 
about (name of school). 

Мне очень интересно, что другие думают 
о моей организации.

3. When I talk about this school, I usually say 
‘we’ rather than ‘they’. 
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Когда я говорю о своей организации, я 

обычно говорю «мы», а не «они».
4. This school’s successes are my successes. 
Успехи моей организации — это и мои 

успехи.
5. When someone praises this school, it feels 

like a personal compliment.
Когда кто-нибудь хвалит мою организа-

цию, это как личный комплимент.
6. If a story in the media criticized the school, 

I would feel embarrassed. 
Если СМИ раскритикуют мою организа-

цию, мне будет стыдно.
Исследования Б. Эшфорта и Ф. Маэла 

под толкнули к дальнейшим теоретических и 
эмпирическим исследованиям в области кор-
поративной идентичности. 

Рольф ван Дик трактует организацион-
ную идентификацию как «безграничную 
привязанность сотрудников к организации. 
То есть, сотрудники знают, что они — чле-
ны определенной организации, это вызывает 
у них чувства (например, радость или гор-
дость), которыми они руководствуются в сво-
ем поведении…» [5, с. 12].

Основными направлениями теоретиче-
ских разработок и эмпирических исследова-
ний, представленных в зарубежных публика-
циях, являются [1–18]:

• определение объектов и уровней орга-
низационной идентификации; 

• структурных компонентов организаци-
онной идентификации;

• взаимосвязи организационной иден-
тификации с установками и поведенче-
скими проявлениями, связанными с рабо- 
той;

• соотношения организационной иден-
тификации и организационной привержен-
ности;

• методы исследования организационной 
идентичности. 

Как объекты указываются: «профессия, 
карьера, команда и организация в целом 
(У. Вагнер, Дж. Штельмахер, О. Крист)», а 
как уровни — «персональная корпоратив-
ная идентичность, идентичность с группой, 
идентичность с организацией в целом». 

В качестве определяющей характери-
стики корпоративной идентификации для 
работников предлагают, например, рассма-
тривать имидж организации (Van Dick R., 
Kramer R. M.), или — престижность компа-
нии и характер межгрупповых отношений, 
степень благоприятности, наличие конкури-

рующих или даже дискриминирующих уста-
новок (Lipponen) [4].

В качестве структурных элементов рас-
сматриваются, например, М. Браун (Brown, 
1969), следующие компоненты:

1. аттракция по отношению к организа-
ции;

2. соответствие организационных и инди-
видуальных целей;

3. лояльность;
4. отнесение себя к членам организации.
С. Ли (Lee, 1969) считает, что организаци-

онная идентичность включает в себя такие 
элементы как:

1. чувство принадлежности;
2. лояльность;
3. разделяемые характеристики (сходство, 

единообразие индивидов внутри организа-
ции).

Б. Эшфорт и Ф. Маел (Ashforth & Mael, 
1989) выделяют 3 компонента:

1. самокатегоризация;
2. аффективный компонент;
3. оценочный компонент.
М. Бергами и Р. Багоцци (Bergami, Ba-

gozzi) разработали следующую структуру, 
причем получившую подтверждение на эм-
пирическом уровне [2; 16]:

1. «Самокатегоризация»;
2. Аффективная приверженность (ра-

дость), т. е. положительные чувства, которые 
сотрудник испытывает от пребывания в орга-
низации;

3. Аффективная приверженность (лю-
бовь), т. е. привязанность, чувство принад-
лежности к организации;

4. Самооценка, основанная на членстве в 
организации» [2; 16; 17].

По мнению Р. ван Дик и У. Вагнер (van 
Dick R. & Wagner, 2002) теоретическая и эм-
пирическая модель состоят из элементов [2; 5; 
10; 16]:

1. «Персональная самооценка».
2. Самокатегоризация.
3. Оценочная идентификация.
4. Аффективная профессиональная иден-

тификация.
5. Идентификация с командой.
6. Командное членство, или польза для 

команды.
Р. ван Дик и др. (2004) указывает на 4 ос-

новных компонента: когнитивный (знание о 
группе); аффективный (эмоциональная при-
вязанность к группе); оценочный (положи-
тельная оценка организации) и поведенче-
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ский (поведение, выражающее отношение к 
группе) [5].

