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ВВЕДЕНИЕ 

Актуальность темы исследования. Динамическое развитие современного 

рынка формирует потребность коммерческих предприятий в развитии и контроле 

организационных изменений для эффективного управления человеческими 

ресурсами в организации. Управление человеческими ресурсами в ситуации 

изменений требует от руководителей компании учета динамики внешних и 

внутренних изменений и адаптации специалистов, а также возможность 

формирования новых компетенций существующими сотрудниками. Как отражают 

современные исследования, готовность сотрудников к изменениям (В.А. 

Петровский, В.Г. Грязева – Добшинская), возможность быстрого формирования 

необходимых в работе навыков (А. Тэшфел, Дж. Теренер, А. Хаслам), личная 

эффективность в критических ситуациях, ситуации нестабильности и 

неопределенности (Е.П. Белинская, С.А. Богомаз, С.А. Липатов) является 

актуальным организационным ресурсом.  

В критических ситуациях, ситуациях нестабильности и неопределенности, для 

сотрудников организации становится актуальным развитие адаптационных 

стратегий на рабочем месте. Важным элементом в реализации адаптационных 

стратегий сотрудника выступает социальная идентичность. Так, по мнению 

исследователей, разделяемая членами группы социальная идентичность влияет на 

успех функционирования организации в ситуации изменений (Хаслам, 2004). 

Сотрудники, которые идентифицируют себя с организацией, действуют в 

соответствии с существенными аспектами их идентичности, проявляя 

сотрудничество, лояльность к организации и готовность к быстрым изменениям 

на рабочем месте (Г. Брэкуэлл, 2010).  

Социальная идентичность является частью «Я – концепции» личности, которая 

возникает из осознания им своего членства в социальной группе вместе, 

являющимся регулятором самосознания и социального поведения человека. 

Исследователи обращают наше внимание на сложность, множественность и 

изменчивость конструкта социальной идентичности в зависимости от внешней 
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среды, включающей в себя различные компоненты, каждый из которых отражает 

особенности поведения личности в группе и взаимоотношений внутри группы 

между ее участниками (А. Тэшфел, Дж. Тернер, Е. П. Белинская, С. Рокас, М. 

Брюер, и др.). Изменение идентичности личности определяет неопределенность и 

динамику ее социально - ролевой структуры. К социально – психологическим 

факторам динамики социальной идентичности исследователи относят 

индивидуальные различия мотивации (Н. Л. Иванова, Т. Мортон, А. Хаслам), 

ценности личности (К. Лич, Л. Джуэлл, М. Яницкий, А. Серый) и особенности 

личности, к которым исследователи относят переменные, опосредующие влияние 

стрессогенных факторов и факторов неопределенности на успешность 

деятельности (М. Синирелла, Р. Ван Дик, и др.). 

Феномен социальной идентичности сотрудников в организации актуален для 

исследователей в настоящее время. Но небольшое количество работ по изучению 

социальной идентичности сотрудников организации в критических ситуациях и 

ситуациях неопределенности, делает наше исследование актуальным и важным для 

эффективного управления человеческими ресурсами в организации. 

С другой стороны, актуальность исследования определяется организационным 

запросом на повышение эффективности управления персоналом в критических 

ситуациях. В критических ситуациях, в ситуациях нестабильности и 

неопределенности для сотрудников организации становится актуальным 

изменение и развитие собственных компетенций. Динамика сотрудника на рабочем 

месте формирует необходимость их быстрой адаптации к рабочей деятельности. 

Процесс адаптации в организации при динамическом характере ресурсов 

персонала в современном мире формирует социальную актуальность нашего 

исследования. 

Целью исследования является изучение вариантов динамики социальной 

идентичности менеджеров в критических ситуациях. 

Объект исследования: варианты динамики социальной идентичности 

менеджеров. 
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Предмет исследования: комплекс социально – психологических факторов 

динамики социальной идентичности менеджеров в критических ситуациях. 

Основная гипотеза исследования: варианты динамики социальной 

идентичности менеджеров в критических ситуациях определяются комплексом 

социальной – психологических факторов: мотивацией, ценностями и личностными 

особенностей менеджеров. 

Частные гипотезы исследования: 

1. В экспериментальных группах менеджеров с различными видами 

экспериментальных воздействий наблюдаются особенности динамики мотивации 

и социально – ролевой идентичности 

2. В экспериментальных группах менеджеров с различными видами 

экспериментальных воздействий наблюдаются особенности динамики выбора 

ценностей и социально – ролевой идентичности 

3. В экспериментальных группах менеджеров с наличием всех трех видов 

экспериментальных воздействий существует динамика их личностных 

особенностей (жизнестойкости и уровня психической напряженности) и социально 

– ролевой идентичности 

Для достижения целей исследования и подтверждения гипотез были выдвинуты 

следующие задачи: 

1. Провести анализ психологических исследований феномена социальной 

идентичности и ее динамики 

2. Провести анализ психологических исследований социально - 

психологических факторов динамики социальной идентичности 

3. Провести эксперимент с целью изучения изменений мотивации, как фактора 

динамики социальной идентичности, и социальной идентичности 

менеджеров в критических ситуациях  

4. Провести эксперимент с целью изучения изменений выбора ценностей, как 

фактора динамики социальной идентичности, и социальной идентичности 

менеджеров в критических ситуациях  
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5. Провести эксперимент с целью изучения изменений личностных 

особенностей (жизнестойкости и уровня психической напряженности), как 

фактора динамики социальной идентичности, и социальной идентичности 

менеджеров в критических ситуациях  

Выборку исследования составили 120 менеджеров российских организаций, 

выполняющих коммерческие функции, в возрасте от 23 до 50 лет. 

В исследовании принимали участия менеджеры коммерческих организаций. 

Часть менеджеров регулярно проходит корпоративное обучение в компаниях, в 

рамках экспериментальных воздействий на обучении участники эксперимента 

присутствовали впервые. Экспериментальные воздействия осуществлялись в трех 

вариантах: 

1 вид экспериментального воздействия представлял собой семинарское занятие 

на тему «Рефлексия уровня личностных ресурсов, возможностей и ограничений в 

рабочей деятельности». 

 2 вид экспериментального воздействия представлял собой «Мотивационный 

тренинг», направленный на формирование у сотрудников компетенций 

мотивационного менеджмента, связанных с овладениями методов активизации 

мотивов у подчиненного персонала.  

3    вид экспериментального воздействия представлял собой рефлексивно – 

деятельностную игру «Рефлексия профессиональной состоятельности», связанную 

с необходимостью оценки уровня компетенций собственного влияния на 

подчиненных сотрудников, с позиции профессиональной состоятельности.  

Экспериментальные и контрольная группы менеджеров включали в себя 

тридцать участников. 

 Первая группа менеджеров (Э1) прошла все три вида экспериментального 

воздействия: семинарское занятие, «Мотивационный тренинг», рефлексивно – 

деятельностную игру. Вторая группа менеджеров (Э2) принимала участие в 

семинарском занятии и рефлексивно – деятельностной игре. Третья группа 

менеджеров (Э3) принимала участие только в «Мотивационном тренинге». 

Четвертая группа менеджеров – контрольная группа (К), менеджеры которой не 
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участвовали в эксперименте, но прошли диагностику социально – ролевой 

идентичности и комплекса социально – психологических факторов (мотивации, 

ценностей и личностных особенностей). Диагностика социально – ролевой 

идентичности и комплекса социально – психологических факторов динамики 

социальной идентичности проводилась для участников экспериментальных групп 

и контрольной группы с временным промежутком в 2 недели между первым и 

вторым замером. 

Методики и методы исследования. 

Для диагностики социально – ролевой идентичности и комплекса социально – 

психологических факторов социально - ролевой идентичности, был выбран 

следующий диагностический инструментарий.  

Для диагностики социально - ролевой идентичности менеджеров 

использовалась методика «РОССТЛ» В.Г. Грязевой – Добшинской, Н.Ю. 

Бакунчик, В. А. Глуховой, А. С. Мальцевой.  

Для диагностики комплекса социально – психологических факторов динамики 

социальной идентичности менеджеров использовалась методика 

«Удовлетворенность потребностей в работе» В.Н. Скворцова, Е.А. Маклаковой с 

целью изучения мотивации менеджеров; методика «Рефлексивный выбор» В.А, 

Петровского с целью изучения ценностей менеджеров; тест «Жизнестойкость С. 

Мадди и опросник «PSM» Лемура – Тесье – Филлиона с целью изучения 

личностных особенностей менеджеров.  

В качестве методов статистической обработки данных выбраны метод 

сравнительного анализа (U-критерий Манна-Уитни) и методы многомерной 

статистики (факторный и регрессионный анализ). Выбранные методы отвечают 

задачам исследования вариантов динамики социально – ролевой идентичности 

менеджеров. 

Положения, выносимые на защиту: 

1. Мотивация менеджеров выступает фактором динамики социально – ролевой 

идентичности. В результате разных видов экспериментальных воздействий 

выявлены разные варианты динамики социально – ролевой идентичности 
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опосредованные мотивацией сотрудников. В группе менеджеров, с наличием трех 

видов экспериментального воздействия, наблюдается динамика выбора статусных 

профессиональных ролей, социальной роли востребованного сотрудника, 

опосредованного мотивацией самореализации. В группе менеджеров, 

участвовавших в мотивационном тренинге, наблюдается динамика выбора 

статусных профессиональных ролей, социальной роли творческого сотрудника, 

опосредованного социальными потребностями. В контрольной группе 

менеджеров, показана динамика социально – ролевой идентичности под влиянием 

внешних условий. 

2. Выбор ценностей менеджерами выступает фактором динамики социально – 

ролевой идентичности. в результате разных видов экспериментальных воздействий 

выявлены разные варианты динамики социально – ролевой идентичности 

опосредованные выбором ценностей сотрудников. В группе менеджеров, с 

наличием трех видов экспериментального воздействия, наблюдается динамика 

выбора социальной роли востребованного сотрудника, опосредованного выбором 

ценности интереса и поисковой активности в рабочей деятельности. В группе 

менеджеров, участвовавших в семинарском занятии и рефлексивно – 

деятельностной игре, наблюдается динамика выбора статусной профессиональной 

роли, опосредованной выбором ценностей влияния на других, бытийных 

эстетических ценностей, ценности развития собственного потенциала. В 

контрольной группе менеджеров не установлено социально – психологических 

характеристик, позволивших сформировать уравнение регрессии. 

3. Личностные особенности менеджеров (жизнестойкость и уровень 

психической напряженности) выступают фактором динамики социально – ролевой 

идентичности. Вариант изменения социально -ролевой идентичности опосредован 

изменением личностных характеристик менеджеров в результате участия в 

семинарском занятии и рефлексивно – деятельностной игре. Вариант изменения 

социально- ролевой идентичности в пользу выбора статусной профессионально 

роли связан с чувством комфорта и отсутствия напряжения в рабочей деятельности, 
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отказом интерпретации рабочей деятельности, как интересной, и выбором в пользу 

неоправданного риска, даже в отсутствии гарантий результата. 

Новизна исследования заключается в изучении феномена социальной 

идентичности и факторов социальной идентичности, как динамических 

конструктов, в контексте постнеклассической парадигмы и исследования 

динамических систем. 

Теоретическая значимость исследования заключается в разработке 

теоретической модели вариантов динамики социально - ролевой идентичности, 

которая предлагает рассматривать варианты динамики социально -ролевой 

идентичности, как процесс опосредованного влияния на социально – ролевую 

идентичность комплекса социально – психологических факторов. 

Практическая значимость исследования заключается в доказательстве 

необходимости наличия посттренингового сопровождения персонала организации. 

Полученные результаты могут быть использованы в психологической работе по 

консультированию и обучению менеджеров организаций; менеджеров проектов, 

формирующих команду для развития и поддержки бизнеса; специалистов по 

оценке персонала организации; руководителей и менеджеров, обращающихся к 

формированию кадровой политики организации, при формировании стратегии 

работы с персоналом в периоды нестабильности и  изменений на предприятиях. 

Теоретические и методологические основы исследования. Философский 

уровень методологии представлен постнеклассическими методологическими 

принципами развития динамических систем (А. М. Степин, М.С. Гусельцева, А.Г. 

Асмолов). Общенаучный уровень методологии исследования представлен 

системной и динамической парадигмой исследования деятельности (В.А. 

Петровский, А.Г. Асмолов, В.Г. Грязева – Добшинская). Частный уровень 

методологии представлен социально – психологической концепцией личности 

В.А. Петровского, когнитивистикой концепцией в изучении социальной 

идентичности А. Тэшфела, Дж. Тернера, социо – культурным подходом 

исследования социальной идентичности (В. Г. Грязева – Добшинская).  
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ГЛАВА 1 СОВРЕМЕННЫЕ ИССЛЕДОВАНИЯ ДИНАМИКИ 

СОЦИАЛЬНОЙ ИДЕНТИЧНОСТИ 

1.1 Социальная идентичность в теоретических и эмпирических 

исследованиях 

1.1.1 Социальная идентичность как теоретическое понятие 

К изучению социальной идентичности в настоящее время обращаются многие 

исследователи (Э. Эриксон, А. Тэшфел, М. Хогг, Б. Эшфорт, Ф. Маэл, Н. Л. 

Иванова, Е. П. Белинская, Г. М. Андреева, В.Г. Грязева- Добшинская, и др.), 

раскрывая определение феномена по отношению к группе, в контексте 

взаимодействия личности и группы.  

Классическое определение феномена социальной идентичности, как элемента Я 

– концепции, введенное Э. Эриксоном, понимается  как чувство принадлежности 

человека эпохе и гармоничное единство собственного образа мира и 

доминирующих в обществе социальных представлений, когда важным является 

переживание целенаправленности и осмысленности собственной жизни [53]. 

Социальная идентичность в контексте теории социальной идентичности 

определяется, как часть индивидуальной Я-концепции, которая происходит от 

знаний индивида о собственной принадлежности к социальной группе или группам 

вместе с ценностными и эмоциональными проявлениями этой принадлежности 

[108]. В современных отечественных исследователях (Н.Л. Иванова, Е.П. 

Белинская, Г.М. Андреева) социальная идентичность определяется, как продукт 

процесса самосознания и самотворчества, связанный с мотивационными и 

смысловыми компонентами личности (Н.Л. Иванова) [20]; процесс социальной 

идентификации, включающий стабилизацию отношений относительно группы, 

при котором идентификация ее членов становится более деперсонализированной, 

а индивидуальные свойства становятся психологически относительно менее 

важными, чем общие групповые свойства (Е.П. Белинская) [3,4]; самоопределение 

индивида в отношении к социальным общностям (Г.М. Андреева) [1].  

Базовой моделью идентичности признают теорию социальной идентичности (А. 

Тэшфела, Дж. Тернера), в которой в контексте конгнитивно – ориентировочного 
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подхода идентичность характеризуется статичностью и неизменностью [64, 

107,108,109,110]. Базовое положение теории заключается в том, что 

идентификация с группой является важным аспектом самоопределения индивида и 

предсказывает его поведение, так как, осознавая свою принадлежность к 

социальной группе, люди начинают думать и действовать как члены данной 

группы [110]. Деятельность участников группы определяется, с одной стороны, 

прототипическими характеристиками (феноменом социальной категоризации), не 

связанными с конкретными членами группы [108]. Социальная категоризация 

выполняет две функции: позволяет мысленно сегментировать и упорядочить 

социальную среду, обеспечивая индивида системой критериев для определения 

других людей, и позволяет человеку найти свое место и определить свое Я в 

социальном окружении [56]. С другой стороны, деятельность участников группы 

определяется самооценкой личности (сильные и слабые стороны, индивидуальные 

достижения), так, люди, достигшие или сохраняющие высокую самооценку, 

стремились быть связанными с группами более высокого статуса и старались 

положительно отличить свою группу от других групп [109]. С третьей стороны, 

деятельность участников группы определяется выраженностью социальной 

идентичности. Если конкретная СИ является выраженной для личности, то члены 

группы будут видеть себя более похожими друг на друга; преувеличивать различия 

между своей группой и внешней группой; корректировать свое поведение, 

ссылаясь на групповые нормы; ориентироваться будут на достижение общей цели; 

оказывать друг другу все больше поддержки [9]. 

Исследование социальной идентичности проходят в нескольких направлениях. 

