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Аннотация. Проведен обзор публикаций, в которых изучалась связь между идентификацией и граж-
данским поведением работников в организации. Сопоставлены результаты 96 исследований в 81 ра-
ботах, опубликованных с 1995-го по апрель 2019 г. Учитывались персональная, межличностная, мик-
рогрупповая, групповая, суборганизационная и организационная идентификации работников. В при-
веденных исследованиях организационное гражданское поведение либо фиксировалось как обобщен-
ный конструкт, либо учитывались его определенные проявления, которые распределялись по пяти 
категориям в соответствии с предложенной авторами систематизацией. По результатам обзора выде-
лено 149 корреляционных связей между идентификацией и организационным гражданским поведе-
нием работников, подавляющее большинство которых были положительными. В 112 исследованиях 
предиктором гражданского поведения выступала организационная идентичность, в 20 —  групповая, 
в 11 —  межличностная (из них в 6 —  идентификация с коллегами и в 5 —  идентификация с руководи-
телем), в 3 —  отдельно суборганизационная и микрогрупповая идентичность. Связь персональной 
идентичности с гражданским поведением не обнаружена ни в одном исследовании. В значительной 
части работ организационное гражданское поведение измерялось как обобщенный конструкт, хотя 
в литературе насчитывается более 40 измерений (проявлений) такого поведения. В остальных иссле-
дованиях преимущественно рассматривались измерения гражданского поведения, относящиеся к на-
правленности на деятельность организации (подразделения, группы) и направленности на других лю-
дей, и редко —  к направленности на собственную деятельность, общение и соблюдение организаци-
онных правил. В единичных работах изучались интерактивные эффекты разных идентификаций от-
носительно организационного гражданского поведения и вклад разных компонентов (например, 
когнитивного и аффективного) идентификаций в соответствующее поведение. Обсуждены результа-
ты и отмечены пробелы в изучении данной проблемы.
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Исследователи обращают внимание на иденти-
фикацию сотрудников в организации (например, 
идентификацию с организацией и группой), так 
как она обусловливает их ролевое и экстраролевое 
поведение [10; 18]. В этом исследовании затраги-
ваются самоидентификация работников (персо-
нальная идентичность) и их идентификация с дру-
гим субъектом —  индивидом (межличностная 
идентификация), неформальной подгруппой в ма-
лой группе (микрогрупповая идентификация), ма-
лой группой, например отделом, бригадой (груп-
повая идентификация), структурным подразделе-
нием, например управлением, департаментом (суб-
организационная идентификация) и организацией 
в целом (организационная идентификация). Пе-
речисленные идентификации мы объединяем по-
нятием “уровни идентификации”. Мы не рассма-
триваем идентификации, которые фокусируются 
на объектах иного порядка, например профессио-
нальную, карьерную и реляционную.

Идентификацию часто понимают как одномер-
ный конструкт. Однако, по мнению некоторых 
специалистов, она представляет собой сложное яв-
ление, включающее когнитивный, аффективный, 
оценочный и поведенческий компоненты [26]. Та-
кое видение распространяется, как правило, на ор-
ганизационную и групповую идентификации. 
Можно предположить, что и другие идентифика-
ции тоже имеют соответствующие компоненты.

Среди форм просоциального поведения сотруд-
ников в организации часто упоминаются органи-
зационное гражданское поведение [14], экстраро-
левое поведение [27], контекстное выполнение [4] 
и организационная спонтанность [7]. Конструкты, 
отображающие эти формы поведения, пересекают-
ся между собой, и до конца не решен вопрос об их 
отличительных признаках [17]. Поэтому понятие 
“организационное гражданское поведение” (OГП) 
мы будем использовать в широком значении, вклю-
чая все указанные формы просоциального поведе-
ния работников в организации. К началу 2000 г. 
было выделено около 30 конкретных проявлений 
(измерений) ОГП [17], а в настоящее время их на-
считывается уже более 40, например, альтруизм, 
добросовестность, принятие и соблюдение орга-
низационных правил. В связи со значительным ко-
личеством и разнообразием форм очевидна необ-
ходимость систематизации ОГП. В рамках первой 
типологии выделяют две формы: 1) ОГП-И —  ад-
ресованное другим индивидам: коллегам, руково-
дителю (например, альтруизм, оказание помощи, 
персональная поддержка); 2) ОГП-О — направлен-
ное на организацию (гражданская активность, про-
движение интересов организации) [28]. Вторая 