В 2007 г. М. Эдвардс (Edwards, 2005; Ed-
wards, Peccei) эмпирически доказывает нали-
чие трех основных составляющих:

1. самокатегоризация и присвоение ярлы-
ков;

2. разделение организационных целей и 
ценностей;

3. чувство привязанности, принадлежно-
сти к организации.

Таким образом, разные исследователи все 
же наиболее часто выделяют в структуре кор-
поративной идентичности следующие ком-
поненты: осознание своей принадлежности к 
организации, лояльность и оценку организа-
ции и/или самооценку как члена организа-
ции.

Исследуются взаимосвязи организацион-
ной идентификации с установками и пове-
денческими проявлениями, связанными с ра-
ботой: удовлетворенность работой; желание 
оставаться в организации или уволиться; ро-
левое поведение или гражданское поведение 
в организации [5].

В исследовании Р. ван Дика и У. Вагнера 
было выявлено, что учителя с высоким уров-
нем корпоративной идентичности рассма-
тривают свою работу как более значимую и 
в большей степени удовлетворены работой, 
чем учителя с низким уровнем идентифи-
кации. М. Рикетта обнаружил корреляции 
(r=0,54) с удовлетворенностью работой. Р. ван 
Дик также подтверждает наличие связи меж-
ду данными конструктами [5; 6].

Была выявлена устойчивая связь между 
уровнем организационной идентичности и 
такой поведенческой характеристикой как 
намерение уволиться из организации. Г. Хар-
рис и Дж. Кэмерон (Harris, Cameron, 2005) 
получили следующие экспериментальные 
данные: чем более значимой является группа 
для индивида, чем более положительно окра-
шены эмоции, которые испытывает работник 
относительно своей организации, и чем силь-
нее групповые связи, тем менее проявляется 
желание сотрудников уволиться из организа-
ции [2].

Рикетта и др. пришли к выводу, что имен-
но высокоидентифицирующиеся со своей 
организацией работники склонны к «надро-
левому или гражданскому» поведению в ор-
ганизации. Поведение считается «внутриро-
левым», если сотрудник «выполняет только 
то, что предписано ему его должностными 

инструкциями», т. е. делает только то, за что 
ему платят зарплату. «Поведение «надроле-
вое, или сверхролевое» (extra-role behavior) 
обратное по смыслу «внутриролевому» (in-
role behavior), т. е. когда сотрудник делает 
для организации что-то сверх того, что про-
писано в его контракте и за что он получает 
заработную плату, то это поведение называ-
ют надролевым или сверхролевым», напри-
мер, сверхурочная работа, выполнение обще-
ственной нагрузки, участие в корпоративных 
мероприятиях, конкурсах, праздниках и т. д. 
Гражданское поведение аналогично сверхро-
левому, данные понятия можно рассматри-
вать как синонимичные [2; 5; 16].

Изучается также степень влияния кор-
поративной идентичности сотрудников на 
эффективность профессиональной деятель-
ности организаций (Ф. А. Маел, Б. Е. Асфорт, 
П. Ф. Друкер).

Также изучается организационная иден-
тификация в связи с реструктуризацией 
кампании, ее слиянием с другими или по-
глощением. Основываясь на результатах про-
веденных исследований, Д. ван Книппенберг 
установил, что «у работников, родительская 
организация которых обладала более высо-
ким статусом (доминирующая организация), 
идентификация с родительской организа-
цией в большей степени связана с иденти-
фикацией с новой организацией, образовав-
шейся после слияния. А у тех работников, 
родительская организация которых обладала 
более низким статусом (подчиненная орга-
низация), идентификация с новой органи-
зацией после слияния оказалась ниже, чем 
идентификация с родительской организаци-
ей. Авторы предполагают, что ключевым для 
обеспечения идентификации работников с 
новой организацией является ощущение не-
прерывности (sense of continuity). Если работ-
ники не рассматривают грядущее слияние 
как изменение, которое сильно повлияет на 
их ежедневную работу, то их идентификация 
с родительской организацией легко транс-
формируется в идентификацию с новой ор-
ганизацией, возникшей после слияния» [5].