Во – первых, исследователи в настоящее время изучают характеристики 

социальной идентичности, позволяющие предсказывать поведение личности в 

группе. Во - вторых, исследователи все больше обращаются к изучению структуры 

социальной идентичности и взаимодействия компонентов этой структуры. Тем не 

менее, исследователи (Т. Г. Стефаненко) обращают наше внимание на дефицит 

исследований, описывающих иерархические отношения между компонентами 

социальной идентичности и раскрывающих ее иерархическую структуру [45]. 
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Третье направление отражает реализацию феномена социальной идентичности на 

разных выборках и применительно к разным социальным группам.  

Исследования характеристик социальной идентичности 

В настоящее время исследователи (Е. П. Белинская, К.Э. Разлогов) отмечают 

возрастающий интерес изучения феномена социальной идентичности, как 

множественного и изменчивого конструкта, соответствующего характеру 

современной жизни [39, 3, 4]. 

Идея о множественности социальной идентичности, позволяет исследователям 

в контексте подхода символического интеракционизма, утверждать о наличии 

ролевых идентичностей личности, где социальные идентичности определяются как 

идентификации себя в качестве членов различных категорий [105].  По мнению 

исследователей ролевые идентичности выстраиваются в иерархической структуре. 

Выделяют выдающиеся социальную идентичность (идеальное Я), определяемую  

как устойчивую систему, которая отражает то, как люди предпочитают смотреть на 

себя, учитывая их идеалы, и яркие социальные идентичности (ситуационное Я), 

определяемые как изменчивую  систему, которая отражает реализацию личности в 

различных ситуациях.  [92,110].  

Исследователи утверждают, что множественность идентичности реализуется в 

контексте социальных отношений. К. Герген рассматривает идентичность как 

процесс и результат самоповествования (Я-нарратива). Я-нарратив определяется 

как индивидуальное объяснение отношений в контексте субъективно значимых для 

человека событий, имеющее временной модус. Такая идентичность меняется в 

коммуникациях и отношениях с другими людьми [3]. Дж. МакКолл и Дж. Симмонз 

в исследованиях характеристик изменчивости социальной идентичности 

обращаются к  ролевой идентичности,  как образу себя, который человек рисует в 

своем воображении, и имеющий два измерения: традиционное измерение как «роль 

ролевой идентичности», отражающее ожидания, связанные с социальной позицией 

в социальной структуре и уникальное измерение как «идентичность ролевой 

идентичности», содержащее уникальные интерпретации, которые человек вносит в 

свои роли [92].  
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Еще одной характеристикой социальной идентичности, активно изучаемой в 

настоящее время, выступает сложность социальной идентичности. В частности, 

типы взаимодействия различных социальных идентичностей между собой 

детально рассмотрены С. Рокас и М. Брюер [50,101]. Исследователи вводят понятие 

«сложность социальной идентичности», отражающее субъективное представление 

личности о взаимоотношениях между его множественными групповыми 

идентичностями и степень, в которой актуальные группы членства 

воспринимаются как частично совпадающие. На основании данной характеристики 

исследователи описывают четыре типа мульти идентичностей, которые не 

являются постоянной величиной, а разные типы могут использовать личность в 

разных ситуациях в соответствии с личностными факторами:  

• «пересечение» — обозначает ситуацию, когда человек считает себя 

принадлежащим к одной конкретной группе людей, у которых на самом деле 

сочетаются две или более идентичностей. В случае пересеченной идентичности он 

будет считать «своей» только те идентичности, которые будут для него значимыми, 

пересекаясь и создавая единую группу. Когнитивной составляющей такой 

идентичности являются элементы когниций, совместимые элементы которых 

соединены между собой и отделены от не совместимых, что позволяет сочетать 

ценности противоположных групп.  

• «преобладание»– обозначает ситуацию, когда человек имеет «ведущую» 

идентичность наряду с несколькими важными для него идентичностями есть тем 

не менее одна, которая является «ведущей». Когнитивная составляющая этого типа 

представляет собой увеличение приверженности одной когниции и уменьшение 

приверженности остальных. 

• «дробление» обозначает ситуацию, когда различные идентичности человека 

проявляются в разных ситуациях и при общении с разными людьми. При этом типе 

сочетания идентичностей происходит некоторое дробление когнитивной 

структуры в сочетании с когнитивной изоляцией, когда в зависимости от ситуации 

то одна, то другая часть информации перестает активно восприниматься 

человеком. 
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• «слияние» – обозначает ситуацию, когда идентичности в равной степени 

важны для человека.  Когнитивная структура в данном случае предполагает 

введение общего принципа, делающего несовместимые объекты совместимыми.  

С. Роккас и М. Брюер в своей концепции отмечают условия сложности 

социальной идентичности - наличие более одной ингрупповой категоризации и 

осознание несхожести социальных идентичностей. С позиции восприятия 

сочетаний идентичностей, выделяют два основания сложности идентичности:  

прототипы социальных категорий, то есть сочетание характеристик, когда человек 

воспринимает некий образ и соотносит себя с ним, и принадлежность к 

определенной группе и ее границы, то есть сочетание людей, когда формируется 

идентичность членства, когда человек идентифицирует себя не с группой, а с 

отдельными ее представителями [50,101]. 

 Г. Брейкуэлл обращает наше внимание на то, что сложность социальной 

идентичности формируется в соответствие с особенностями социального опыта 

личности. Если разнообразие опыта ограничено, может сформироваться простая 

структура идентичности. Но даже при полном прекращении изменений во внешнем 

мире изменения в структуре идентичности не прекращаются, обеспечиваясь 

взаимодействием между её элементами [62]. 

Исследования структуры социальной идентичности. 

Исследования структуры социальной идентичности развиваются в двух 

направлениях. С одной стороны, ряд исследователей рассматривает структуру 

социальной идентичности, как статически выстроенную последовательность 

элементов, с другой стороны – исследователи изучают структуру социальной 

идентичности как динамический и изменчивый конструкт. 

Понимание структуры идентичности, как статичную иерархически 

выстроенной последовательности, позволяет исследователям обращать наше 

внимание на место социальной идентичности в системе Я – концепции.  Дж. Тернер 

утверждает, что центральными элементами социальной идентичности становятся 

базисные знания и чувства, испытываемые людьми по отношению к себе [110]. Ш. 
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Страйкер описывает приверженность идентичности, как принцип, определяющий 

место социальной идентичности в системе [105].  

К. Лич и его коллеги в контексте теории социальной идентичности выделяет 

пять компонентов социальной идентичности: самостереотипизацию, ингрупповую 

гомогенность, сплоченность, удовлетворенность, выраженность ингрупп [86]. 

Cамостереотипизация связана с представлением о соответствии каждого члена 

группы «усредненному», прототипному ее члену [80]. Ингрупповая гомогенность 

указывает на однообразие членов группы в сравнении с аутгруппой [94]. 

Cплоченность описывает приверженность личности к группе и разделение членами 

группы общих ценностей и целей, удовлетворённость членством в группе отражает 

позитивные эмоции, возникающие по отношению к своей группе и факту 

принадлежности к ней, а выраженность ингруп новой идентичности отражает то 

место в Я-концепции, которое занимает принадлежность к определенной 

социальной группе.  Данные компоненты идентификации к группе, по мнению К. 

Лич и его коллег, образуют два фактора социальной идентичности. Первым 

фактором выступает самоопределение, куда входят самостереотипизация, 

ингрупповая гомогенность. Вторым фактором выступает личный вклад, куда 

входят сплоченность, удовлетворенность и выраженность ингрупповой 

идентичности [86]. 

Структуру социальной идентичности, как целостную и динамическую систему 

ключевых социальных конструктов личности, которая активно конструируется 

личностью в процессе жизнедеятельности, в ходе социального взаимодействия и 

сравнения и является когнитивно-мотивационным основанием восприятия 

ценностей группы, а также определения допустимых границ поведения, 

представили Н.Л. Ивановой и Т. Мортон [23]. Исследователи выделяют 

компоненты социальной идентичности, которые характеризуются динамичной 

взаимосвязью между собой и постоянным присутствием в сознании личности: 

• «базисный», узко локализованный, обусловленный преимущественно 

ситуацией, данной человеку от рождения, который связан с мотивацией 
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самозащиты и стремлением укрепить свои позиции на уровне национальной, 

региональной и семейной общности; 

• «индивидуально-личностный», который проявляется в мотивации 

самоуважения и направленности на соответствие культурным требованиям как 

узкого, так и более широкого сообщества; 

• «профессионально-деловой», который проявляется в мотивации 

самореализации и стремлении к расширению субъективного пространства, в 

анализе изменений, происходящих в обществе [23]. 

Резюмируя анализ теоретических исследований к подходу социальной 

идентичности, можно сделать вывод о том, что социальная идентичность является 

частью «Я – концепции» личности, которая возникает из осознания им своего 

членства в социальной группе вместе, являющимся регулятором самосознания и 

социального поведения человека. Исследователи обращают наше внимание на 

сложность, множественность и изменчивость конструкта социальной 

идентичности в зависимости от внешней среды, включающей в себя различные 

компоненты, каждый из которых отражает особенности поведения личности в 

группе и взаимоотношений внутри группы между ее участниками. 

 

1.1.2 Эмпирические исследования социальной идентичности на разных 

выборках 

Проведенный анализ современных отечественных и зарубежных исследований 

позволил выявить большой интерес к изучению феномена социальной 

идентичности для решения разнообразных практико – ориентированных задач, 

стоящих перед психологией и перед смежными науками. Исследования условно 

можно классифицировать на: исследования социальной идентичности, которую 

личность не выбирает, на исследования приобретенной идентичности. В контексте 

изучения о приобретенной социальной идентичности наибольший 

исследовательский интерес представляют проблемы, связанные с модификацией 

поведения людей и эффективностью их взаимодействия [30]. К таким темам в 

контексте изучения социальной идентичности, безусловно, относятся 
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исследование деятельности менеджеров в компании, исследование феномена 

лидерства в организации, изучение инновационной и творческой активности. 

В исследованиях специфики деятельности менеджеров в рабочих группах 

феномен социальной идентичности исследуется в нескольких контекстах.  

Во-первых, социальная идентичность рассматривается как перцептивный 

когнитивный конструкт, где человеку не нужно тратить силы на достижение 

групповых целей, ему достаточно просто почувствовать себя психологически 

связанным с судьбой группы [74].  

Во-вторых, социальная идентичность рассматривается как личное переживание 

успехов и неудач группы [72].  Эмпирически доказано, что социальная 

идентичность усиливается в ситуациях, связанных с большими потерями или 

страданиями [63], упущенными возможностями, проваленным заданием или 

ожидаемым неуспехом в ситуации выполнения поставленной задачи [110].  

В - третьих, идентификация с группой схожа с идентификацией с человеком или 

со взаимными ролевыми отношениями, поскольку человек частично определяет 

себя с точки зрения социальных отношений. Эмпирически доказано, что при ярко 

выраженной социальной идентичности, менеджеры рабочих групп склонны видеть 

себя более похожими друг на друга, преувеличивать различия между своей группой 

и внешней группой, корректировать свое поведение, ссылаясь на групповые 

нормы, ориентироваться будут на достижение общей цели и оказывать друг другу 

все больше поддержки [56].  

Соотношение групповой, микрогрупповой и межличностной идентичности 

работников в производственных группах по когнитивному, аффективному и 

поведенческому компонентам изучали А. В. Сидоренков и В. А. Дорофеев. По 

данным исследования, групповая идентичность по всем компонентам обладает 

более высокой детерминирующей силой относительно микрогрупповой 

идентичности, чем наоборот. Это объясняется тем, что именно групповая 

идентичность поддерживает единство всей производственной группы, что 

благоприятно сказывается на достижение ею целевой функции. Исследователи 

обнаружили нелинейную связь между групповой и микрогрупповой 
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идентичностью. Усиление групповой идентичности вначале сопровождается 

ослаблением с микрогрупповой идентичностью, а затем, наоборот, её усилением. 

Такая закономерность объясняется защитной реакцией, возникающей при 

переживании страха из-за потери связи со своей подгруппой и даже 

потенциальным исключением из неё [43].  

В рамках исследования групповых феноменов и социально-психологической 

адаптации сотрудников в организации А. В. Сидоренков и Е.С. Коваль выявили, 

что социальная идентичность как феномен имеет адаптирующий потенциал [42].  

 С. А. Липатов и Р. К. Несмеянова выявили, что менеджеры в организации 

работают эффективнее, если считают корпоративную культуру организации 

привлекательной для себя, и тем сильнее они идентифицируют себя с ней. Данная 

взаимосвязь, по мнению исследователей, является двусторонней. С одной стороны, 

сотрудник осознает, что ему нравится культура организации, способствует 

процессу социальной идентификации. И наоборот, процессы социальной 

идентификации позволяют работнику понять то, что его устраивает культура 

данной корпорации [29].  

Обращаясь к исследованию лидерства в контексте изучения феномена 

социальной идентичности Н. Л. Иванова обращает наше внимание на то, что 

лидерство рассматривается не как персональное качество, а как возможность 

обеспечивать общность относительно данной группы. Эмпирически было 

выявлено, что лидер действует в организации более эффективно, если он 

демонстрирует социальную идентичность, которую разделяют члены группы. В 

исследовании показано, что очень сильные расхождения в качествах лидера и 

группы могут негативно влиять на эффективность лидерства [21].  

С. А. Липатов подчёркивает важность идентификации сотрудников с 

культурной концепцией организации, поддерживаемой лидером [29]. 

В зарубежных исследованиях рассматривается взаимосвязь динамики 

лидерства и социальной идентичности. А. Хаслам и С. Рейчер обращают наше 

внимание на наличие совместной идентичности лидера и его последователей, что 

определяет наличие партнерских отношений между ними. При этом такая функция 
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лидерства, как конструирование новой социальной реальности, выполняется через 

определение социальных категорий. В этом процессе новая социальная 

идентичность, предлагаемая лидерами для развития последователей, входит в 

конфликт со старыми формами [99, 77].  

Анализ поддержки и одобрения лидера группой через призму его социальной 

идентичности представляют М. Дж. Платов и Д. ван Книпперберг. Исследователи 

утверждают, что поддержка группой своего лидера положительно связана с 

уровнем внутригрупповой идентификации членов группы и отрицательно – с их 

уровнем ориентации на себя. При этом для участников группы с низким уровнем 

идентификации с ней характерно относиться к лидеру на основе оценки 

распределения им групповых ресурсов – большую поддержку получает 

справедливый лидер. Для участников группы с высоким уровнем идентификации с 

ней характерно относиться к лидеру как на основе оценки распределения им 

групповых ресурсов, так и на основе оценки его сходства по основным 

характеристикам с членами группы (прототипичностью). Лидеры, которые 

являются высоко-прототипичными, с точки зрения внутригруппового поведения, 

получают более высокую степень одобрения от высоко-идентифицирующихся с 

группой участников, вне зависимости от других факторов (справедливое 

распределение ресурсов и т. д.). Лидеры, которые являются низко-прототипичными 

с точки зрения внутригруппового поведения, более похожие на членов других 

групп, одобряются, только если их стратегия распределения ресурсов оценивается 

как справедливая [98]. 

В исследованиях, посвященных изучению творческой и инновационной 

деятельности в организации, феномен лидерства рассматривается, как 

трансформационное лидерство, что позволяет оценивать поведение лидера его 

последователями как эффективное. 

В исследованиях Р. Джонсона выявлено, если у лидера сформирована только 

фрагментарная идентичность – самоопределение через наличие дуальных 

отношений со значимыми партнерами по коммуникации в группе, то такой лидер 

проявляет поведение, направленное на удовлетворение ожиданий партнеров по 
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коммуникации, и строит его с учетом их потребностей. Для лидеров, у которых 

сформирована только индивидуальная идентичность – самоопределение через 

отличие от других членов группы, характерно «насильственное» поведение, 

характеризующееся наличием критики, требовательностью, перекладыванием 

ответственности за неудачи на других членов группы, фокусировкой на личных 

интересах. Такой лидер воспринимается как неэффективный.  

Исследование Р. Е. Джонсона подтверждает эвристичность изучения 

преобразующего поведения лидеров через фокус социальной идентичности [83].  

Доказано, когда социальная идентификация воспринимается менеджерами как 

связанная с организационной приверженностью и удовлетворенностью, 

менеджеры сохраняют интерес к управлению символическими взаимодействиями. 