типология также включает две формы: ОГП-П — 
ориентированное на принадлежность (например, 
помогающее поведение), и ОГП-В — ориентиро-
ванное на вызов (высказывание мнений) [27]. Эти 
типологии пересекаются между собой по ряду из-
мерений [15]. Например, высказывание предложе-
ний относится к поведению, как направленному 
на организацию, так и к ориентированному на вы-
зов. Первая типология является избыточно широ-
кой, так как в одной категории оказываются изме-
рения ОГП разного содержания (например, альтру-
изм и поддержание мира). Вторая же, наоборот, 
имеет чрезмерно узкие рамки, потому что некото-
рые проявления ОГП невозможно отнести ни к од-
ному типу (например, преданность делу, персо-
нальное усердие).

еще одна систематизация измерений ОГП [3] 
учитывает более широкий спектр объектов/пред-
метов, на которые они направлены, и особенности 
последствий ОГП:

1. Направленность на собственную деятельность 
(способствует более высокой производительности 
и качеству индивидуальной деятельности): добро-
совестность, персональное усердие, спортивный 
дух, добровольное выполнение заданий и др.;

2. Направленность на других людей (способ-
ствует активности и эффективности деятельности 
других работников): альтруизм, помогающее пове-
дение, персональная поддержка, поддержка (дости-
жений и профессионального развития) коллег, по-
буждение коллег к активному участию и др.;

3. Направленность на отношения и коммуника-
цию (способствует поддержанию позитивных от-
ношений и взаимодействий): предупредительность, 
межличностная гармония, поддержание мира 
и миротворчество;

4. Направленность на деятельность организации 
(способствует интересам и развитию организации, 
подразделения и/или группы): гражданское учас-
тие, принятие ответственности, высказывание 
предложений (мнений), одобрение, поддержка 
и защита организационных целей, продвижение 
интересов организации, продвижение имиджа ком-
пании и др.;

5. Направленность на соблюдение организаци-
онных требований, правил и стандартов (способ-
ствует стабильности функционирования организа-
ции): покладистость, принятие и соблюдение ор-
ганизационных правил, генерализованное следо-
вание стандартам поведения, содержание в чистоте 
рабочего места и др.

Увидеть особенности связей между идентифика-
циями и ОГП работников можно в информационно- 
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аналитических обзорах и метааналитических иссле-
дованиях. По данному вопросу есть только одна 
обзорная публикация и два метаанализа. В обзоре 
очень кратко рассматриваются разные антецеден-
ты ОГП, включая организационную идентифика-
цию [1]. В одном метаанализе оценивалась связь 
организационной идентификации с некоторыми 
демографическими характеристиками, аттитюда-
ми, поведением и контекстными переменными 
на данных из 96 независимых выборок [18]. Одна-
ко не понятно, какое количество корреляций меж-
ду организационной идентификацией и экстраро-
левым поведением было проанализировано. 
В этой работе выявлена значимо положительная 
связь организационной идентификации с экстра-
ролевым поведением. В другом метааналитическом 
исследовании (наряду со связями идентификации 
с иными параметрами) проанализированы 72 кор-
реляции “организационная идентификация — экс-
траролевое поведение”, извлеченные из 34 статей 
[10]. В нем рассматривались связи идентификации 
с некоторыми аттитюдами, экстраролевым и роле-
вым поведением, но указанное количество корре-
ляций относится только к связи между интересу-
ющими нас переменными. Обнаружена значимо 
положительная связь между организационной 
идентификацией и ролевым поведением, что со-
впадает с полученным в предыдущем исследова-
нии результатом.