Активно в зарубежных работах анализи-
руется также проблема соотношения органи-
зационной идентификации и организаци-
онной приверженности, причем оперируют 
рядом сходных понятий: лояльность, привер-
женность, преданность, привязанность и т. д.

Организационная идентичность скорее 
трактуется как социально-психологический 
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феномен, а организационная привержен-
ность (organizational commitment) как орга-
низационно-психологический. Четкого раз-
ведения этих понятий в управленческой и 
психологической литературе до сих пор нет. 

Например, отечественный исследователь 
С. А. Липатов считает, что понятие органи-
зационной идентификации (а также органи-
зационной идентичности) позволяет более 
полно учесть социальный контекст функцио-
нирования индивида в организации и вне ее, 
а не просто рассматривать психологическую 
связь индивида и организации в отличие от 
понятия организационной приверженности, 
которое в этом смысле является индивидуа-
листически ориентированным конструктом 
организационной психологии [9–15].

Мы также будем рассматривать данные 
понятия как различные феномены.

В отечественной науке интерес к пробле-
матике корпоративной идентичности актуа-
лизировался в конце 90-х гг. прошлого века. 
В различных управленческих, психологиче-
ских, социологических работах стали осве-
щаться следующие аспекты [9–5]: 

1) понятие корпоративная идентичность 
(А. Н. Крылов, Н. Ю. Пименова, В. В. Ермо-
лаев, H. A. Бардякова, Е. А. Дагаева, A. B. Ко-
шарный); 

2) объекты корпоративной идентифика-
ции (С. А. Липатов, А. Н. Крылов); 

3) структурные компоненты корпоратив-
ной идентичности (Г. М. Андреева, В. А. Ядов, 
Е. А. Дагаева, A. B. Кошарный); 

4) функции корпоративной идентично-
сти (С. А. Дроздова, А. Н. Крылов); 

5) типология корпоративной идентично-
сти (A. B. Кошарный, Я. В. Артемова, А. С. Ку-
приянов); 

6) факторы и процесс формирования 
корпоративной идентичности сотрудников 
организаций (А. Н. Крылов, С. А. Липатов, 
Е. В. Бушуева, О. В. Жилкина, Н. Ю. Пимено-
ва, Ф. И. Шарков, Т. Скворцова, И. Стернин, 
А. Фисун, В. В. Ермолаев, H. A. Бардякова, 
А. С. Куприянов); 

7) организационная идентификация и 
оценка сотрудниками эффективности дея-
тельности руководителя (О. Н. Бурмистрова);

8) диагностика организационной иденти-
фикации (О. Н. Бурмистрова, А. В. Ловаков). 

Авторскую типологию корпоративной 
идентичности сотрудников российских ор-
ганизаций предпринял A. B. Кошарный, ко-
торый предложил такие ее критерии, как: 

«1) результат для организации (прооргани-
зационная и антиорганизационная идентич-
ность); 2) согласованность целей (пропозици-
онная и оппозиционная); 3) широта(общая 
и парциальная); 4) форма (внутренняя и 
внешняя); 5) основание (межличностная, со-
циального обмена и прагматическая); 6) вре-
менная ориентация(ретроспективная, акту-
альная и перспективная); 7) эмоциональные 
последствия (облегчающая и осложняющая); 
8) механизм формирования (управляемая и 
спонтанная); 9) жизненная ситуация (симме-
тричная и компенсаторная)» [20].

Остановимся на предложенной типоло-
гии более подробно [20].

1. «По результатам для организации — 
проорганизационная и антиорганизаци-
онная. Проорганизационная идентичность 
детерминирует повышение эффективно-
сти индивидуальной, групповой работы со-
трудников и всей организации. Она может 
проявляться в стремлении к продуктивной 
работе, в желании длительной работы в 
данной организации, в отстаивании инте-
ресов организации перед представителями 
других организаций, в сверхнормативной 
работе в кризисных для организации ситуа-
циях. Антиорганизационная идентичность 
это идентичность не столько с организаци-
ей, сколько с ее ресурсами, что может прояв-
ляться в корыстном использовании ресурсов 
организации или борьбе за власть над орга-
низацией или ее частью в своих узколичных  
целях».