Через управление символами – такими, как традиции, мифы, метафоры, ритуалы, 

саги, герои, физические условия – менеджеры могут максимально сформировать 

членство личности в организации и обеспечить его хорошими образами группы или 

организации [58]. Кроме того, выявлено, что трансформационные лидеры влияют 

на идентификацию сотрудников как с непосредственной группой, так и со всей 

организацией. Они зафиксировали связь социальной идентичности с готовностью 

сотрудников поддерживать коллективную эффективность и со сплоченностью 

групп. По мнению авторов, именно социальная идентичность является 

опосредующим звеном, через которое влияют преобразующие действительность 

лидеры, и определяющей для достижения сверх результатов [95].  

По мнению В.Г. Грязевой – Добшинской, особенности социальной 

идентичности могут определять процессы социокультурного развития, в том числе 

установку толерантности, которая создаёт основу для разнообразия, 

взаимопомощи, доверия, имеет эволюционный смысл в процессе развития 

организации. В.Г. Грязева-Добшинская утверждает, что «идентичность – 

центральный момент в проблеме чужого». «Чужой» может выступать как угроза 

идентичности. Например, утверждение новых ценностей и порядков всегда будет 

вызывать протест со стороны носителей традиционных ценностей, так как является 

прямой угрозой для уже сформированной социальной идентичности сотрудников 
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организации. Позиционирование в данном контексте понимается как 

фокусирование восприятия и понимания человеком себя самого и других, иных 

субъектов. Познание и признание своего «Я» (то есть своих позиций и взглядов) 

предполагает познание и признание «не-Я», то есть позиций и взглядов «Другого». 

Исследователь обращает наше внимание на то, что отсутствие активного диалога с 

«Другими», благодаря которому происходит поддержание разнообразия, является 

ограничивающим фактором для организации, так как отношение к нестандартному 

творческому меньшинству, то есть к активным инноваторам, обеспечивающим 

эволюцию системы, будет интолерантным, что связано с порождением 

конфликтов, возникающих у организационного большинства, поддерживающего 

традиционные ценности [14,15,16]. 

Таким образом, в современных отечественных и зарубежных исследованиях 

прослеживается актуальность изучения феномена социальной идентичности в 

разных выборках.  В данном контексте исследователи обращают наше внимание на 

индивидуальные и ситуативно – обусловленные особенности социальной 

идентичности, реализующиеся в разных социальных группах и опосредованные 

эффективностью деятельности и определенностью группового результата. 

Возрастающий интерес исследователей к изучению феномена социальной 

идентичности на разных выборках позволяет нам обратиться к изучению данного 

феномена в контексте современных организаций. 

 

1.1.3 Исследование социальной идентичности персонала организации: 

теоретические модели и эмпирические исследования 

 С точки зрения социальной психологии, сложные организации можно 

рассматривать как внутренне структурированные социальные системы, состоящие 

из различных групп, которые находятся в сложных сетях межгрупповых 

отношений [79], а для многих людей различные организации являются местом, где 

проходит значительная часть их жизни и деятельности.  

Организации, в соответствии со своими целями, структурой и технологией 

работы, предполагают наличие персонала, обладающего квалификационными и 
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личностными характеристиками для выполнения определенной работы и 

достижения необходимого результата, за который полагается соответствующее 

вознаграждение. Так же, организации ожидают от своего работника, что он будет 

разделять ее основные ценности, отстаивать ее интересы и поддерживать хорошие 

отношения с коллегами, что связано с решением ряда актуальных 

организационных задач: его адаптации к новому окружению, обучения и 

социализации, формирования привязанности к организации и социальной 

идентичности [59].  

Подход социальной идентичности определяет идентичность, как взаимосвязь 

личности сотрудника с его членством в организации. Согласно теории социальной 

идентичности, личность стремиться получить положительную социальную 

идентичность в силу принадлежности к группе (или организации), которые им 

высоко ценятся. Этот факт определяет привлекательность организации (или 

группы) для личности. На базе сформированной социальной идентичности 

формируется организационная идентичность, которая может привлечь 

потенциальных сотрудников, обеспечить лояльность и поддержку со стороны 

клиентов [56]. 

Психоаналитический подход определяют идентичность организации как 

бессознательное основание организационной культуры и предполагают, что 

идентичность организации следует рассматривать, как устанавливающую границы, 

с помощью которых организация может быть проанализирована, а мотивация и 

особенность поведения членов организации могут быть поняты. С точки зрения 

исследователей коммуникативного подхода, социальная идентичность 

применительно к организации – это способ общения и самовыражения Я личность 

в группе или организации. С точки зрения подхода к организационной 

идентичности, исследователи определяют идентичность, как отличие и 

устойчивость организации к окружению, это связанное с жизненным циклом 

организации явление, которое определяется по - разному в разные периоды 

развития организации [10] 
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В социальной психологии изначально социальную идентичность 

применительно к организации исследователи оценивали как компонент 

приверженности к организации, где феномен социальной идентичности 

определяется как сильная вера, принятие организационных целей и ценностей [75]. 

Помимо социальной идентичности организационная приверженность, по мнению 

исследователей, включает в себя вовлеченность (желание прилагать значительные 

усилия в интересах организации) и лояльность (сильное желание остаться членом 

организации) [93].  

Дальнейшие исследования социальной идентичности работников организаций 

рассматривался в контексте теории социальной идентичности и 

самокатегоризации. Эмпирически выявлено, что посредством социальной 

идентификации и сравнения личность переносит на себя успехи и статус группы, в 

частности, позитивные и негативные межгрупповые сравнения соответствующим 

образом влияют на самооценку членов группы [96]. 

В контексте теории социальной идентичности применительно к организации 

изучают разные объекты идентификации (карьера, рабочая группа, организация), 

компоненты идентификации (когнитивный, аффективный, оценочный и 

поведенческий), а также исследуют факторы социальной идентичности в 

организационном контексте. 

В исследованиях объектов идентификации доказано, что сотрудник может 

идентифицироваться как со всей организацией, так и с конкретным 

подразделением, при этом уровень идентификации работников с подразделением 

обычно выше, чем с самой корпорацией [100]. Социальная идентичность личности 

может быть обусловлена не только членством в организации, но и членством в 

конкретной рабочей группе, департаменте, объединении. С. Альберт и Д. Уиттен 

выявили различия между голографическими организациями, в которых индивиды 

из разных подразделений разделяют общую идентичность (или идентичности), и 

идеографическими организациями, в которых индивиды демонстрируют 

специфические для разных подразделений идентичности. В результате 

исследования сделан вывод о том, что социальная идентичность, возникающая в 
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рамках организации, может состоять из нескольких в той или иной степени 

несопоставимых и неопределенным образом связанных идентичностей [55].  

Экспериментальные исследования компонентов идентификации показывают, 

что члены организации имеют связь между организационным членством и Я – 

концепцией на когнитивном уровне (чувствуя себя частью организации или 

усваивая организационные ценности) и на эмоциональном уровне (чувствуя 

гордость за членство в организации) [8].  

Исследователи феномена социальной идентичности в организационном 

контексте предлагают несколько факторов, имеющих прямое отношение к 

организациям, которые с наибольшей вероятностью повышают тенденцию 

идентифицировать себя с группами.  

Первый фактор – это своеобразие групповых ценностей и обычаев по 

отношению к ценностям и обычаям сравниваемых групп, которое служит 

дифференциации группы от других групп, обеспечивая уникальную социальную 

идентичность [110]. В исследованиях Ф Майла доказано наличие положительной 

связи между воспринимаемым своеобразием ценностей и организации в целом, 

причем внутри организации своеобразие групповых ценностей и обычаев 

определяется ясностью и непроницаемостью групповых границ [87]. Негативно 

оцениваемые отличительные черты группы так же связаны с социальной 

идентичностью. Экспериментально доказано, что негативно оцениваемые группы 

используют в качестве защитных механизмов: трансформацию негативных 

различий в позитивные, минимизируя или подкрепляя негативное различие, или 

заменяя аутгруппу, с которой сравнивается собственная группа [114].  

Второй фактор, который повышает тенденцию социальной идентификации 

сотрудника к организации, престиж группы. Эмпирически доказано, что 

посредством межгруппового сравнения социальная идентификация влияет на 

самооценку, а сотрудники организации склонны идентифицировать себя с 

победителем в больше степени [65]. 

Третий фактор, к которому обращаются исследователи, связан с выпуклостью 

аутгрупп. Существуют исследования, в которых доказано, что осознание наличие 
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аутгруппы акцентирует внимание сотрудников организации на существование 

границ организации и приводит к восприятию ингрупповой однородности [116]. 

В подходе к исследованию социальной идентичности применительно к 

организации Г. Крейнер и Б. Эшфорт выделяют четыре вида идентичности 

личности, работающего в организации, по отношению к компании или другим 

социальным группам.  

Первым видом выступает «собственно идентификация», которая определяется, 

как часть индивидуальной Я-концепции, исходящая из знаний личности о его 

членстве в социальной группе, оценки и эмоциональной значимости 

присоединения к групповому членству [85,107].  

Вторым видом выступает «дезинтификация», которая определяется как 

дистанцирование и отвержение индивидом атрибутов и принципов организации 

[67,68,86] и строится на сознательном отделении личности своей идентичности от 

организации или социальной группы и отвержении отрицательных 

организационных (или групповых) аспектов от представления о самом себе, что 

позволяет сохранить позитивную социальную идентичность [85,88]. В 

отечественной психологии подобный подход встречается в работах В. С. Мухиной, 

которая выделяет конструкт «идентификация – обособление», отмечая при этом, 

что идентификация и отчуждение – это взаимосвязанные механизмы, необходимые 

для развития личности, поскольку через идентификацию она социализируется, а 

через обособление – индивидуализируется [32].  

Третьим видом выступает «нейтральная идентификация», которая определяется 

как отсутствие идентификации и дезидинтификации личности к организации или 

социальной группе через сознательное избегание вовлеченности в работу в 

организации на основе разных причин: прошлый жизненный опыт, самовосприятие 

(«я одиночка»), стиль управления («я только лишь делаю свою работу») [69,85]. 

Четвертым видом выступает «амбивалентная идентификация», которая 

определяется как одновременная идентификация и дезидентификация к 

организации или социальной группе, что служит необходимости адаптации 
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личности к социальной группе с одной стороны, и внутреннему конфликту 

личности – с другой [85].  

По мнению исследователей, возникающие социальные идентификации 

характеризуются динамичностью и изменчивостью.  Со временем люди могут 

отчуждать себя от некоторых характеристик организации и идентифицировать себя 

с другими [102].  

Другая модель, предложенная Дж. Майером, Т. Бейкером и Р. Ван Диком 

предлагает рассматривать два типа социальной идентичности применительно к 

организации: ситуационную идентификацию и глубинную идентификацию. 

Ситуационная идентификация (стихийный, поверхностный уровень) связана с 

особенностями ситуации, в которой находится личность. Данный уровень 

социальной идентичности основан на разделении общих для личности и 

организации интересов, при этом личность рассматривает себя как члена группы, 

работающего для достижения определенной цели. Ситуационная идентификация 

является элементарной формой идентификации, которая, по мнению 

исследователей, может быстро сформироваться или исчезнуть в зависимости от 

ситуации.   

Глубинная идентификация (более высокий уровень идентификации) является 

более стабильной и постоянной, в меньшей степени зависящей от внешних 

обстоятельств. Она предполагает встраивание личностью связи между ним и 

организацией в свою ментальную модель, в когнитивную схему существования. 

Организационная сущность и ее характеристики становятся частью Я-концепции 

личности, поэтому данный тип идентификации связан разделением личностью 

организационных целей и ценностей [91]. 

Р. Крамер в своем исследовании выделяет три уровня социальной идентичности 

сотрудников в организационной деятельности: переопальная идентичность, 

источником которой является межличностностное взаимодействие, идентичность 

с группой, источником которой является межгрупповое взаимодействие, и 

идентичность с компанией в целом. Р. Крамер так же подчеркивает динамичность 

и изменчивость уровней социальной идентичности сотрудников в зависимости от 
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контекста. Тем не менее, по мнению исследователя, у сотрудников есть более 

выраженная идентичность, зависящая от того, на каком уровне чаще всего он 

взаимодействует с остальными сотрудниками компании [84]. 

В зарубежных исследованиях деятельности менеджеров в компании Р. Ван Дик, 

М. Рикетта, У. Вагнер и др. выявили, что уровень удовлетворенности менеджерами 

своей работой связан с наличием социальной идентичности к профессиональной 

группе или организации, в которой сотрудник работает [112]. В исследовании Е. 

Вильямса эмпирически доказано, что даже в ситуации, когда сотрудник 

разочарован деятельностью своего подразделения, но одобряет общую 

деятельность предприятия, так же обладает социальной идентификацией к 

организации [117].  

Существует ряд исследований, направленный на изучение взаимосвязи 

социальной идентичности сотрудников организации и их психологического 

благополучия в условиях неопределенности и стрессовых ситуаций [71,76].  

В исследованиях, показывающих зависимость поведения сотрудника в 

деятельности, когда тот выполняет больше работы, нежели чем предписывает 

должностная инструкция, эмпирически доказан факт прямой зависимости 

подобного поведения и наличия социальной идентичности сотрудника к 

организации [100]. Б. Эшфорт и Ф. Маел утверждают, что люди, которые 

идентифицируют себя с организацией, ведут себя в соответствии с существенными 

аспектами их идентичности, проявляя сотрудничество и альтруизм в рабочей 

деятельности [56]. 

Существуют исследования о взаимосвязи социальной идентичности, 

профессиональной группы и желанием сотрудника уволиться из организации [100]. 

В исследовании Р. Джэкэлла показано, что люди, занимающиеся 

низкооплачиваемой работой, часто дистанцируются себя от своей 

подразумеваемой идентичности (например: «Это всего лишь временная работа», 

«Я пытаюсь скопить деньги, чтобы начать собственный бизнес») [82].  

Таким образом, в результате анализа современных теоретических и 

эмпирических исследованиях социальной идентичности применительно к 
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организации, выявлен большой интерес авторов к данной проблематике. 

Исследователи обращают наше внимание на наличие устойчивой взаимосвязи 

социальной идентичности сотрудника как к организации в целом, так и к 

отдельным отделам организации, в частности. Социальная идентичность в 

контексте организационной деятельности рассматривается как взаимосвязь 

личности сотрудника с его членством в организации. В контексте теории 

социальной идентичности и самокатегоризации, применительно к организации 

исследователями изучаются, объекты идентификации, компоненты 

идентификации и факторы социальной идентичности в организационном 

контексте. В исследовании видов социальной идентичности личности 

применительно к организации, исследователи обращают наше внимание на 

динамичность и изменчивость структуры в зависимости от внешней ситуации, в 

которой находится сотрудник и организация.  

 

1.2 Исследования динамики социальной идентичности в критических 

ситуациях 

В контексте историко – эволюционного подхода А.Г. Асмолов описал 

принципы развивающихся системы: взаимодействие двух противоборствующих 

тенденций – тенденции к сохранению и тенденции к изменению; 

функционирование избыточных неадаптивных элементов, обеспечивающих 

саморазвитие этих систем; противоречия между адаптивными формами активности 

элементов систем, реализующих родовые программы, и активностью элементов 

систем, несущих индивидуальную изменчивость. Ключевым моментом в 

самоорганизации личности в настоящее время является активность личности в 

пространствах критических ситуаций и творческой нестабильности – в точках 

бифуркации, катастрофы, зонах неопределенности, границ [2,17]. Поэтому многие 

исследователи в русле социальной психологии обращаются к изучению проблемы 

динамики социальной идентичности в ситуации нестабильности и 

неопределенности и критических ситуаций. 
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Изучение динамики социальной идентичности в критических ситуациях 

развивается в нескольких направлениях. Во – первых, динамика социальной 

идентичности исследуется в контексте теории социальной категоризации, 

базирующийся на социальных представлениях и обусловленных, с одной стороны, 

наличием множественных «внешних» оснований для самокатегоризации, а с 

другой - их изменчивостью в ситуации неопределенности. Второе направление 

изучение динамики социальной идентичности связано с активностью личности в 

установлении границ между «Я» и «не-Я» и конструировании своей социальной 

идентичности в условиях неопределенности. Третье направление связано с 

изучением роли субъективной временной реализации социальной идентичности. 