В представленных метаанализах есть несколько 
важных ограничений. Во-первых, во внимание 
принималась организационная идентификация, 
но не рассматривались иные идентификации, на-
пример групповая. Не ясно, как часто в отобран-
ных для анализа публикациях оценивались компо-
ненты идентификации (например, когнитивный 
и аффективный) и каков их вклад в связь иденти-
фикации с ОГП.

Во-вторых, в обоих метаанализах ОГП рассмат-
ривалось как одномерный конструкт, а в одном 
из них — и в контексте общей типологии, предпо-
лагающей деление гражданского поведения на 
ОГП-И и ОГП-О. Однако было бы важно посмот-
реть на связи с использованием более дифферен-
цированной классификации ОГП, например в со-
ответствии с предложенной выше, выделяющей 
пять категорий.

В-третьих, в анализ включались не только трудо-
вые, но и студенческие, волонтерские и иные вы-
борки. Очевидно, что они заметно отличаются меж-
ду собой, а потому могут различаться и величины 
связей между идентификацией и поведением.

В-четвертых, в метаанализах подробно не рас-
сматривались методы оценки идентификаций 

и ОГП, которые использовались в отобранных эм-
пирических исследованиях.

Цель исследования: провести отбор и обзор эмпи-
рических исследований связи между идентифика-
цией и гражданским поведением работников в ор-
ганизации с учетом уровней и компонентов иден-
тификации, с одной стороны, и разных категорий 
проявлений гражданского поведения, с другой.

МеТОДИКА

Поиск литературы. Мы использовали две страте-
гии для обнаружения релевантных статей на анг-
лийском и русском языках, опубликованных 
с 1995-го по конец апреля 2019 г. Во-первых, поиск 
производился в базах данных Academic Search Com-
plete (EBSCO), Business Source Complete (EBSCO) 
и PsycINFO & PsycArticles (APAPsycNET). Было 
обнаружено 1143 зарубежные работы. После обра-
щения к другим источникам и спискам литерату-
ры из двух вышеуказанных метааналитических 
публикаций список пополнился еще 61 публика-
цией. Во-вторых, поиск осуществлялся в Elibrary.
ru. Было просмотрено 44 русскоязычных журнала 
по психологии и 9 по смежным направлениям, из-
данные в период с 2000 по конец мая 2019 г. В об-
щей сложности на первом этапе было рассмотре-
но 75 публикаций.

Критерии отбора публикаций. Отбор публикаций 
осуществлялся на основе определенных требова-
ний, предъявляемых к жанру публикации, исследо-
ванным идентификациям и ОГП, выборке и мето-
дам исследования и проходил в два этапа —  на уров-
не аннотаций и полнотекстовых документов.

Исследование должно было быть эмпирическим, 
иметь сведения о корреляции между персональной, 
межличностной, микрогрупповой, групповой, суб-
организационной и/или организационной иденти-
фикацией, с одной стороны, и формами или изме-
рениями ОГП, с другой. Не рассматривались ис-
следования неэтичного просоциального (граждан-
ского) поведения. Также не учитывались работы, 
в которых рассматривалось обязательное граждан-
ское поведение, нормативное или ограниченное 
правилами ОГП. Первые два отображают навязы-
ваемое извне работникам гражданское поведение 
(в отличие от самодетерминации ОГП как одного 
из его ключевых признаков), а третье пересе- 
кается с выполняемой работой и трудовыми 
обязанностями.

Выборка должна была включать работников го-
сударственных и коммерческих организаций (выс-
шие учебные заведения, школы, медицинские 
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клиники, административные учреждения, армия, 
компании, предприятия и т.п.). Отсеивались иссле-
дования, проводившиеся среди волонтеров, сту-
дентов, спортсменов, болельщиков и т.п.