2. «По согласованности целей — пропо-
зиционная и оппозиционная. При пропо-
зиционной идентичности имеет место при-
нятие работником организационных целей 
и средств их достижения. Оппозиционная 
идентичность, наоборот, предполагает несо-
гласие с целями или средствами их достиже-
ния, заданными руководством. Пропозици-
онная идентичность в поведении работников 
проявляется в поддержке политики руко-
водства, а оппозиционная, наоборот, может 
проявляться в саботаже, в сопротивлении ра-
ботников нововведениям, в активизации оп-
позиционного к руководству поведения».

3. «По силе. Силу организационной иден-
тичности можно отражать в некой шкале, на 
одном полюсе которой есть условный макси-
мум, а на другом — условный ноль».

4. «По широте — общая и парциальная, 
т. е. с организацией в целом, либо с частью 
организации (подразделением)».
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5. «По форме — внутренняя и внеш-
няя. Внутренняя — предполагает глубо-
кое проникновение образа организации в 
Я-концепцию работника, а внешняя — про-
является лишь на уровне поведения, игра-
ния роли. В этом контексте отражается, что 
приемлемое для организации поведение ра-
ботника может быть следствием не его иден-
тификации с организацией, а дисциплини-
рованности».

6. «По основанию — межличностная, 
социального обмена и прагматическая. 
Межличностная идентичность связана с 
межличностными отношениями и стилем 
управления. Идентичность социального об-
мена, на наш взгляд, основана на механизме, 
при котором человек считает себя должным 
ответить добром на добро. Сюда можно отне-
сти факторы заработной платы, социального 
пакета, условий труда, помогающего пове-
дения со стороны организации (особенно в 
кризисных ситуациях) и т. п. Прагматическая 
идентичность целенаправленна и основана 
на осознании ее полезности. Так, например, 
работнику выгодно демонстрировать сим-
птомы идентичности, чтобы не быть уволен-
ным, и чтобы не пришлось искать новую ра-
боту».

7. «По организационным объектам. В ка-
честве основных объектов идентификации 
мы выделяем следующие: работа, профессия, 
организация, коллега, начальник, подчинен-
ный, карьера».

8. «По организационным процессам. В 
качестве процессов идентификации следует 
изучать: межличностные отношения, систе-
му стимулирования труда (в т. ч. заработную 
плату), стиль управления, управление ка-
рьерой, развитие персонала, делегирование 
полномочий, творчество и инновационность, 
организационный порядок, условия и орга-
низацию труда, стрессогенность».

9. «По стабильности — стабильная и не-
стабильная (ситуационная)».

10. «По временной ориентации — ретро-
спективная, актуальная и перспективная. Ре-
троспективная идентичность связана с воспо-
минаниями, перспективная — с надеждой, а 
актуальная с текущей ситуацией».

11. «По эмоциональным последствиям 
для работника — облегчающая и осложняю-
щая. Облегчающая идентичность дает работ-
нику смысл труда, снижает стресс, дает ему 
ощущение стабильности, уверенности в себе, 
чувство «хозяина» организации, а осложня-

ющая, напротив, увеличивает стресс из-за 
негативных эмоциональных переживаний, 
фрустрации личных целей и увеличения тру-
довых затрат, вызывает подавленность, чув- 
ство «слуги» организации, руководителя».

12. «По механизму формирования — 
управляемая и спонтанная. Управляемая 
идентичность формируется в результате це-
ленаправленных действий менеджмента, а 
спонтанная — формируется сама по себе, без 
направленных на это действий».

13. «По жизненной ситуации работни-
ка — симметричная и компенсаторная. Под 
симметричной идентичностью мы понимаем 
прямую связь между отношением к организа-
ции и удовлетворенностью своей внеоргани-
зационной жизненной ситуацией, а под ком-
пенсацией — обратную связь между ними».

В структуре организационной идентич-
ности в соответствии с теорией социальной 
установки A. B. Кошарный считает целесоо-
бразным выделять когнитивный, аффектив-
ный и конативный компоненты [20].