 

1.2.1 Исследования динамики в контексте теории социальной 

категоризации 

Классические исследования динамики социальной идентичности с позиции 

теории самокатегоризации рассматриваются как следствие стремления к 

достижению позитивного представления о себе [110]. В исследованиях этнических 

групп были получены эмпирические данные о наличии двух типов стратегий 

динамики социальной идентичности: поведенческие и когнитивные. К 

поведенческим стратегиям изменения социальной идентичности относят 

индивидуальную мобильность, заключающуюся в стремлении члена низко 

статусной группы всеми способами покинуть ее. К когнитивным стратегиям 

изменчивости социальной идентичности более относят: стратегии социального 

творчества, которые в целом заключаются в изменении критериев, по которым 

происходит сравнение ингруппы, аутгруппы, и индивидуализацию, в случае, когда 

границы между группами воспринимаются субъектом как непроницаемые, а 

культура допускает высокий уровень индивидуализма. В такой ситуации личность 

может просто перестать рассматривать себя на групповом уровне, отдавая 

предпочтение персональной, а не социальной идентичности [35,46]. 

Исследование динамики социальной идентичности в критических ситуациях 

связывает формирование и изменение идентичности с понижением дискомфорта. 
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Одним из способов минимизировать дискомфорт является стремление к снижению 

неопределенности, что является базовой формой развития идентичности. М. Хогг 

считает, что неопределенность – это фундаментальная мотивация, движущая 

людьми при идентификации с группами и включения в них [81].  Его теория 

идентичности в условиях неопределенности основывается на идее, что чувство 

неопределенности относительно себя, своих ощущений, установок, ценностей и 

поведения, отражающееся на идентичности и чувствовании себя, вызывает 

эмоциональный дискомфорт и побуждает стремление к его минимизации. 

Стремление к снижению неопределенности зависит от оценки человеком 

собственных ресурсов: 

 Во – первых, когда человек уверен, что обладает достаточными ресурсами для 

уменьшения неопределенности, «неопределенность в Я» переживается как вызов, 

побуждающий движение вперед или поведение, направленное на принятие 

решения.  

Во – вторых, когда ресурсы оцениваются человеком как недостаточные, 

«неопределенность в Я» переживается как угроза, побуждающая защитное или 

избегающее поведение. 

К факторам, снижающих неопределенность, М. Хогг относит несколько 

процессов. 

Первый процесс, снижающий неопределенность в критических ситуациях, это 

процесс социальной категоризации себя и других. Социальная категоризация 

деперсонализует восприятие в терминах прототипов групп, то есть нечетких 

наборов свойств (установок и поведения), которые определяют группу, отличают 

ее от других групп и предписывают поведение ее членов, а так же снижает 

неопределенность относительно того, кем является человек, как он должен себя 

вести и как с ним будут обращаться другие.  

Вторым процессом выступает четкая организованность группы, включающая в 

себя ясность групповых границ, внутреннюю однородность группы, четкую 

внутреннюю структуру, общие цели и судьбу, и предоставляют человеку 

возможности для обретения более понятной и характерной идентичности и 
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связанного с ней ин-группового прототипа, и тем самым позволяют лучше 

справляться со снижением «неопределенности в Я» [81]. 

В отечественных исследованиях динамики социальной идентичности в 

критических ситуациях изменения идентичности рассматриваются с позиции 

изменения структуры идентичности. По мнению Яницковго М., Серого А. те 

элементы идентичности, которые формируются раньше, являются наиболее 

устойчивыми, а динамика системы идентичности в целом идет по направлениям 

усложнения структуры и детализации содержания. Особенности идентичности как 

иерархической динамической системы определяются принадлежностью к той или 

иной социокультурной среде, где осуществляется принятие норм и ценностей 

соответствующей группы, с членами которой личность себя идентифицирует [54]. 

  

1.2.2 Исследования динамики, как механизма конструирования 

социальной идентичности 

Изучая идентичность в онтогенетическом контексте Э. Эриксон подчеркивал, 

что постоянное, непрекращающегося развитие «Я», связанное с необходимостью 

реализации множественных социальных выборов и с преодолением ролевой 

неопределённости возможно только при наличии рефлексии и изменения 

социальной идентичности [53]. 

Дж. Марсиа, определял идентичность в целом как динамическую структуру, 

подчеркнув, что особенности социальной идентичности актуализируются в 

ситуации социального выбора. Автор выделял четыре динамических вида 

социальной идентичности, основываясь на критериях наличия процесса 

исследования альтернатив и наличия выбора в результате этого исследования [90].   

Продолжая идеи необходимости рефлексии социальной идентичности и ее 

изменений, социальные психологи в настоящее время рассматривают рефлексию 

социальной идентичности личности как самосознание своего взаимодействия с 

социальным окружением, обращаясь к специфики активности личности в 

построении своей социальной идентичности [5]. Процесс активного и реального 

взаимодействия человека со своим социальным окружением с одной стороны 
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рассматривается как средство для удовлетворения требований социального мира, с 

другой с позиции изучении процессов включения социальной идентичности 

отраженных оценок и суждений других людей и интеграции внутренней картины 

социального мира, конструирования социальной реальности и 

самоконструирования [5].  

Процесс активного и реального взаимодействия личности со своим окружением 

изучается с позиции процессной теории идентичности, в которой социальная 

идентичность понимается динамическим социальным продуктом взаимодействия 

личности и социального контекста. Г. Брэйкуэлл представляет динамику 

процессами ассимиляции, аккомодации и оценки. Процесс ассимиляции состоит во 

встраивании новых компонентов в структуру идентичности, а процесс 

аккомодации – в согласовании, происходящем в существующей структуре с целью 

найти место для новых элементов. Процесс оценивания влечет за собой выделение 

ценности или эмоции для содержания идентичности [62].  

Эмпирически доказана взаимосвязь позитивного и негативного социального 

контекста с оценкой социальной идентичности [97], взаимосвязь формирования 

социальной идентичности и представлений личности об окружающей среде и 

ценностями социальных групп [31, 104].  

По мнению Г. Брэйкуэлла, социальный контекст представляется в двух 

измерениях: структурном и процессуальном. Структура социального контекста 

включает в себя межличностные сети и межгрупповые отношения. Содержание 

идентичности ассимилируется из этих структур, генерирующих роли, которые 

должны быть усвоены, и убеждения, которые должны быть приняты. 

Процессуальный контекст включает в себя процессы социального влияния 

(образование, пропаганда, убеждение и т. п.), которые устанавливают системы 

ценностей и убеждений, материализованные в социальных представлениях, 

социальных нормах и социальных атрибуциях, определяющие арену, на которой 

конструируются содержание и ценность отдельных идентичностей [62].  

Продолжая идеи Г. Брэйкуэлла, в теории контроля идентичности П. Бёрк 

рассматривает процессуальную сторону идентичности как систему контроля. В его 
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модели отношения личности и общества подчиняются законам кибернетики: 

активация идентичности приводит к установлению обратной связи между 

человеком и социальным окружением, включающей со стороны человека блок 

сравнения, он является источником поведения и воспринимает релевантную 

активной идентичности информацию, а социальное окружение реагирует на 

поведение и оценивает его. Социальная идентичность функционирует нормально в 

том случае, если оценка поведения человека социальным окружением 

соответствует «прописанным» в социальной идентичности стандартам [60].  

Зависимость изменчивости идентичности от характеристик социальной 

ситуации - обращает нас еще к одной грани проблемы изменчивости социальной 

идентичности в социальной психологии, а именно к современным представлениям 

о множественности и потенциальности всех Я-структур личности [4]. В этой связи 

сегодня все чаще отмечается ведущая роль процесса самоверификации как 

механизма, противостоящего потенциальной «множественности Я» и 

опосредующего саму возможность возникновения новых представлений человека 

о себе [78]. 

Исследовали социального конструктивизма обращают наше внимание на 

понимание механизмов конструирования идентичности в ситуации социальных 

изменений. Механизмами конструирования социальной идентичности выступают: 

внимание и контроль над воздействиями (в том числе собственными мотивами и 

чувствами); изменение своего образа жизни. При этом активность человека в 

конструировании своей социальной идентичности зависит от двух условий: 

способность репрезентировать более широкий спектр «возможных будущих», чем 

те, которые могут быть реализованы, и способность осуществить любое выбранное 

их подмножество, а также прервать любое начатое действие.  

Динамика социальной идентичности, по мнению Р. Харре, осуществляется на 

основе следующих последовательно разворачивающихся процессов: усвоения 

категорий, которые исключают одних людей и включают других, участия в 

различных дискурсивных практиках, за счет чего данные категории наполняются 

смыслами, собственно позиционирования «Я» в терминах категорий и сюжетов, 
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формирования представлений о себе как обладающем теми или иными 

характеристиками - в силу предыдущего позиционирования, формирования 

мировоззрения, определяемого позиционированием, что подразумевает 

аффективную приверженность к тем или иным категориям в самопредставлениях 

и развитие системы моральных убеждений [78].  

По мнению П. Бёрка, изменения идентичности обусловлены нарушениями 

процессов функционирования идентичностей. Он выделяет два главных источника 

систематических изменений идентичности: постоянные проблемы с верификацией 

отдельной идентичности (источником дискомфорта является нарушение смыслов 

во внешней ситуации, что воспринимается личностью как расходящийся со 

смыслом стандартам идентичности) и активация множественных идентичностей 

одновременно, чьи верификации требуют того, чтобы в поведении субъекта 

проявлялись противоположные смыслы (источник является внутренний конфликт, 

образующий несколько идентичностей) [61].  

Г. Брейкуэлл, с точки зрения процессуальной теории, полагает, что изменения 

идентичности направляются принципами, которые определяют желаемые 

состояния структуры идентичности в ситуации неопределенности. Это жажда 

непрерывности (стремление поддержать и усилить чувство непрерывности во 

времени и ситуациях внутри идентичности), жажда отличия ( утверждение и 

поддержание человеком чувства отличия от других),  жажада успешности 

(поддержание и усиление чувства компетентности и контроля),  жажада 

самоуважения (состоит в желании человека поддержать и усилить положительное 

представление о себе) [97].  

К выделенным ею четырем принципам В Виньолеса добавляет еще два: мотив 

смысла (потребность найти смысл и цель в собственном существовании) и мотив 

причастности (потребность поддержать и усилить чувство близости и принятия 

другими людьми в диадических отношениях или внутри ингрупп) [113].  

Полученные шесть элементов В. Виньолес называет движущими силами 

идентичности (мотивами) – это сила, ведущая к определенным состояниям 

идентичности и направляющая процессы конструирования идентичности [113].  
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1.2.3 Исследования динамики, как механизма реализации социальной 

идентичности во времени 

В настоящее время в структуру социальной идентичности исследователи 

включают как прошлые, реализованные социальные самохарактеристики, так и 

прогнозируемые, будущие социальные выборы человека, отражающие факт его 

потенциально многообразного социального членства и наличия множественных 

возможных групп субъективной принадлежности. В.В. Нуркова для отражения 

субъективного переживания изменчивости социальной идентичности вводит 

специальное понятие - интервал самоидентичности личности. С ее точки зрения, 

он суть тот «отрезок жизненного пути, границы которого личность осознает, как 

точки качественного преобразования (кардинального изменения) самой себя. 

Окончание одного интервала характеризуется сдвигом самотождественности с 

амплитудой переживания масштаба изменений от «Я - не тот, что прежде» до 

«теперь я - другой человек». Диалектическая взаимосвязь 

изменчивости/устойчивости Я-концепции обеспечивается, по мнению В.В. 

Нурковой, наличием сквозных «жизненных тем» (субъективно выделяемых сфер 

активности личности) и смены интервала самоидентичности в определенных 

пределах [34].  

С позиции М. Синниреллы в контексте концепции «возможной социальной 

идентичности» процесс построения личностью репертуара своих «возможных Я» 

неотделим от оценки степени той вероятности, с которой эти «возможности» будут 

реализовываться [103,104]. Личность исходит из оценки возможностей своей 

коммуникации, существующих у него образов своего ближайшего окружения, 

которое может «работать» как за, так и против различных «возможных Я». Таким 

образом, подчеркивает М. Синнирелла, всегда существует своего рода «социальная 

подкладка» наших «возможных Я», и, следовательно, становится необходимым 

прояснить взаимосвязь между групповыми процессами и созданием «возможного 

Я»-репертуара.  

В целом динамика социальной идентичности, по мнению М. Синниреллы, 

представлена следующими этапами.  
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Первым этапом выступает наличие возможного социального «Я» («возможная 

социальная идентичность»), которое определяется в данной концепции как 

совокупность индивидуальных и групповых представлений о возможных прошлых 

и будущих группах членства и существующих у индивида образов возможного 

прошлого и будущего «своей» (или «своих») групп.  

Вторым этапом выступает желание реализовать персональный полюс 

«возможного Я», который актуализирует у человека представления о возможных 

стратегиях достижения определенной социальной идентичности, и, наоборот, 

представления о необходимости реализации социального полюса «возможного Я» 

могут изменить содержание персональных самохарактеристик.  

Взаимосвязь социального и персонального полюсов «возможных Я» 

проявляется также в совпадении «вектора времени». М. Синнирелла утверждает, 

что активизация когнитивных элементов, касающихся ингруппы (норм, 

прототипов, стереотипов), зависит от временной ориентации, принятой по 

отношению к ней. Другими словами, если «возможное Я» человека ориентировано, 

например, в прошлое, то для него более «выпуклыми» будут прототипы прошлого 

ин-группы. 

Внутренняя взаимосвязь социального и персонального полюса возможных 

идентификационных структур выражается также и в том, что для осмысления их 

содержания человек использует сходные стратегии. Их направленность М. 

Синнирелла выводит, во-первых, из общих закономерностей атрибутивных 

процессов: как и потенциальная «осуществляемость» негативных «возможных Я», 

возникновение нежелательных возможных социальных идентичностей будет 

приписываться внешним обстоятельствам. Во-вторых, - из общей для когнитивных 

теорий идеи согласованности различных когниций: социальные группы создают 

разделяемые их членами «истории жизни группы», объединяющие прошлое, 

настоящее и будущее группы в согласованное представление, так же как 

«возможное Я» отдельного человека, состоящее из «личных историй», имеет 

некоторый внутренний смысловой «стержень» [103,104]. 
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Таким образом, динамика социальной идентичности в критических ситуациях 

изучается с нескольких позиций. Во – первых, с позиции теории социальной 

категоризации рассматривается как возможность личности формировать 

позитивную самооценку, а исследования фокусируются на изменчивости 

структуры социальной идентичности в условиях неопределенности и дискомфорта. 

Во – вторых, изучение активности социального субъекта в ситуации 

неопределенности реализуется в изучении взаимосвязи социальной идентичности 

и контекста, в котором существует личность. В - третьих, исследования динамики 

социальной идентичности с позиции временного контекста фокусируются на 

изучении «Я – образа» личности в будущем и «Возможных» Я, которые могут быть 

эффективно реализованы в будущем. 

 

1.3 Факторы динамики социальной идентичности менеджеров в 

критических ситуациях 

Факторами, влияющими на процесс становления, развития и динамику 

социальной идентичности в ситуации неопределенности, выступают сложность 

социального опыта, включающий в себя структуру общества, особенности 

информационной среды и степень схожести ингрупп. Первым фактором являются 

индивидуальные различия мотивации на участие в сложных информационных и 

социальных структурах, к которым относится в том числе и организация. Вторым 

фактором выступают ценности личности и особенности личности, к которым 

исследователи относят переменные, опосредующие влияние стрессогенных 

факторов и факторов неопределенности на успешность деятельности [101,11]. 

 

1.3.1 Мотивация, как фактор динамики социальной идентичности 

В настоящее время существует большой интерес исследователей к теме 

изучения специфических аспектов мотивации личности в организации: 

характеристике мотивации исполнительской деятельности; характеристике 

собственной мотивации деятельности руководителя, выявление специфики ее 
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основных закономерностей; описание состава, структуры и содержания функции 

мотивирования [17]. 

Система побуждений активность личности включает потребности и мотивы. 

Потребность – это состояние человека, называемое нуждой в объектах, 

необходимых для его существования, развития и организующее его активность для 

изменения существующей неудовлетворенной ситуации. Мотив – побуждение к 

деятельности, связанное с удовлетворением потребности субъекта [17]. 

Наиболее известной концепцией, исследующей мотивацию сотрудника на 

рабочем месте, является «теория Х», «теория Y», «теория Z» Д. Мак Грегора, О. 