Отбирались только публикации, в которых ис-
пользовались количественные методы исследова-
ния. Не включались в анализ работы, в которых 
применялись опросники, чья валидность вызыва-
ла сомнение по определенным признакам.

В случае пролонгированных исследований одной 
и той же выборки (например, связанных с экспе-
риментальным воздействием) во внимание прини-
мались результаты первого замера.

После применения всех критериев включения 
мы получили набор исходных данных —  149 корре-
ляций “идентификация —  организационное граж-
данское поведение” из 96 исследований в 81 пуб-
ликации. Общая численность участников исследо-
ваний была 26 963.

Обработка данных. Работа с отобранными публи-
кациями велась с использованием частотного ана-
лиза и контент-анализа по следующим позициям: 
сфера деятельности участников, методы исследо-
вания идентификациии гражданского поведения, 
связь между идентификациями и гражданским по-
ведением. В последнем случае по возможности 
производилась категоризация измерений ОГП (на-
правленность на собственную деятельность, на-
правленность на других людей, направленность 
на отношения и коммуникацию, направленность 
на деятельность организации и направленность 
на соблюдение организационных правил). если 
в исследовании оценивались конкретные проявле-
ния ОГП (например, помогающее поведение), 
то они однозначно относились к соответствующей 
категории. Когда в описании шкалы ОГП рассмат-
ривалось как одномерный конструкт или его раз-
новидность, например ОГП-И и/или ОГП-О, 
то мы просматривали пункты инструментария. 
если содержание всех пунктов соотносилось 
с определенной категорией ОГП, то фиксировалась 
данная категория. В противном случае отмечалось 
ОГП как обобщенный конструкт.

РеЗУлЬТАТЫ

Сфера деятельности участников исследований. 
Сфера услуг и торговли (38.6% исследований), об-
разование —  учреждения дошкольного, среднего 
и высшего образования (26.1%), производство про-
дукции (12.5%), проектно-исследовательская дея-
тельность (1%) и государственная служба (1%). 
В 20.8% исследований были смешанные выборки, 

например, сотрудники научно-исследовательских 
институтов, IT-компаний и компаний, производя-
щих электронику, осуществляющих торговую дея-
тельность, представляющих сферу услуг.

Методы исследования идентичностей и граждан-
ского поведения. По совокупности всех исследова-
ний обнаружено 30 методик, которые использова-
лись для изучения идентификации работников. 
Организационная и групповая идентификации 
чаще (55 исследований) измерялись посредством 
шкалы Ф. Маела и Б. Эшфорта [12], реже (14) —  
шкалы Р. Ван Дика с коллегами [26], остальными 
методиками —  в 1–3 исследованиях. Практически 
все методики относятся к вербальным шкалам, 
за исключением исследования, где применялась 
графическая шкала идентификации [22].

Спектр методик изучения ОГП в анализируемой 
литературе оказался значительно шире и включал 
49 опросников. Чаще (12 исследований) применя-
лась шкала Т. Штауфенбиля и С. харца [23], но 
в основном за счет одной публикации, в которой 
было представлено большое количество исследова-
ний разных выборок. Реже использовались шка- 
ла P.M. Подсакова и др. (9) [16] и шкала K. ли  
и Н.Дж. Аллен (8) [11]. В 67 исследованиях оценка 
ОГП производилась на основе самоотчетов участ-
ников, в 28 — руководителями и в 3 — коллегами 
по работе. Два исследования сочетали самоотчеты 
работников и оценки супервизоров. В большинстве 
исследований опросники измеряли ОГП как одно-
мерный конструкт [8], заметно реже использова-
лись инструменты, основанные на дифференциа-
ции разновидностей ОГП, таких как  ОГП-И и/или 
ОГП-О [6], ориентированное на вызов поведение 
[21], и редко применялись шкалы или субшкалы, 
предназначенные для изучения конкретных прояв-
лений ОГП, например добросовестности, спортив-
ного духа, оказания помощи и гражданской актив-
ности [9]. Судя по пунктам опросников, в подавля-
ющем большинстве исследований ОГП оценива-
лось в организации в целом, так как в них четко 
не выделены поведения в контексте группы или 
подразделения. В частности, из 20 связей группо-
вой идентификации только в семи было представ-
лено ОГП, измеренное на уровне группы.