Артемова Я. В. в своем диссертационном 
исследовании обосновала выделение следую-
щих типов идентичности:

— «позитивная корпоративная идентич-
ность личности, которая характеризуется 
высоким уровнем самоконтроля и эмоцио-
нальной привязанностью, эмоциональной 
комфортностью и эмоциональной устойчи-
востью, отсутствием кризиса идентичности. 
У таких сотрудников преобладает доминиро-
вание как стиль межличностных отношений, 
они оценивают себя как авторитарных, кон-
формных, отзывчивых и уверенных в себе. 
Наблюдается тенденция выражать меньшую 
скептичность, уступчивость и зависимость. 
Они вполне довольны компанией, в кото-
рой работают, но ожидают большей эмоцио-
нальной теплоты. Они открыто высказывают 
критику в адрес организации. Сотрудники 
этой группы имеют наибольшую лояльность 
к компании по сравнению с другими груп-
пами. Преобладающим типом отношений с 
организацией является альтруистический, 
эмоциональная привязанность — надежная»;

— «корпоративная псевдо-идентичность 
личности отличается тем, что сотрудникам 
свойственна экстраверсия и экспрессивность. 
Они активны и самокритичны. В межлич-
ностных отношениях преобладает домини-
рование как желаемый стиль межличностных 
отношений, им свойственен консерватизм, 
конформизм и отзывчивость. Сотрудники хо-
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тят казаться более уверенными в себе, менее 
скептичными, менее зависимыми, более от-
зывчивыми. Присуще некоторое внутреннее 
напряжение. Привязанность зависимая. Они 
склонны к идеализации компании и лояльны 
к организации, в которой работают. Преоб-
ладает альтруистический тип отношений с 
организацией, но наблюдается стремление 
к выстраиванию рациональных отношений, 
подразумевающих не просто безвозмездность,  
но и равенство затрат и вознаграждения»;

— «негативная корпоративная идентич-
ность личности отличается высоким уровнем 
контролирования и эмоциональной при-
вязанностью. Они ориентированы на ожи-
дания новых впечатлений, самодостаточны. 
Им свойственен авторитарный стиль отно-
шений, обладают меньшей уверенностью 
в себе. В идеальных отношениях видят себя 
более уверенными, менее зависимыми, менее 
скептичными, менее уступчивыми. Вероятны 
трудности в понимании самих себя. Они ожи-
дают от организации большей уступчивости, 
дружелюбности, большей альтруистичности, 
бескорыстности и меньшей подозрительно-
сти, отмечают эмоциональную холодность 
компании. Им характерен низкий уровень 
лояльности. Преобладающий тип отноше-
ний с компанией — альтруистический. Со-
трудники этой группы стремятся также к 
выстраиванию рациональных отношений, 
отличаются надежной привязанностью» [18].

Куприянов А. С. определяет организаци-
онную идентификацию как «психологиче-
скую связь между индивидом и организаци-
ей, основанную на восприятии индивидом 
сходства характеристик между ним и орга-
низацией, посредством которого индивид 
определяет себя как члена данной органи-
зации, включающую ценностное и эмоцио-
нальное значение, которое придается этому 
членству» [6]. Автор рассматривает три типа 
корпоративной идентичности сотрудников 
российских бизнес-организаций: 1) партнер-
ский; 2) приспособленческий; 3) конфрон-
тационный. «Партнерский тип корпоратив-
ной идентичности характеризуется высоким 
уровнем принятия сотрудниками корпора-
тивных ценностей и норм бизнес-организа-
ции, а также стремлением демонстрировать 
сверхролевое поведение. Приспособленче-
ский тип корпоративной идентичности ха-
рактеризуется низким уровнем принятия 
корпоративных ценностей, но высоким уров-
нем следования принятым корпоративным 

нормам и стремлением демонстрировать 
сверхролевое поведение. Конфронтацион-
ный тип корпоративной идентичности ха-
рактеризуется высоким уровнем принятия 
корпоративных ценностей, но низким уров-
нем следования корпоративным нормам и 
стремлением демонстрировать сверхролевое 
поведение» [7]. И приходит к выводу, что ра-
ботникам российских бизнес-организаций 
присущи все три типа корпоративной иден-
тичности сотрудников, но доминирующим 
является партнерский тип.