Шелдона, В. Оучи. «Теория Х» базируется на следующих положениях: у людей 

неприязнь к работе, она не выступает для них мотиватором; людей необходимо 

принуждать к работе и контролировать их; люди мотивируются только 

экономическими потребностями. «Теория Y» - противовес первой теории: людям 

изначально присуща потребность реализовывать умственные и физические усилия 

для выполнения работы; контроль и угроза – не единственные средства 

мобилизации усилий. Человеку свойственен самоконтроль и саморуководство; у 

человека есть потребность в ответственности и инициативе; люди в основном 

мотивируются социальными мотивами. «Теория Z» - является развитием «теории 

Y» с учетом современного (японского) опыта менеджмента. Гарантия занятости и 

создание обстановки доверительности; создание атмосферы корпоративной 

общности; необходимость постоянного внимания руководства к исполнителям; 

создание атмосферы ответственности; создание «духа доверия к работнику» [17]. 

Мотивацию личности, как фактор формирования активности личности на 

рабочем месте и его включенность в деятельность изучает Б.Д. Парыгин, с позиции 

исследования социально -психологического климата в организации. По мнению 

исследователя, оптимальный социально – психологический климат формирует 

уровень удовлетворенности личных потребностей (потенциалов) всех челнов 

коллектива, которые включают в себя возможность их реализации и уровень 

притязаний личности. Б.Д. Парыгин выделяет следующие виды потребностей: 
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потенциал выбора, потенциал изменений, потенциал признания, потенциал 

самовыражения, потенциал определенности и потенциал напряженности [36]. 

Изучение мотивации, как фактора социальной идентичности, осуществляется 

исследователями в нескольких направлениях. Первым направлением исследования 

мотивации выступает взаимосвязь данного фактора со структурой социальной 

идентичности. Дж. МакКолл и Дж. Симмонз, отмечают , что на место идентичности 

в иерархии влияет получаемая за счет этой идентичности мотивация в поддержке 

и поощрении со стороны других через реализацию потребности личности в 

поощрениях, получаемых за исполнение идентичности, и благоприятная оценка 

возможности актуализации идентичности в ситуации необходимости получения 

эффективного результата в деятельности [92]. Н. Л. Иванова и Т. Мортон, выделяя 

несколько уровней идентичности (базисный, социально – личностный и 

профессионально – деловой), отмечают актуализацию выделенных уровней в 

соответствии с определенной мотивацией: первому компоненту соответствует 

мотивация самозащиты, второму – самоуважения, третьему – самореализации [23]. 

Н. Эллмерс и П. Корткасс описывают три компонента идентификации: 

когнитивная идентификация (сознание членства в группе), оценочная 

идентификация (позитивная или негативная оценка, с которой ассоциируется 

членство в группе) и мотивационный аспект идентификации (принятие целей и 

ценностей группы на уровне поведения) [67]. В исследовании, проведенном В. 

Виньолесом и его коллегами, выявлено, что менеджеры на рабочем месте более 

существенными воспринимают аффективные компоненты социальной 

идентичности, те, которые обеспечивали большее чувство самоуважения, 

непрерывности, самобытности и смысла. Мотивы принадлежности и 

эффективности влияли на определение идентичности не напрямую, а через влияние 

на активацию идентичности и их вклад в самоуважение. Наибольшее ощущение 

счастья у менеджеров вызывали те элементы идентичности, которые наилучшим 

образом удовлетворяли мотивы самоуважения и эффективности [40].  

А. Хаслам в своей концепции связывает социальную идентичность и 

мотивацию сотрудников организации. Развивая идею Дж. Тернера об уровнях 
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самокатегоризации, А. Хаслам выделяет несколько уровней идентичности в 

организации: организационная, субгрупповая, персональная, – которым 

соответствуют различные механизмы достижения мотивации самоуважения, 

самоактуализации, кооперации. На организационном уровне самоуважение 

поддерживается коллективными достижениями, а самоактуализация достигается 

через разделение общих целей. Наблюдается высокая мотивация кооперации с 

группой. На уровне субгрупповой идентичности у индивида мотивация 

самоуважения поддерживается через сравнение своей группы с другими группами, 

оценку достижений своей группы. Самоактуализация возникает вследствие 

сравнения и конкуренции с другими группами. Наблюдается высокая мотивация 

кооперации внутри своей группы, но низкая за ее пределами. На уровне 

персональной идентичности чувство самоуважения появляется благодаря оценке 

собственных достижений. Самоактуализация достигается через сравнение и 

конкуренцию с другими членами группы, при этом мотивация кооперации низкая. 

Эмпирические исследования, проведенные А. Хасламом и его коллегами, показали, 

что особенности социальной идентичности персонала и руководителей могут 

играть существенную роль для организаций. Эмпирически доказано, что 

функционирование организации связано с тем, насколько персонал разделяет 

групповую идентичность. Проводился анализ соотношения мотивации 

координации, кооперации и коммуникации с барьерами координации, кооперации 

и коммуникации у сотрудников организаций. Это соотношение рассматривалось в 

ситуациях, способствующих и препятствующих формированию общей групповой 

идентичности. Оказалось, что в ситуациях, когда сотрудники разделяли 

идентичность группы, у них была выше мотивация координации, кооперации и 

коммуникации и ниже барьеры координации, кооперации и коммуникации. Это 

положительно сказывалось на функционировании организации [77]. 

Вторым направлением исследовании мотивации выступает исследование 

взаимосвязи данного фактора со стратегиями личности в деятельности, 

опосредуемые социальной идентичностью. Подобные исследования связаны с 

изучением феномена внутренней мотивации, как стремления совершать 
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деятельность ради нее самой, ради награды, которая содержится в самой 

деятельности, - ее источником является потребность в автономии, 

самоопределении, саморазвитии и значимости [41]. А.Ш. Тхостов и Е.И. Рассказова 

выделяют потребность в поиске уникальной идентичности и потребность в 

социальном признании своей идентичности. Потребность в поиске уникальной 

идентичности заключается в стремлении следовать своим уникальным талантам, в 

изменении и улучшении себя. Потребность в социальном признании своей 

идентичность заключается в принятии обществом различных ролевых 

идентичностей личности, когда социальная идентичность включает  представления 

о желательности и приемлемости разных собственных аспектов [47]. С позиции 

исследователей когнитивной теории, у личности существуют два основных мотива, 

связанных с социальной идентичностью. Во-первых, мотива самоусиления, 

направляющего процесс реального взаимодействия с микросоциальным 

окружением в целях получения обратной связи и поддержки уже имеющихся 

представлений о себе. Во-вторых, мотива самопознания, направляющего 

«внутреннюю» активность субъекта и отражающего желание определенности в 

знании о себе, в том числе и за счет открытия в своем «Я» новых сторон [57].  

 

1.3.2 Ценности и личностные особенности (жизнестойкость и уровень 

психической напряженности), как факторы динамики социальной 

идентичности 

Ценностные ориентации (индивидуальные ценности личности) – отражение в 

сознании человека общественных ценностей, признаваемых им в качестве 

стратегических жизненных целей и мировоззренческих ориентиров [17].  

Обращаясь к исследованию динамики ценностей, Д. А. Леонтьев выделяет 

следующие формы существования ценностей: общественные идеалы, предметное 

воплощение идеалов в деятельности и мотивационные структуры личности, 

побуждающих личность к предметному воплощению в деятельности 

общественных идеалов [28]. А. Жуплев, изучая ценности сотрудников 

организации, выделяют ценности стабильности и успешности. Стремление к 
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стабильности определяет реализацию личных ценностей, а стремление к 

успешности и к изменениям актуализирует ценности организации [19].  А. И. 

Пригожин в концепции управления на основе ценностей утверждает о наличии 

влияния на формирование ценностей организации, процесса развития 

организационной культуры [38].   

Ценности личности, как фактора социальной идентичности, традиционно 

изучаются исследователями в онтогенезе и в контексте кризисов идентичности. Э. 

Эриксон отмечал, что развитие идентичности не линейно, оно проходит через 

кризисы идентичности — периоды, когда возникает конфликт между сложившейся 

к данному моменту конфигурацией элементов идентичности с соответствующим 

ей способом «вписывания» себя в окружающий мир и изменившейся 

биологической или социальной нишей существования индивида. Для выхода из 

кризиса индивид должен приложить определённые усилия, с тем чтобы найти и 

принять новые ценности, виды деятельности [90].  

Дж. Мид, утверждал, что развитие идентичности происходит от неосознаваемой 

идентичности к осознаваемой, за счет способности рефлексии и принятия новых 

ценностей, которые связаны с социальным окружением [4]. Л. Краппман 

систематизировал идеи Дж. Мида об осознаваемой идентичности. Он рассматривал 

условия социальной ситуации, при которых идентичность остаётся сохранной, и 

назвал ряд способностей, необходимых человеку для сохранения своей 

идентичности в ситуации взаимодействия: способности к ролевому 

дистанцированию, к эмпатии, толерантности к противоречиям, успешной 

презентации своей идентичности [52]. 

Дж. Марсиа выделял четыре динамических вида социальной идентичности, 

основываясь на критериях наличия процесса исследования альтернатив и наличия 

выбора в результате этого исследования.   

Первый вид идентичности имеет четкий вектор, определяемый и задаваемый 

системой персональных ценностей.  



45 
 

Второй вид – «мараторий», когда изменение социальной идентичности не имеет 

четкой направленности, возможно, в силу объективной противоречивости его 

системы ценностей.  

В качестве третьего вида идентичности Дж. Марсиа выделяет «диффузию», 

характеризующуюся отсутствием у личности изменений социальной 

идентичности, прежде всего, в силу низкой осознанности и отсутствия 

дифференциации представлений о себе.  

Четвертый вид - «предрешение», когда изменчивость идентификационных 

структур личности задана «извне», и тогда, как представляется, неминуемо 

возникает вопрос о степени субъективного принятия данных изменений [90].  

Второе направление исследований ценностей, как фактора социальной 

идентичности, находит свое отражение в организационном контексте. По мнению 

исследователей, ценности персонала позволяют дифференцировать свою группу, 

как уникальную, в сравнении с другими [110]. Эмпирически доказано, что 

социальная идентичность персонала связана с вовлеченностью жизни в 

организацию. Вовлеченность характеризуется верой и принятием 

организационных целей и ценностей, готовностью прилагать усилия ради 

организации и желанием сохранять членство в организации [18]. Своеобразие 

групповых ценностей внутри организации определяется ясностью и 

непроницаемостью групповых границ. Эмпирически доказано, что ценности и 

обычаю двух функциональных подразделений являются более 

дифференцированными, чем они же у двух отраслевых подразделений, что 

предполагает групповое своеобразие [18].  

Существуют исследования, которые изучают взаимосвязь сплоченности, 

социальной идентичности и ценностей персонала. К. Лич сплоченность описывает, 

как приверженность личности к группе и разделение членами группы общих 

ценностей и целей, удовлетворённость членством в группе отражает позитивные 

эмоции, возникающие по отношению к своей группе и факту принадлежности к 

ней, а выраженность ингруп новой идентичности отражает то место в Я-концепции, 

которое занимает принадлежность к определенной социальной группе. Также 
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выявлено, что социальная идентичность повышает приверженность задаче и 

усиливает такую ценность, как чувство гордости за группу [86].  

Исследуя социальную идентичность и персонал организации, представители 

процессуальной теории обращаются к изучению ценностей, как элемента 

формирования социальной идентичности [77]. Сложность идентичности отчасти 

зависит от ценностей человека, по рождаемых принятием ценностей ингрупп. 

Исследователи выявили две основные дихотомические шкалы, в которые так или 

иначе входят все значимые ценности. Одна из них отражает силу (собственные 

интересы) — универсализм (заботу о других), а вторая открытость изменениям — 

консерватизм. Ценности могут влиять на восприятие ингрупп и различий между 

ними, выяснился и факт зависимости сложности идентичности от склонности к 

тому или иному ценностному полюсу. В соответствии с очевидной гипотезой, 

склонность к консерватизму и ориентация на собственные интересы способствуют 

понижению сложности идентичности, так как эти полюса ценностей позволяют 

четко видеть границы ингрупп и не смешивать их [101, 62].  

Особенности личности (жизнестойкость и уровень психической 

напряженности), выступающие фактором динамики социальной идентичности 

Системой убеждений, установок и ценностей, опосредующей влияние 

стрессогенных факторов в ситуации неопределенности и критических ситуаций, 

выступает жизнестойкость личности. 

В рабочей деятельности сотрудника организации, стрессовые ситуации, чаще 

всего определяют как ситуации нестабильности и неопределенности, связанные с 

конкурентностью рынка, стратегиями развитий компаний и ситуации выбора, 

принятия решений в условиях неопределенности. К. Хорни, Дж. Керкленд, П. 

Вигери анализируют проблему эффективной стратегии развития бизнеса в среде с 

разной степенью неопределенности и показывают руководителям возможности 

(основания) стратегического выбора в условиях неопределенности: «вести 

крупную игру», «Подстраиваться» или «Занять выжидательную позицию». 

Исследователи выявляют принципиальные различия четырех уровней 

неопределённости, при которых осуществляется прогнозирование, планирование, 
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анализ и выбор стратегии руководителя. Первый уровень неопределенности 

исследователи определяют, как достаточно ясное будущее (менеджеры могут 

разработать один прогноз для выработки стратегии в условиях неопределенности; 

прогноз достаточно точен, довольно узок, задает единственное стратегическое 

направление). Второй уровень неопределенности исследователи определяют, как 

альтернативные варианты будущего (менеджеры представляют прогноз на 

будущее в виде одного из нескольких альтернативных вариантов развития 

событий). Третий уровень неопределенности - широкий диапазон вариантов 

будущего (менеджеры могут проанализировать диапазон потенциальных 

возможностей). Четвертым уровнем неопределенности выступает полная 

неопределенность (сложно определить релевантные переменные, определяя 

будущее). 

В ситуациях неопределенности личность использует адаптивные и не 

адаптивные стратегии, опосредуемые жизнестойкостью. Исследователи 

психологии здоровья определяют жизнестойкость, как интегральная способность, 

лежащая в основе адаптации личности. И. М. Ильинский, П. И. Бабочкин, М. П. 

Гурьянова отмечают, что жизнестойкость направляет поведение личности в 

сторону выживания и самосохранения [48], что позволяет личности преодолевать 

неблагоприятные условия при смене деятельности или изменений условий 

окружающей среды [27]. Как адаптивный ресурс, жизнестойкость определяет 

ориентацию личности на социальное одобрение, потребности в привязанности к 

группе (О.А. Кадильникова) и реализацию стратегий совладающего поведения 

(М.Р. Хачатурова) [24,49]. 

С другой стороны, жизнестойкость исследуется как ресурс, способствующий 

изменениям. С позиции теории деятельности  жизнестойкость определяется, как 

«мера преодоления личностью самой себя» (Д.А. Леонтьев),  выступающая 

фактором, определяющим готовность личности выбирать ситуацию 

неопределённости  и реализует ее активность, способствующую позитивному 

отношению к изменениям [25,27]. В контексте исследования инновационной 

активности жизнестойкость определяется, как «способность превращать 
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проблемные ситуации в новые возможности» [7], а компоненты жизнестойкости 

(вовлеченность, контроль, принятие риска) представляют собой ресурс к 

инновационной активности личности. Такой ресурс способствует поиску 

нетрадиционных методов решения различных задач, которые определяют 

возможность эффективно разрешить и изменять сложные ситуации [7,13]. 

Исследование жизнестойкости, как адаптивной стратегии личности в ситуации 

неопределенности, реализуется в исследование стрессовых ситуаций и 

ситуативных факторов динамики социальной идентичности. М. Синирелла вводит 

понятие «возможной идентичности», как идентичности, вероятность появления и 

проявления которой зависит взаимоотношений человека с другими в ситуации 

неопределенности и изменчивости, выступающей возможностью адаптации 

личность к окружающей среде. Возможная идентичность - это представления 

личности о том, кем он может стать в будущем, это его «образ будущего Я», 

который по мнению М. Синиреллы, опосредован «рабочей Я – концепцией», то 

есть представлением человека о себе в данное время и в заданном социальном 

контексте взаимодействия [89]. Применительно к деятельности персонала 

организации, Кларк С. выделяет временную социальную идентичность, которая 

формируется сотрудниками в ситуации переходного этапа в организации. Именно 

эта идентичность позволяла сотрудникам «выжить» в ситуации изменений [66].  

Ульрих Дж. вводит понятие «непрерывной идентичности», как ресурса, который 

помогает сотрудникам организации остаться в организации в ситуации 

организационных изменений и обеспечивает преемственность в качестве основы 

общей идентичности [111].   