Исследователи использовали либо оригинальные 
версии методик идентификациии гражданского по-
ведения, либо модифицированные (например, со-
кращенные по количеству пунктов или две мето-
дики, объединенные в одну), либо адаптированные 
на другой язык.

Связь между идентификацией и гражданским по-
ведением. В табл. 1 видно, что подавляющее боль-
шинство связей статистически значимо (131, из них 
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129 — положительные и 2 —  отрицательные). Сред-
невзвешенный показатель степени ассоциации (ве-
личина эффекта, выраженная в форме коэффици-
ента корреляции и рассчитанная в рамках случай-
ной аналитической модели) между идентификаци-
ей работников и их ОГП (по совокупности всех 
уровней идентификации и измерений граждан-
ского поведения) выглядит следующим образом: 
r+ = 0.318 (k = 149), p < 0.001. То есть обнаружена 
статистически значимая положительная связь. Рас-
пределение индивидуальных коэффициентов кор-
реляции было статистически значимо неоднород-
ным: QTotal = 750.13, p < 0.001, I2 = 80.27 и, соответ-
ственно, требующим объяснения с точки зрения 
возможного систематического влияния некоторых 
факторов. Мы планируем подготовить и предста-
вить результаты метаанализа в полном объеме, 
включая исследование модерирующих перемен-
ных, и их обсуждение в отдельной публикации.

Из 149 корреляций в 112 предиктором ОГП была 
организационная идентификация, 20 —  групповая, 
11 —  межличностная (из них 6 —  идентификация 
с коллегами и 5 —  с руководителем), 3 —  отдельно 
суборганизационная и микрогрупповая. Причем 
микрогрупповая идентификация рассматривалась 
только в одном исследовании [2]. Ни в одной рабо-
те не изучалась связь персональной идентичности 
с ОГП.

Также отметим ограниченное количество иссле-
дований связи идентификаций по отдельным их 
компонентам с ОГП. Так, в двух публикациях шка-
лы организационной и групповой идентификации 
включали пункты для измерения отдельно когни-
тивного, аффективного, оценочного и поведенче-
ского компонентов, но в анализе связей использо-
вались исключительно интегральные показатели 
этих идентификаций [5; 26]. В одной из них были 
показаны только две связи: между когнитивной 
и аффективной организационной идентификаци-
ей, с одной стороны, и спортивным духом, 

с другой [26]. В другой работе исследованы связи 
групповой, микрогрупповой и межличностной 
идентификаций по трем компонентам —  когнитив-
ному, аффективному и поведенческому —  с вкла-
дом работников в групповую деятельность[2].

В 40.3% связей ОГП определялось как обобщен-
ный конструкт, без возможности его отнесения 
к определенной категории, а в 19% оценивались его 
типы —  ОГП-И, ОГП-О и/или ОГП-В. Из пяти вы-
деленных нами категорий чаще рассматривались из-
мерения ОГП, относящиеся к направленности 
на деятельность организации (подразделение, груп-
пу) (41 связь) и направленности на других людей (28).

ОБСУЖДеНИе РеЗУлЬТАТОВ

1. Обнаружено очень мало исследований субор-
ганизационной и микрогрупповой идентифика-
ций, и не выявлено ни одного исследования пер-
сональной идентичности как предиктора ОГП. 
Вместе с тем они могут оказывать действие на ОГП 
в целом или его отдельные измерения. Так, выяв-
лена значимая положительная связь суборганиза-
ционной идентификации с ОГП на уровне подраз-
деления [13], микрогрупповой идентификации —  
с вкладом в групповую деятельность [2].