Автор уделяет внимание как внешним, 
так и внутренним факторам, которые обу-
славливают формирование корпоративной 
идентичности сотрудников российских биз-
нес-организаций. Считает, что «внешние 
факторы обусловлены той трансформацией 
социально-экономических условий деятель-
ности российских бизнес-организаций, ко-
торая произошла в результате финансового 
экономического кризиса 1998 г. Эта транс-
формация сопровождалась стремительным 
развитием конкуренции между бизнес-ор-
ганизациями, ростом дефицита квалифици-
рованных кадров, появлением нового класса 
профессиональных управленцев. В таких 
условиях появилась потребность в реальном 
использовании социальных «механизмов» 
корпоративного управления, где основной 
задачей становится рост управляемости биз-
нес-организаций, повышение его стабильно-
сти и конкурентоспособности, в связи, с чем 
происходит трансформация способов взаи-
модействия руководства со своими сотрудни-
ками» [7].

«Внутренние факторы формирования 
корпоративной идентичности сотрудников 
были обусловлены тем, что в период эконо-
мического подъема 2000-х гг. российские биз-
нес-организации стали активно переходить к 
социальной практике управления человече-
скими ресурсами на основе корпоративных 
ценностей. Руководство бизнес-организаций 
для того, чтобы удержать квалифицирован-
ные кадры, начинает не только совершен-
ствовать организационную культуру, но раз-
рабатывать долгосрочные проекты развития 
персонала, направленные на создание бла-
гоприятных условий для самоактуализации 
сотрудников в рамках формирования их 
корпоративной идентичности. Наиболее зна-
чимыми факторами внутренней институци-
ональной среды, обусловливающих процесс 
формирования корпоративной идентично-
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сти сотрудников российских бизнес-органи-
заций становятся условия для реализации 
интересов и потребностей сотрудников, уро-
вень их удовлетворенности работой и со-
циальными отношениями в организации, а 
также воспринимаемый имидж и репутация 
бизнес-организации» [7].

В структуре корпоративной идентично-
сти сотрудников российских бизнес-органи-
заций сотрудников Куприянов А. С. выделяет 
когнитивный, аксиологический и конатив-
ный компоненты.

Предприняты попытки разработать диа-
гностический инструментарий измерения 
организационной идентичности. В частно-
сти, разработка конструкта организацион-
ной идентификации (ОИ) и инструмента 
для его измерения была предложена А. В. Ло-
ваковым в 2010 г. — опросная методика из 
12 пунктов включает 4 субшкалы: Самока-
тегоризация, Валентность идентификации, 
Эмоциональная привязанность, Разделение 
организационных целей и ценностей [16]. 
Бурмистрова О. Н. разработала и апробиро-
вала методику, позволяющую выявить вид 
организационной идентификации сотруд-
ника: идентификация, дезидентификация, 
амбивалентная и нейтральная идентифика-
ция [19].

Таким образом, теоретический анализ за-
рубежной и отечественной литературы позво-
лил нам прийти к собственному пониманию 
феномена корпоративной идентичности и 
его структуры. Мы под корпоративной иден-
тичностью будем понимать осознание своей 

принадлежности к организации, сопричаст-
ности с ней, предполагающее наличие чет-
ких представлений о деятельности своей ком-
пании, ее структуре, направленности, целях, 
трудовых и профессиональных обязанно-
стях, сопровождающееся позитивными эмо-
циями и готовностью следовать принятым 
корпоративным нормам и действовать на 
пользу организации. В структуре организа-
ционной/корпоративной идентичности в со-
ответствии с данным определением мы счи-
таем целесообразным выделять следующие 
компоненты: когнитивный, поведенческий, 
эмоциональный, оценочный компонент или 
сила идентификации:

— когнитивный — уровень знаний о цен-
ностях, целях, правилах, политике, обычаях, 
стиле управления и языке компании, своих 
профессиональных обязанностях; 

— поведенческий — установки сотруд-
ника следовать принятым корпоративным 
нормам и готовность действовать на пользу 
организации;

— эмоциональный — валентность корпо-
ративной идентичности, т. е. позитивность 
чувств, испытываемых сотрудником в связи с 
его членством в данной организации; 

— оценочный компонент — уровень ко-
оперативной идентичности, обозначенный 
нами как сила идентификации или степень 
ощущения себя частью своей организации. 

Понятия корпоративной идентичности 
и организационной приверженности нель-
зя рассматривать как абсолютно синони- 
мичные.
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