В исследованиях социальной идентичности организации персонала 

эмпирически доказано, что сотрудники с более высокой социальной 

идентичностью склонны оценивать организационные цели об изменениях, как 

собственные цели, а следовательно, могут их поддержать и вовлечься в процесс 

реализации этих целей и демонстрировать более устойчивое поведение в 

отношении изменений [73].  
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По мнению Р. Ван Дика существует взаимосвязь социальной идентичности и 

психического благополучия сотрудников организации. Эмпирически доказано, что 

членство индивида в социальных группах имеют важные последствия для стресса 

и выгорания [115]. Существуют исследования, демонстрирующие наличие 

отрицательных корреляций между социальной идентичностью членов организации 

и их стрессовых реакций [70]. Эмпирически доказана взаимосвязь социальной 

идентичности и повышения самоэффективности сотрудника в рабочей 

деятельности в стрессовых ситуациях и в период изменений в организации [71]. 

Существуют исследования влиянии социальной идентичности на решение 

межгрупповых стрессовых ситуаций и на чувство удовлетворенности в ситуации 

неопределенности на работе, а следовательно, на успех организации в целом [106] 

В исследованиях А. Хаслама показано, что социальная идентичность 

сотрудника к организации позволяет ему ощущать более высокое чувство 

коллективной самоэффективности, которое снижает уровень стресса и напряжения 

[71, 76]. В исследовании C. Гейснера показано, что сотрудники с более высокой 

социальной идентичностью к организации склонны оценивать организационные 

цели об изменениях, как собственные цели, и могут их поддержать, вовлекаясь в 

процесс их реализации и демонстрируя демонстрировать более устойчивое 

поведение в отношении изменений [73]. Существуют зарубежные исследования, 

подтверждающие факт отрицательных корреляций между социальной 

идентичностью членов организации и их стрессовых реакции [70] и 

положительного влияния наличия социальной идентичности к организации на 

чувство удовлетворенности в ситуации неопределенности на работе [106].  

Нарушение процессов идентичности и адаптивных стратегий личности, по 

мнению П. Бёрка, может вызывать социальный стресс, причиной которого является 

некоторое не подтверждение ожиданий или незавершение начатого действия. 

Социальный стресс, вызываемый нарушением процессов социальной 

идентичности, может быть результатом четырех процессов: нарушения обратной 

связи (когда действия человека не оказывают влияния на социальное окружение), 

интерференции между системами  социальных идентичностей (когда в 
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налаженную работу системы подтверждения одной идентичности вклинивается 

другая, система замыкается и начинает колебаться между этими двумя 

идентичностями), чрезмерного контроля систем социальных идентичностей 

(человек ищет постоянного подтверждения одной конкретной идентичности), 

обращения к эпизодическим идентичностям (не позволяет согласовывать 

поведение и ожидаемые реакции окружения и, чем реже исполняется роль, тем 

больший стресс она может вызвать) [60].   

Таким образом, исследования мотивации, как фактора динамики социальной 

идентичности, осуществляется в контексте изучения структуры социальной 

идентичности и взаимосвязи данного фактора со стратегиями личности в 

деятельности, опосредуемые социальной идентичностью. Исследование ценностей 

личности, как фактора социальной идентичности, изучаются в контексте кризисов 

идентичности и, в организационном контексте, как ресурс дифференциации 

уникальности и своеобразия ингруппы. Исследование жизнестойкости и уровня 

психической напряженности, как фактора динамики социальной идентичности, 

изучается в качестве адаптивной стратегии личности в ситуации неопределенности 

и реализуется в исследовании стрессовых ситуаций и ситуативных факторов 

динамики социальной идентичности.   

 

1.3. 3 Теоретическая модель исследования: «Варианты динамики 

социально – ролевой идентичности» 

На основе анализа теоретических и эмпирических подходов нами предложена 

модель вариантов динамики социально – ролевой идентичности, представленная 

на Рисунке 1. 

Данная модель предлагает рассматривать варианты динамики социально -

ролевой идентичности, как процесс опосредованного влияния на социально – 

ролевую идентичность комплекса социально – психологических факторов. 

Структурными элементами представленной модели являются социально – 

ролевая идентичность, социально – психологические факторы, варианты 

динамики социально – ролевой идентичности. Целью нашего исследования 
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выступают варианты динамики социально – ролевой идентичности. Социально – 

ролевая идентичность является наблюдаемой нами переменной. Комплекс 

социально – психологических факторов выступил контролируемой переменной.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

   

 

 

 

 

 

 

 
Примечание: F1, F2, F3 – факторы экспериментального воздействия, F1 – мотивация, F2 – ценности, F3 – 

личностные факторы (жизнестойкость и уровень психической напряженности) 

Рисунок 1 – теоретическая модель исследования «Варианты динамики социально – 

ролевой идентичности» 
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Условиями экспериментального воздействия выступили критические 

ситуации, характеризующиеся неопределенностью и изменчивостью 

окружающей среды, в которых выполняли свою деятельность менеджеры. 

Комплекс социально – психологических факторов социальной идентичности 

менеджеров в критических ситуациях в исследовании включает в себя: мотивацию 

менеджеров в рабочей деятельности, их ценности и личностные особенности 

(жизнестойкость и уровень психической напряженности). 

Экспериментальное воздействие осуществлялось в трех вариантах.  Первый 

вид экспериментального воздействия включал в себя прохождение участниками 

эксперимента семинарского занятия, мотивационного тренинга и рефлексивно – 

деятельностной игры. Факторами первого экспериментального воздействия 

выступают мотивация, ценности и личностные особенности менеджеров. Второй 

вид экспериментального воздействия включал в себя прохождение участниками 

эксперимента мотивационного тренинга. Фактором второго экспериментального 

воздействия выступает мотивация. Третий вид экспериментального воздействия 

включал в себя прохождение участниками семинарского занятия и рефлексивно – 

деятельностной игры. Фактором третьего экспериментального воздействия 

выступают ценности менеджеров. До и после каждого варианта 

экспериментального воздействия осуществлялся диагностический замер 

особенностей социально – ролевой идентичности и комплекса социально – 

психологических факторов социальной идентичности.  

В результате трех видов экспериментальных воздействий социальная 

идентичность и факторы динамики социальной идентичности изменяются в 

различных вариантах. С одной стороны социально – ролевая идентичность 

меняется в результате экспериментальных воздействий. С другой стороны, 

социально – психологические факторы выступают ресурсом опосредованного 

влияния на социально – ролевую идентичность менеджеров в критических 

ситуациях. 

Контрольная группа менеджеров (с отсутствием экспериментального 

воздействия) участвовала в прохождении диагностических замеров. Динамика 
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социально – ролевой идентичности и комплекса социально – психологических 

факторов менеджеров контрольной группы является случайной.  

Резюмируя теоретический анализ научной и практико – ориентированной 

литературы, можно утверждать, что исследование социальной идентичности 

проходят в нескольких направлениях. Во – первых, исследователи в настоящее 

время изучают характеристики социальной идентичности, позволяющие 

предсказывать поведение личности в группе (Е. П. Белинская, К. Э. Разголов, Дж. 

МакКол, Дж. Симмонз, С. Рокас, М. Брюер, Г. Брэйкуэлл и др.). Во - вторых, 

исследователи все больше обращаются к изучению структуры социальной 

идентичности и взаимодействия компонентов этой структуры (Дж. Тернер, Ш. 

Страйкер, К. Лич, Н. Л. Иванова, Т. Мортон и др.). Третье направление отражает 

реализацию феномена социальной идентичности на разных выборках и 

применительно к разным социальным группам (А. В. Сидоренков, В. А. Дорофеев, 

С. А. Липатов, Р. К. Несмеянова, В. Виньолес, Н. Л. Иванова, А. Хаслам, С. Рейрер, 

Р. Джонсон, В.Г. Грязева – Добшинская и др.).  

Резюмируя анализ теоретических исследований к подходу социальной 

идентичности, можно сделать вывод о том, что социальная идентичность является 

частью «Я – концепции» личности, которая возникает из осознания им своего 

членства в социальной группе вместе, являющимся регулятором самосознания и 

социального поведения человека. Исследователи обращают наше внимание на 

сложность, множественность и изменчивость конструкта социальной 

идентичности в зависимости от внешней среды, включающей в себя различные 

компоненты, каждый из которых отражает особенности поведения личности в 

группе и взаимоотношений внутри группы между ее участниками. 

Проведенный анализ современных отечественных и зарубежных исследований 

позволил выявить большой интерес к изучению феномена социальной 

идентичности для решения разнообразных практико – ориентированных задач, 

стоящих перед психологией и перед смежными науками. Исследования условно 

можно классифицировать на: исследования социальной идентичности, которую 

личность не выбирает, на исследования приобретенной идентичности. В контексте 
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изучения о приобретенной социальной идентичности наибольший 

исследовательский интерес представляют проблемы, связанные с модификацией 

поведения людей и эффективностью их взаимодействия. К таким темам в контексте 

изучения социальной идентичности, безусловно, относятся исследование 

деятельности менеджеров в компании, исследование феномена лидерства в 

организации, изучение инновационной и творческой активности. В данном 

контексте исследователи обращают наше внимание на индивидуальные и 

ситуативно – обусловленные особенности социальной идентичности, 

реализующиеся в разных социальных группах и опосредованные эффективностью 

деятельности и определенностью группового результата. Возрастающий интерес 

исследователей к изучению феномена социальной идентичности на разных 

выборках позволяет нам обратиться к изучению данного феномена в контексте 

современных организаций.  

В результате анализа современных теоретических и эмпирических 

исследованиях социальной идентичности применительно к организации, выявлен 

большой интерес авторов к данной проблематике. Изучение социальной 

идентичности персонала организации определяется, как взаимосвязь личности 

сотрудника с его членством в организации (В. Эшфорт, К. Ван Тондер, Р.В. 

Гриффин, Дж. Маккол, С. Альберт, Д. Уиттен, Ф Майл, Г. Крейнер, Р. Ван Дик и 

др.). Исследователи обращают наше внимание на наличие устойчивой взаимосвязи 

социальной идентичности сотрудника как к организации в целом, так и к 

отдельным отделам организации, в частности. Социальная идентичность в 

контексте организационной деятельности рассматривается как взаимосвязь 

личности сотрудника с его членством в организации. В контексте теории 

социальной идентичности и самокатегоризации, применительно к организации 

исследователями изучаются, объекты идентификации, компоненты 

идентификации и факторы социальной идентичности в организационном 

контексте. В исследовании видов социальной идентичности личности 

применительно к организации, исследователи обращают наше внимание на 



55 
 

динамичность и изменчивость структуры в зависимости от внешней ситуации, в 

которой находится сотрудник и организация.  

Динамика социальной идентичности в критических ситуациях изучается с 

нескольких позиций. Во – первых, с позиции теории социальной категоризации 

рассматривается как возможность личности формировать позитивную самооценку, 

а исследования фокусируются на изменчивости структуры социальной 

идентичности в условиях неопределенности и дискомфорта (А. Хаслам, М. Хогг, 

М. Яницкий, А. Серый и др.). Во – вторых, изучение активности социального 

субъекта в ситуации неопределенности реализуется в изучении взаимосвязи 

социальной идентичности и контекста, в котором существует личность (Г. 

Брэйкуэлл, П. Берк, Р. Харре и др.). В - третьих, исследования динамики 

социальной идентичности с позиции временного контекста фокусируются на 

изучении «Я – образа» личности в будущем и «Возможных» Я, которые могут быть 

эффективно реализованы в будущем (М. Синнирелла, В.В. Нуркова, С Кларк и др.). 

Факторами, влияющими на процесс становления, развития и динамику 

социальной идентичности в ситуации неопределенности, выступают сложность 

социального опыта, включающий в себя структуру общества, особенности 

информационной среды и степень схожести ингрупп. Первым фактором являются 

индивидуальные различия мотивации на участие в сложных информационных и 

социальных структурах, к которым относится в том числе и организация. Вторым 

фактором выступают ценности личности и особенности личности, к которым 

исследователи относят переменные, опосредующие влияние стрессогенных 

факторов и факторов неопределенности на успешность деятельности. 

Таким образом, исследования мотивации, как фактора динамики социальной 

идентичности, осуществляется в контексте изучения структуры социальной 

идентичности и взаимосвязи данного фактора со стратегиями личности в 

деятельности, опосредуемые социальной идентичностью. Исследование ценностей 

личности, как фактора социальной идентичности, изучаются в контексте кризисов 

идентичности и, в организационном контексте, как ресурс дифференциации 

уникальности и своеобразия ингруппы. Исследование жизнестойкости и уровня 
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психической напряженности, как фактора динамики социальной идентичности, 

изучается в качестве адаптивной стратегии личности в ситуации неопределенности 

и реализуется в исследовании стрессовых ситуаций и ситуативных факторов 

динамики социальной идентичности.   

На основе анализа нами предложена теоретическая модель «Варианты 

динамики социально - ролевой идентичности». Данная модель предлагает 

рассматривать варианты динамики социально -ролевой идентичности, как процесс 

опосредованного влияния на социально – ролевую идентичность комплекса 

социально – психологических факторов. 
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ГЛАВА 2. ОРГАНИЗАЦИЯ ЭМПИРИЧЕСКОГО ИССЛЕДОВАНИЯ 

ДИНАМИКИ СОЦИАЛЬНОЙ ИДЕНТИЧНОСТИ МЕНЕДЖЕРОВ В 

КРИТИЧЕСКИХ СИТУАЦИЯХ 

2.1 Дизайн исследования 

Выборку исследования составили 120 менеджеров российских организаций, 

выполняющих коммерческие функции, в возрасте от 23 до 50 лет. 

В исследовании принимали участия менеджеры коммерческих организаций. 

Часть менеджеров регулярно проходит корпоративное обучение в компаниях, в 

рамках экспериментальных воздействий на обучении участники эксперимента 

присутствовали впервые. Экспериментальные воздействия осуществлялись в трех 

вариантах: 

1 вид экспериментального воздействия представлял собой семинарское занятие 

на тему «Рефлексия уровня личностных ресурсов, возможностей и ограничений в 

рабочей деятельности», включающий в себя данные диагностического замера, 

который каждый из участников выполнял в начале эксперимента, и существующий 

в форме предоставления обратной связи участникам эксперимента о сильных 

сторонах и сторонах, требующих улучшений в рабочей деятельности, о ресурсах и 

барьерах в работе. 

2 вид экспериментального воздействия представлял собой «Мотивационный 

тренинг», направленный на формирование у сотрудников компетенций 

мотивационного менеджмента, связанных с овладениями методов активизации 

мотивов у подчиненного персонала. Испытуемые принимали участие в мини – 

лекции на тему «Мотивации персонала» и упражнениях «Свита короля» и 

«Контракт», на тему о мотивирующих воздействиях на персонал.  В результате 

упражнений состоялось обсуждение темы тренинга участниками, которое 

позволило сформировать обобщающее представление у участников тренинга о 

возможностях усиления мотивации и взаимосвязи мотивации с рабочей 

деятельностью [41]. 

«Мини – лекция» на тему «Мотивации персонала» представляет собой лекцию, 

структурирующую представления участников о мотивации, где фокусируется 
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внимание о необходимости создании бизнес – среды на рабочем месте, где 

активизируются важные для работы сотрудника мотивы, включающие в себя 

потребности, реализующиеся на рабочем месте. Усиление мотивации сотрудника  

в контексте тренинга рассматривалось, как необходимость создания условий, в 

которых возрастает энергия активационных мотивов, базирующихся 

индивидуально у каждого сотрудника на одной или нескольких потребностях 

(физиологические потребности, потребности в безопасности, социальные 

потребности, потребности в достижении и признании и потребности в 

самореализации собственного потенциала). Кроме того, в течении лекции была 

представлена информация о взаимосвязи соотношения активации ведущих 

мотивов в работе и эффективности деятельности сотрудника [41]. 

Упражнение «Свита короля» представляет собой игру, иллюстрирующую 

особенности мотивации каждого участника команды. Структура игры представляет 

собой взаимодействие команд друг с другом, где каждой команде предлагается 

работать над анализом мотивов, которые существует в команде участников, с точки 

зрения приверженности к руководителю и эффективности деятельности. 

Предварительно участникам выдается инструкция об особенностях команды и 

членов команды, ситуации, в которой работает команда, и бизнес – задачами, 

которые команда должна выполнить.  