Среди отобранных публикаций оказалось лишь 
одно исследование интерактивных эффектов раз-
ных идентификаций относительно ОГП [25]. Сле-
довательно, надо изучить не только эффекты каж-
дой идентификации в отдельности, но также роль 
соразмерностей и интеракции определенных 
идентификаций в проявлении ОГП. Два исследо-
вания выявили косвенную связь, в которой были 
представлены одинаковые идентификации разных 
категорий работников. Оказалось, что связь меж-
ду организационной идентификацией руководи-
теля и ОГП подчиненных опосредована организа-
ционной идентификацией последних [20; 24]. 

Таблица 1. Идентификациии категории измерений гражданского поведения (количество линейных связей)

Уровни идентификации Категории измерений ОГП ОГПНСД НДл НОК НДО НСП
Организационная 7 (5/1) 18 (17/0) 4 (4/0) 25 (23/0) 7 (6/0) 51 (47/1)
Суборганизационная 0 0 0 1 (1/0) 0 2 (1/0)
Групповая 1 (1/0) 5 (4/0) 1 (1/0) 8 (7/0) 0 5 (4/0)
Микрогрупповая 0 0 0 3 (1/0) 0 0
Межличностная 0 5 (5/0) 0 4 (2/0) 0 2 (2/0)
Персональная 0 0 0 0 0 0

Примечание. НСД —  направленность на собственную деятельность; НДл —  направленность на других людей; НОК —  направ-
ленность на отношения и коммуникацию; НДО —  направленность на деятельность организации (подразделения, группы); 
НСП —  направленность на соблюдение организационных правил и требований; ОГП —  обобщенное организационное граждан-
ское поведение. В скобках перед чертой — количество значимых положительных связей, за чертой —  значимых отрицательных 
связей.
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Однако не исключена иная тенденция, когда орга-
низационная, суборганизационная или групповая 
идентификация руководителя влияет на соответ-
ствующую идентификацию подчиненных, что, 
в свою очередь, может отразиться на их ОГП. По-
этому в дальнейшем надо изучать проявление та-
ких косвенных эффектов на уровне одной и той же 
идентификации.

2. В значительной части исследований ОГП изме-
рялось как обобщенный конструкт или оценивались 
его разновидности, например ОГП-И и ОГП-О. Од-
нако в литературе выделен широкий спектр кон-
кретных проявлений (измерений) ОГП, многие 
из которых существенно отличаются друг от друга. 
Напрашивается мысль, что одна и та же идентифи-
кация может иметь отличающиеся эффекты отно-
сительно разных измерений (проявлений) ОГП.

Во многих исследованиях ОГП измерялось 
на основе самоотчетов работников, что может 
вести к искажениям результатов. Вероятно, что 
многие сотрудники склонны представлять себя 
в социально одобряемом свете, а значит, давать 
себе более высокие оценки. Как следствие, в этом 
случае может фиксироваться более высокая связь 
между идентификацией и ОГП, чем в случае ис-
пользования метода экспертных оценок, что под-
тверждается в одном из метаанализов [10]. Поэтому 
целесообразно оценивать ОГП на основе эксперт-
ных оценок, даваемых коллегами или руководите-
лями. В этом случае тоже трудно избежать субъек-
тивности, но оценки окажутся более независимы-
ми. Принято считать, что оценку внешне наблюда-
емого поведения индивида, особенно с социально 
желательным содержанием, предпочтительнее осу-
ществлять посредством “внешних наблюдателей”. 
Но здесь возникает вопрос корректности сравне-
ния результатов исследований, в одних из которых 
ОГП измеряется на основе самоотчетов, а в дру-
гих — экспертных оценок, даваемых коллегами или 
руководителями.