Упражнение «Контракт» представляет собой игру, иллюстрирующую 

взаимосвязь активации ведущих мотивов и эффективности сотрудника в 

деятельности.  Структура игры представляет собой процесс взаимодействия групп 

участников между собой в ситуации переговоров на рабочем месте (кейс составлен 

на основе реальной рабочей ситуации взаимодействия для участников), где каждая 

из команд предлагает контракты со своими условиями, на основе ситуации в 

рабочей деятельности, с которыми сталкиваются сотрудники. В ответ 

противоположная команда предлагает изменить условия. Затем, каждая из команд 

объявляет свое решение о том, согласна ли она заключить предлагаемый ей 

контракт и согласна ли она принять измененные условия по собственному 

контракту [41]. 
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3    вид экспериментального воздействия представлял собой рефлексивно – 

деятельностную игру «Рефлексия профессиональной состоятельности», связанную 

с необходимостью оценки уровня компетенций собственного влияния на 

подчиненных сотрудников, с позиции профессиональной состоятельности.  

Рефлексивно – деятельностная игра состояла из нескольких этапов: введения, 

основной части и заключения. Первоначально участникам была озвучена 

процедура игры, базирующаяся на материалах «Мотивационного тренинга», 

следующий этап – собственно игра, включающая в себя кейсы, составленные на 

материалах о деятельности в организации участников эксперимента, и этап выхода 

из игры и обобщения опыта, за счет чего результат игры входит в последующую 

жизнь и работу участников эксперимента.  

Обобщение игрового опыта включало в себя оценку уровня профессиональной 

состоятельности в контексте мотивации персонала, когда участники эксперимента 

анализировали не только компетенции активизации мотивов подчиненных, но и 

личные особенности мотивации в рабочей деятельности. Профессиональная 

состоятельность анализировалась с позиции модели четырех ресурсов: резервных, 

рабочих, внешних и освоенных и определялась, как побуждавшая активность, 

объединяющая два аспекта: достижения человека и стремление воспользоваться 

ими [37, 26]. 

В Таблице 1 представлены модели эксперимента, включающие в себя разные 

виды экспериментальных воздействия для разных групп менеджеров. 

Экспериментальные и контрольная группы менеджеров включали в себя тридцать 

участников. 

 Первая группа менеджеров (Э1) прошла все три вида экспериментального 

воздействия: семинарское занятие, «Мотивационный тренинг», рефлексивно – 

деятельностную игру. Вторая группа менеджеров (Э2) принимала участие в 

семинарском занятии и рефлексивно – деятельностной игре. Третья группа 

менеджеров (Э3) принимала участие только в «Мотивационном тренинге». 

Четвертая группа менеджеров – контрольная группа (К), менеджеры которой не 

участвовали в эксперименте, но прошли диагностику социально – ролевой 
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идентичности и комплекса социально – психологических факторов (мотивации, 

ценностей и личностных особенностей). Диагностика социально – ролевой 

идентичности и комплекса социально – психологических факторов динамики 

социальной идентичности проводилась для участников экспериментальных групп 

и контрольной группы с временным промежутком в 2 недели между первым и 

вторым замером. 

Таблица 1˗ модель эксперимента для разных групп менеджеров 

Группы менеджеров 

за
м

ер
 №

1
 

Экспериментальные воздействия 

за
м

ер
 №

2
 

Семинарское 

занятие  

Мотивационный 

тренинг 

«Рефлексивно – 

деятельностная 

игра» 

Экспериментальная 

группа №1 (Э1) 

Да Да Да Да Да 

Экспериментальная 

группа №2 (Э2) 

Да Да Нет Да Да 

Экспериментальная 

группа №3 (Э3) 

Да Нет Да Нет Да 

Контрольная группа Да Нет Нет Нет Да 
 

 2.2 Методики и методы исследования 

Для диагностики социально – ролевой идентичности и комплекса социально – 

психологических факторов социально - ролевой идентичности, был выбран 

следующий диагностический инструментарий.  

Для диагностики социально - ролевой идентичности менеджеров 

использовалась методика «РОССТЛ» В.Г. Грязевой – Добшинской, Н.Ю. 

Бакунчик, В. А. Глуховой, А. С. Мальцевой.  

Для диагностики комплекса социально – психологических факторов динамики 

социальной идентичности менеджеров использовалась методика 

«Удовлетворенность потребностей в работе» В.Н. Скворцова, Е.А. Маклаковой с 

целью изучения мотивации менеджеров; методика «Рефлексивный выбор» В.А, 

Петровского с целью изучения ценностей менеджеров; тест «Жизнестойкость С. 

Мадди и опросник «PSM» Лемура – Тесье – Филлиона с целью изучения 

личностных особенностей менеджеров.  
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2.2.1 Методика исследования социально – ролевой идентичности 

«РОССТЛ» В.Г. Грязевой - Добшинской, Н.Ю. Бакунчик, В. А. Глуховой, А. 

С. Мальцевой 

Методика диагностики «Ролевые отношения социальных субъектов к 

творческой личности», сокращенно «РОССТЛ» выявляет общекультурные и 

индивидуально-специфические семантики образов креативных людей, их 

соотношение с семантиками собственного образа Я, избирательное отношение 

субъектов к типам креативных людей, а также статусно-ролевое соотнесение 

образов и формы толерантности социальных субъектов к креативным личностям. 

В основе методики положен модифицированный психосемантический метод 

Дж. Келли – техника репертуарных решеток. Возможность соединения в методике 

«РОССТЛ» проективного и психосемантического методов исследования 

индивидуальности личности достигается следующим образом. 

Во – первых, пространство объектов для оценки (элементов) и пространство 

шкал оценки (биполярные конструкты) задавались как два пространства символов. 

Во – вторых, элементами являются типажи творческих людей, имеющие 

мифологическую основу. Конструктами – фразеологизмы, соответствующие 

полярным определениям творческих людей, выявленным в предварительных 

экспериментах.  

В – третьих, работа с представленными в методике символическими объектами 

(элементы и конструкты) предполагает избирательность и неопределенность 

интерпретаций субъектов, что обеспечивает проективность получаемых данных. 

Субъектам предлагается набор из 27 картинок с различными типажами творческих 

людей. Картинки являются образами-стимулами, каждый из которых трактуется в 

мифологическом и нарративном контекстах. Мифологический контекст задан 

описанием героев в мифологических текстах и их научных интерпретациях. 

Нарративный контекст задан психологическими интерпретациями с точки зрения 

структуры творческой деятельности (творчество на уровне смысла, цели, 

операции), спецификой установок на социокультурное развитие (конструктивизм 
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или эволюционизм). Мифологический контекст – это канонические истории, а 

нарративы – это интерпретации историй. 

В – четвертых, фразеологизмы подобраны в соответствии с основаниями бытия 

(труд, познание, игра, любовь, господство, жизнь, смерть) и типами субъектов 

культуры (индивид, социальный субъект, индивидуальность). Всего в ходе 

стандартизации методики было подобрано 72 фразеологизма.  

Диагностическая процедура начинается с выбора 10 образов из общего набора 

картинок в соответствии с заданными в методике ролевыми позициями, что 

обозначается как «формирование собственной команды»: «Я», «начальник 

мужчина», «начальник женщина», «заместитель начальника мужчина», 

«заместитель начальника женщина», «криэйтор», «востребованный сотрудник», 

«спасатель в критической ситуации», «увольняемый мужчина», «увольняемая 

женщина». Менеджерам говорится только о выборе из «некоторых типов людей». 

Далее с использованием предложенного списка фразеологизмов испытуемые 

создают в соответствии с техникой репертуарных решеток Келли 12 биполярных 

конструктов. И затем заполняют оценочную репертуарную решетку, в которой 

каждый из 10 элементов (образов-стимулов творческих людей) оцениваются по 12 

биполярным конструктам (созданным из фразеологизмов).  

Для обработки данных репертуарных решеток применяется факторный, 

корреляционный анализ для выявления общекультурных и индивидуально-

специфических семантик образов творческих людей и их соотношения с 

семантиками образа «Я» субъектов. Методика соответствует необходимым 

параметра валидности и надежности [17]. 

 

2.2.2 Методики исследования факторов динамики социальной идентичности: 

методика «Удовлетворенность потребностей в работе» В. Н. Скворцова, Е.А. 

Маклаковой, методика «Рефлексивный выбор» В.А. Петровского, тест 

«Жизнестойкость» С. Мадди, тест «PSM» Лемура – Тесье - Филлиона. 

Методика «Удовлетворенность потребностей в работе» В. Н. Скворцова, 

Е.А. Маклаковой представляет собой методику оценки трудовой мотивации 
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сотрудников современных организаций. По мнению В. Н. Скворцова и Е.А. 

Маклаковой, мотивация – это совокупность движущих сил, побуждающих 

человека к выполнению каких -либо действий. Движущими силами, по мнению 

исследователей, являются потребности.  

Методика предлагает испытуемому перечень из 15 утверждений, которые 

необходимо оценить, попарно сравнивая друг с другом. В сравнении утверждений 

друг с другом ориентируются на актуальную рабочую ситуацию, отвечая в 

процесс сравнения на вопрос «…что для меня сейчас наиболее важно». Подсчет и 

оценка результатов производилась в соответствии с количеством выборов 

каждого утверждения. Сумма баллов нескольких утверждений отражает степень 

удовлетворенности каждой из пяти предложенных потребностей: 

физиологических потребностей, потребности в безопасности, социальных 

потребностей, потребности в достижении и самореализации. Степень 

удовлетворенности потребностей варьируется от удовлетворенной до 

неудовлетворенной потребности в работе [44]. 

Методика «Рефлексивный выбор» В.А. Петровского использовалась для 

исследования ценностей менеджеров. Мультисубьектная метаимпликативная 

методика рефлексивного выбора В.А. Петровского, сформированная с опорой на 

модель рефлексивного выбора В.А. Лефевра и на транзактную модель личности Э. 

Берна, позволяет описать выбор жизненных ценностей как результат синергии эго 

– состояний (Взрослый, Родитель, Дитя)и предлагает математическую форму 

модели W = ((а3 → а2) → а1) → ак,, W – мера благополучия (адаптивности) 

субъекта, совершающего выбор некоторой ценности в разных по уровню 

поддержки социальных контекстах; а3 – «запрос» Взрослого – рефлексия меры 

актуальной необходимости; а2 – ресурс, предоставляемый Родителем – рефлексия 

меры долженствования; а1 – ресурс, предоставляемый Дитя – рефлексия меры 

хотения; ак – ресурс, предоставляемый миром – контекст уровня поддержки выбора 

социальной средой. Метаимпликация (а → b) интерпретируется В.А. Петровским 

следующим образом: запрос «а» реализуется посредством ресурса «b»; результат 

импликации – это мера приемлемости «b» с точки зрения «а». Таким образом, 
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метаимпликация представляет собой математическое выражение соотнесения 

«запросов» и ресурсов. 

Методика предлагает субъекту перечень из 16 ценностей и позволяет 

определить их субъективную значимость и определить степень реализуемости 

ценности на основе математического моделирования. Каждую из представленных 

ценностей испытуемый ранжирует с позиции нескольких «эго – состояний»: 

родитель, взрослый и ребенок. Представленные ценности: здоровье, деньги 

(достаток), любовь, жизнь, свобода, семья, дружба, творчество, познание, карьера 

(успех), власть, игра, красота, развитие, уверенность в себе, образование. 

Для интерпретации результатов использовалась предложенная В.А. 

Петровским формула, которая позволяет определить меру осуществляемости 

запросов личности, представляющей сумму его внутренних резервных 

возможностей и возможностей, привлеченных извне. Результаты 

интерпретировались в терминах «рабочий ресурс (запрос)» (как мера актуальной 

необходимости, ресурс эго состояния взрослого), «резервный ресурс» (как мера 

долженствования, ресурс эго состояния родителя) и «внешний ресурс» (как мера 

желания, ресурс эго состояния ребенка) [37].  

Тест «Жизнестойкость» С. Мадди представляет собой адаптацию опросника 

«Hardiness Survey» в адаптации Д. А. Леонтьева и Е.И. Рассказовой.  

Концепция жизнестойкости позволяет соотнести исследования в области 

психологии стресса с экзистенциальными представлениями об онтологической 

тревоге и способах совладания с ней.  

Тест представляет собой опросник, содержащий 45 пунктов, включающих 

прямые и обратные вопросы трех шкал (вовлеченность, контроль и принятие 

риска). В качестве обработки используется подсчет баллов по ответам 

испытуемых, затем суммируется общий балл жизнестойкости и показатели для 

каждой из 3 субшкал (вовлеченности, контроля и принятия риска).  

Для интерпретации данных использовались определения и особенности 

феноменов, для изучения которых составлен опросник.  
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Жизнестойкость определяется, как система убеждений о себе, о мире, об 

отношениях с миром. Это диспозиция, включающая в себя три сравнительно 

автономных компонента: вовлеченность, контроль, принятие риска. 

Выраженность этих компонентов и жизнестойкости в целом препятствует 

возникновению внутреннего напряжения в стрессовых ситуациях за счет стойкого 

совладания со стрессами и восприятия их как менее значимых.  

Вовлеченность определяется как «убежденность в том, что вовлеченность в 

происходящее дает максимальный шанс найти нечто стоящее и интересное для 

личности». Человек с развитым компонентом вовлеченности получает 

удовольствие от собственной деятельности.  

Контроль представляет собой убежденность в том, что борьба позволяет 

повлиять на результат происходящего, пусть даже это влияние не абсолютно и 

успех не гарантирован. Противоположность этому - ощущение собственной 

беспомощности. Человек с сильно развитым компонентом контроля ощущает, что 

сам выбирает собственную деятельность, свой путь. 

Принятие риска - убежденность человека в том, что все то, что с ним случается, 

способствует его развитию за счет знаний, извлекаемых из опыта, - неважно, 

позитивного или негативного. Человек, рассматривающий жизнь как способ 

приобретения опыта, готов действовать в отсутствие надежных гарантий успеха, 

на свой страх и риск, считая стремление к простому комфорту и безопасности 

обедняющим жизнь личности [27]. 

Тест «PSM» (Шкала психологического стресса) Лемура – Тесье – Филлиона 

представляет собой список утверждений, характеризующих психическое 

состояние. Испытуемым предлагается оценить состояние за последнюю неделю с 

помощью 8–балльной шкалы.  В результате формируется уровень показателя 

психологической напряженности (ППН), который отражает способность личности 

к психологической адаптации к рабочим нагрузкам [12]. 
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2.2.3 Методы статистической обработки данных 

В исследовании использовались следующие статистические методы: 

описательной статистики, U-критерий Манна-Уитни, факторный анализ и 

регрессионный анализ. 

U-критерий Манна-Уитни применялся для оценки различий между двумя 

выборками по уровню количественно измеренного признака. Метод определяет, 

достаточно ли мала зона прекращающихся значений между рядами. 

Факторный анализ использовался для исследования структуры взаимосвязей 

переменных через определение факторных нагрузок переменных, идентификации 

факторов латентных переменных и вычисления значения факторов для 

испытуемых интегральных переменных. 

Регрессионный анализ использовался для изучения взаимосвязи переменных и 

для возможности предсказания некоторого результата по ряду предварительно 

измеренных характеристик [33].  

Вычисления проводились с помощью пакета программ SPSS 21 и пакета 

программ Microsoft Office Excel 2010. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



67 
 

ГЛАВА 3 ЭМПИРИЧЕСКИЕ ИССЛЕДОВАНИЯ ВАРИАНТОВ 

ДИНАМИКИ СОЦИАЛЬНО – РОЛЕВОЙ ИДЕНТИЧНОСТИ 

МЕНЕДЖЕРОВ В КРИТИЧЕСКИХ СИТУАЦИЯХ 

3.1 Исследование различий особенностей мотивации, как фактора 

динамики социальной идентичности, в экспериментальных и контрольной 

группах 

В соответствии с первой гипотезой о том, что «в экспериментальных группах 

менеджеров с различными видами экспериментального воздействия наблюдаются 

особенности динамики мотивации и социально – ролевой идентичности» - 

исследовались различия значений динамики показателя мотивации и социально – 

ролевой идентичности менеджеров экспериментальных и контрольной групп. 

 

3.1.1 Исследование различий особенностей мотивации менеджеров в 

экспериментальных и контрольной группах 

Особенности мотивации менеджеров экспериментальных и контрольной групп 

изучались при помощи опросника «Удовлетворённость потребностей в работе» 

(Скворцов, Маклакова,2011), в котором мотивация личности включает в себя 

реализованные и не реализованные потребности личности на рабочем месте.  

Различия мотивации менеджеров исследовались при помощи U – критерия Манна 

– Уитни.   