3. В подавляющем большинстве исследований 
ОГП оценивалось в контексте организации в целом. 
Очевидно, что ОГП и многие его измерения (напри-
мер, помогающее поведение, высказывание предло-
жений) в разной мере будут проявляться на уровне 
неформальной подгруппы, малой группы (напри-
мер, отдела), структурного подразделения (управле-
ния) и организации (компании). Это в значитель-
ной степени обусловлено степенью выраженности 
определенных идентификаций работников. В мета-
анализе исследований коррелятов привязанности 
(идентификации и приверженности) было обнару-
жено, что групповая привязанность коррелировала 
более сильно с экстраролевым поведением 

на уровне рабочей группы, чем организационная 
привязанность [19]. С другой стороны, групповая 
привязанность по сравнению с организационной 
слабее коррелировала с экстраролевым поведением 
в организационном контексте. Следовательно, 
надо оценивать проявление ОГП на определенной 
организационной страте —  подгруппа, группа, под-
разделение и организация —  и изучать их связи, 
в первую очередь с релевантными идентификаци-
ями, например, “групповая идентификация —  ОГП 
на уровне группы”.

ЗАКлЮЧеНИе

В подавляющем большинстве отобранных для 
обзора исследований выявлена значимая положи-
тельная связь между идентификациями (межлич-
ностной, микрогрупповой, групповой, суборгани-
зационной и организационной) и организацион-
ным гражданским поведением сотрудников. 
Не оказалось ни одного исследования, в кото-
ром бы изучалась связь персональной идентично-
сти с гражданским поведением.

Результаты обзора позволили выявить ряд суще-
ственных пробелов и ограничений в изучении свя-
зи “идентификация —  организационное граждан-
ское поведение”. Они касаются недостаточной изу-
ченности роли не только персональной, но также 
микрогрупповой и суборганизационной идентифи-
каций в проявлении ОГП, интерактивных эффек-
тов разных идентификаций относительно ОГП, 
вклада разных компонентов (например, когнитив-
ного и аффективного) идентификаций в ОГП. Они 
также затрагивают часто недифференцированный 
подход к оценке ОГП: во-первых, как одномерно-
го конструкта, не выделяя в нем конкретные про-
явления; во-вторых, как осуществляющегося 
в контексте всей организации, часто игнорируя 
другие организационные уровни, такие как под-
группа, группа и подразделение.

Обнаруженные пробелы в изучении связи меж-
ду идентификациями и организационным граждан-
ским поведением задают ориентиры для перспек-
тивы дальнейших исследований.
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Abstract. The article examines 149 direct links between identifications and organizational citizenship behaviors 
extracted from 96 research presented in 81 publications since 1995 till April, 2019. It considers personal, in-
terpersonal, micro-group, group, suborganization, and organization identifications of the staffs. Organization-
al citizenship behavior (OCB) is taken into consideration either as a general construct (following the original 
conceptualizations of the authors reviewed) or in accordance with the classification into the five OCB catego-
ries proposed in this article. Most of the linkages are statistically significant and positive. As an OCB predic-
tor, organizational identification occurs in 112 correlations, group identification occurs in 20 correlations, in-
terpersonal identification occurs in 11 correlations (including identification with colleagues in 5 correlations, 
and identification with leader in 6 correlations), sub-organizational and micro-group identification are sepa-
rately met in 3 correlations. Relationship between personal identity and OCB is not found in any of the texts 
examined. In most of the research, OCB is measured as an integral construct, although more than 40 OCB 
dimensions are singled out in the relevant literature. The rest of the articles under review touches primarily 
upon the OCB dimensions oriented both toward organization (division, small group) performance and other 
individuals, and rarely concerns the dimensions oriented toward individual performance, communication, or 
rules and regulations maintaining. The isolated data sets deal with the interactive effects of the different kinds 
of identifications in OCB as well as the contribution of identification components (cognitive or affective) to 
the latter. The article lines up the main conclusions and deficiencies of the actual researches in the field.

Keywords: personal identity, interpersonal identification, micro-group identification, group identification, sub-
organizational identification, organizational identification, organizational citizenship behavior.
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