Анализ результатов различий мотивации проводился для следующих групп 

менеджеров: 

Первая экспериментальная группа (Э1): менеджеры, прошедшие три вида 

экспериментального воздействия (семинарское занятие, мотивационный тренинг, 

рефлексивно – деятельностную игра). 

Вторая экспериментальная группа (Э2): менеджеры, прошедшие только один 

вид экспериментального воздействия – мотивационный тренинг 

Контрольная группа менеджеров, без экспериментального воздействия. 

В экспериментальных группах менеджеров установлены значимые различия в 

мотивации менеджеров до и после экспериментального воздействия.  Результаты 
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различий реализации потребностей менеджеров экспериментальных групп до и 

после экспериментального воздействия и результаты различий реализации 

потребностей менеджеров контрольной группы представлены в Таблице 2.  

В первой экспериментальной группе менеджеров наблюдается отрицательная 

динамика значений «Потребность в безопасности» (U=294,5, p-level≤0,01) и 

положительная динамика значений «Потребность в достижении» (U=318,0, p-level 

≤0,05). 

Во второй экспериментальной группе менеджеров наблюдается отрицательная 

динамика значений показателя «Потребность в безопасности» (U=278,0, p-

level≤0,01). 

В контрольной группе менеджеров не наблюдается значимых различий между 

замерами. 

Таблица 2 ˗ различия в мотивации Э1, Э2 и контрольной группы менеджеров  
Значение показателя «уровень 

удовлетворенности 

потребностей в работе» 

Сумма рангов менеджеров экспериментальных и 

контрольной  группах 

Значение 

U – 

критерия До экспериментального 

воздействия 

После экспериментального 

воздействия 

Первая группа менеджеров 

Физиологические потребности 957,50 872,50 407,50 

Потребности в безопасности 1070,50 759,50 294,50** 

Социальные потребности 930,00 900,00 435,00 

Потребности в достижении 783,00 1047,00 318,00* 

Потребности в самореализации 943,00 887,00 422,00 

 Вторая группа менеджеров 

Физиологические потребности 933,00 897,00 432,00 

Потребности в безопасности 743,00 1087,00 278,00** 

Социальные потребности 908,00 922,00 443,00 

Потребности в достижении 892,00 938,00 427,00 

Потребности в самореализации 999,00 831,00 366,00 

 Контрольная группа менеджеров 

Физиологические потребности 915,00 915,00 450,00 

Потребности в безопасности 840,50 989,50 375,50 

Социальные потребности 891,50 938,50 426,50 

Потребности в достижении 905,50 924,50 440,50 

Потребности в самореализации 1001,00 829,00 364,00 
Примечание: ** - значимо при 0,01, * - значимо при 0,05 

Таким образом, после участия в семинарском занятии, прохождения 

мотивационного тренинга и рефлексивно – деятельностной игры, менеджеры 

первой экспериментальной группы стали чувствовать себя более стабильно и 

безопасно в рабочей деятельности, на фоне стремления к достижениям и 

социальному успеху. Менеджеры второй экспериментальной группы, прошедшие 
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мотивационный тренинг, стали в меньшей степени чувствовать безопасность и 

стабильность в рабочей деятельности.  

Результаты исследования мотивации второй экспериментальной группы 

менеджеров объясняются отсутствием семинарского занятия и рефлексивно – 

деятельностной игры, выступающих вариантом посттренингового сопровождения 

сотрудников по итогам обучения. Отсутствие посттренингового сопровождения 

лишило менеджеров возможности интегрировать полученный в ходе обучения 

опыт в профессиональную деятельность.  

Можно сделать вывод о подтверждении частной гипотезы, что в группах 

менеджеров различными видами экспериментального воздействия существуют 

особенности динамики мотивации. Варианты изменения мотивации менеджеров в 

результате разных видов экспериментальных воздействий связаны в 

экспериментальной группе, с наличием трех видов экспериментального 

воздействия, с ощущением стабильности в рабочей деятельности на фоне 

стремления к социальному успеху, а в экспериментальной группе, с наличием 

мотивационного тренинга с ощущением дистабилизации.  

 

3.1.2    Исследование социально – ролевой идентичности менеджеров 

экспериментальных групп с наличием динамики мотивации 

Особенности социально – ролевой идентичности менеджеров 

экспериментальных групп изучались при помощи методики «Ролевые отношения 

социальных субъектов к творческой личности» (РОССТЛ) (Грязева – Добшинская, 

2007). Изменения социально – ролевой идентичности менеджеров исследовались с 

помощью группового факторного анализа.   

Анализ данных группового факторного анализа проводился для первой и 

второй экспериментальной группы менеджеров, участники которых были 

разделены на подгруппы с изменением мотивации до и после экспериментального 

воздействия: 

Первый факторный анализ данных проводился для менеджеров с изменением 

значений «Потребности в безопасности» (19 человек, 15 женщин и 4 мужчины), 



70 
 

принимавших участие в трех видах экспериментального воздействия (семинарское 

занятие, мотивационный тренинг, рефлексивно – деятельностная игра. 

Второй факторный анализ данных проводился для менеджеров с изменением 

значений «Потребность в достижении» (19 человек, 13 женщин и 6 мужчин), 

принимавших участие в трех видах экспериментального воздействия (семинарское 

занятие, Мотивационный тренинг, рефлексивно – деятельностная игра). 

Данные, использованные для исследования первого и второго факторного 

анализа, принадлежали разным испытуемым первой экспериментальной группы 

менеджеров. 

Третий факторный анализ проводился для менеджеров с изменением значений 

«Потребность в безопасности» (17 человек, 9 женщин и 8 мужчин), принимавших 

участие только в мотивационном тренинге. 

Факторная структура социально – ролевой идентичности менеджеров первой 

экспериментальной группы (Э1) с различием значения «Потребность в 

безопасности», принимавших участие в трех видах экспериментального 

воздействия, представлена в Таблице 3. 

Таблица 3 ˗ изменения социально - ролевой идентичности Э1 с различием 

значения «Потребность в безопасности», после экспериментального воздействия  
Значения показателя социально -

ролевой идентичности 

Структура социально – ролевой идентичности менеджеров 

До экспериментального 

воздействия 

После экспериментального 

воздействия 

1 фактор 2 фактор 1 фактор 2 фактор 

Образ «Я» 0,58  0,73  

Начальник мужчина     

Начальник женщина   0,71  

Заместитель начальника мужчина 0,70    

Заместитель начальника женщина 0,70  0,73  

Криэйтор  -0,90   

Востребованный сотрудник     

Спасатель в кризисе    0,73 

Доля объясненной дисперсии 38% 11% 37% 11% 

В результате анализа данных первого факторного анализа после 

экспериментального воздействия установлены значимые факторные нагрузки 

образа «Я» с ролями руководителя и заместителя руководителя («Начальник 

женщина», «Заместитель начальника женщина»), входящих в единый с образом 

«Я» первый фактор (σ 37%), в то время как до экспериментального воздействия 
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установлены значимые факторные нагрузки образа «Я» с ролями заместителей 

(«Заместитель начальника мужчина», «Заместитель начальника женщина»). 

Факторная структура социально – ролевой идентичности первой 

экспериментальной группы менеджеров (Э1), с различием значения «Потребность 

в достижении», принимавших участие в трех видах экспериментального 

воздействия, представлена в Таблице 4. 

Таблица 4 ˗ изменения социально - ролевой идентичности Э1 с различием 

значения «Потребность в достижении», после экспериментального воздействия  
Значения показателя социально -

ролевой идентичности 

Структура социально – ролевой идентичности менеджеров 

До экспериментального 

воздействия 

После экспериментального 

воздействия 

1 фактор 2 фактор 1 фактор 2 фактор 

Образ «Я»  0,70 0,70  

Начальник мужчина   0,70  

Начальник женщина 0,72    

Заместитель начальника мужчина 0,70  0,70  

Заместитель начальника женщина     

Криэйтор  0,74  -0,95 

Востребованный сотрудник     

Спасатель в кризисе     

Доля объясненной дисперсии 0,38 0,12 0,37 0,10 

В результате анализа данных второго факторного анализа после 

экспериментального воздействия установлены значимые факторные нагрузки 

образа «Я» с ролями «Начальник мужчина» и «Заместитель начальника мужчина», 

входящих в единый с образом «Я» первый фактор (σ 37%), в то время как до 

экспериментального воздействия  установлены значимые факторные нагрузки 

образа «Я» с ролью «Криэйтора», входящего в единый с образом «Я» второй 

фактор (σ 12%).  

В результате анализа данных третьего факторного анализа после 

экспериментального воздействия установлены значимые факторные нагрузки 

образа «Я» с ролью «Востребованный сотрудник», входящей в единый с образом 

«Я» второй фактор (σ 15%), в то время как до экспериментального воздействия 

установлены значимые факторные нагрузки образа «Я» с ролью «Заместитель 

начальника женщина», входящий в единый с образом «Я» первый фактор (σ. 40%). 

Факторная структура социально – ролевой идентичности менеджеров второй 

экспериментальной группы (Э2) с различием значения «Потребность в 
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безопасности», принимавших участие в мотивационном тренинге, представлена в 

Таблице 5. 

Таблица 5 ˗ изменения социально - ролевой идентичности Э2 с различием 

значения «Потребность в безопасности», после мотивационного тренинга 
Значения показателя социально -

ролевой идентичности 

Структура социально – ролевой идентичности менеджеров 

До экспериментального 

воздействия 

После экспериментального 

воздействия 

1 фактор 2 фактор 1 фактор 2 фактор 3 фактор 

Образ «Я» 0,7   0,71  

Начальник мужчина      

Начальник женщина  0,71 0,79   

Заместитель начальника мужчина 0,7     

Заместитель начальника женщина   0,75   

Криэйтор     0,75 

Востребованный сотрудник    0,81  

Спасатель в кризисе  0,75   0,75 

Доля объясненной дисперсии 40% 17% 34% 15% 10% 

Другими словами, менеджеры, прошедшие все три вида экспериментального 

воздействия, с удовлетворенной потребностью в безопасности и стабильности и с 

актуальным желанием достижений и социального успеха, после 

экспериментального воздействия стали идентифицировать себя с управленческими 

профессиональными ролями в большей степени.  Менеджеры, прошедшие 

мотивационный тренинг и с неудовлетворенной потребностью в стабильности и 

безопасности, стали идентифицировать себя с ролью сотрудника, готового к 

исполнению любой предложенной работы. 

Роли начальника и заместителя начальника женщины – это профессиональная 

роль, связанная с реализацией должностного функционала сотрудника. Роль 

востребованного сотрудника – это социальная роль, которая подразумевает 

выполнение деятельности, с одной стороны востребованной организацией в 

контексте выполнения необходимых задач, а с другой – наличие внутренней 

готовности сотрудника к принятию актуальной для организации, но не для самого 

сотрудника деятельности.  

Идентификация с востребованным сотрудником менеджеров, прошедших 

только мотивационный тренинг в группе с изменением показателей значений 

«Потребность в безопасности», может быть объяснена отсутствием 



73 
 

постренингового сопровождения с одной стороны, с другой – выбором адаптивной 

стратегии в деятельности. 

 Можно сделать вывод о подтверждении частной гипотезы, что в группах 

менеджеров с разным видом экспериментального воздействия и с изменением 

мотивации после экспериментального воздействия, наблюдается специфика 

динамики социально - ролевой идентичности.  

 

3.1.3 Мотивация, как фактор динамики социальной идентичности 

Динамика социальной идентичности исследовалось с помощью регрессионного 

анализа данных результатов определения разницы первого и второго 

диагностического замеров социально -ролевой идентичности и мотивации 

менеджеров экспериментальных и контрольной групп. 

В качестве социально – психологических факторов, выбранных для построения 

уравнения регрессии, выступили: 

 А) показатели методики «РОССТЛ»  (В.Г. Грязева  - Добшинская, Н.Ю. 

Бакунчик, В. А. Глухова, А. С. Мальцева)  - профессиональные управленческие 

роли («Начальник мужчина», «Начальник женщина», «Заместитель начальника 

мужчина», «Заместитель начальника женщина»), социальные роли («Криэйтор», 

«Востребованный сотрудник», «Спасатель в кризисе»)  

Б) показатели методики «Удовлетворенность потребностей в работе» (В. Н. 

Скворцов, Е.А. Маклакова) – физиологические потребности, потребности в 

безопасности, социальные потребности, потребности в достижении, потребности 

в самореализации. 

Первый регрессионный анализ данных проводился для первой 

экспериментальной группы менеджеров, прошедших разные виды 

экспериментального воздействия (семинарское занятие, мотивационный тренинг и 

рефлексивно – деятельностная игру). 

Второй регрессионный анализ данных проводился для второй 

экспериментальной группы менеджеров, прошедших мотивационный тренинг. 
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Третий регрессионный анализ данных проводился для менеджеров контрольной 

группы. 

Первый регрессионный анализ данных позволил выделить три социально – 

психологических фактора, формирующих «Социально - ролевую идентичность» в 

уравнение регрессии (R²=0,54, t=26): 

Социально – ролевая идентичность=7,09-0,47ЗНЖ*+0,55ВС**-0,66ПСА**, где 

ЗНЖ – профессиональная роль «Заместитель начальника женщина», 

ВС – социальная роль «Востребованный сотрудник», 

ПСА – показатель «Потребность в самореализации»,  
Примечание: ** - значимо при 0,01, * - значимо при 0,05 

Другими словами, влияние мотивации менеджеров на специфику динамики 

социально - ролевой идентичности в результате трех видов экспериментального 

воздействия, нашло свое отражение в уравнении регрессии, где показана 

опосредованная взаимосвязь мотивации и социально – ролевой идентичности. 

Вариант изменения социально - ролевой идентичности опосредован изменением 

мотивации менеджеров в результате семинарского занятия, участия в 

мотивационном тренинге и рефлексивно - деятельностной игре. Вариант 

изменения социально – ролевой идентичности в пользу принятия социальной роли 

востребованного для организации сотрудника, связан с отказом от выбора 

статусной роли в организации и реализации собственного потенциала, дарований и 

предпочтений в профессиональной деятельности. 

Второй регрессионный анализ данных позволил выделить четыре социально – 

психологических фактора, формирующих «Социально – ролевую идентичность» в 

уравнение регрессии (R²=0,46, t=25): 

Социально – ролевая идентичность = 

-9,90+0,57ЗНМ*+0,57ЗНЖ**+0,70КР**+0,65СП*, где 

ЗНМ – профессиональная роль «Заместитель начальника мужчина» 

ЗНЖ – профессиональная роль «Заместитель начальника женщина», 

КР – социальная роль «Криэйтор», 

СП – показатель «Социальные потребности»,  
Примечание: ** - значимо при 0,01, * - значимо при 0,05 
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Другими словами, влияние мотивации менеджеров на специфику динамики 

социально -ролевой идентичности в результате прохождения мотивационного 

тренинга, нашло свое отражение в уравнении регрессии, где показана 

опосредованная взаимосвязь мотивации и социально – ролевой идентичности. 

Вариант изменения социально – ролевой идентичности опосредован изменением 

мотивации менеджеров в результате участия в мотивационном тренинге. Вариант 

изменения социально – ролевой идентичности в пользу выбора статусных ролей и 

социальной роли творческого сотрудника связан с реализацией положения 

сотрудника в команде, особенностей коммуникации сотрудника с коллегами, в 

коллективе и на рабочем месте.  

Третий регрессионный анализ данных позволил выделить три социально – 

психологических фактора, формирующих «Социально – ролевую идентичность» в 

уравнение регрессии (R²=0,43, t=26): 

Социально - ролевая идентичность = 4,49-0б83НЖ**+0б45ЗНМ*+0б37ВС*, где 

НЖ – профессиональная роль «Начальник женщина», 

ЗНМ – профессиональная роль «Заместитель начальника мужчина» 

ВС – социальная роль «Востребованный сотрудник», 
 Примечание: ** - значимо при 0,01, * - значимо при 0,05 

Другими словами, специфика динамики социально -ролевой идентичности в 

контрольной группе нашла свое отражение в уравнении регрессии, где показано 

отсутствие взаимосвязи мотивации и социально – ролевой идентичности. Вариант 

изменения социально – ролевой идентичности без экспериментального 

воздействия, под влиянием внешних условий, ориентирован в пользу выбора 

статусных профессиональных ролей связан с выборов социальной роли 

востребованного сотрудника на рабочем месте. 

Таким образом, в результате разных видов экспериментальных воздействий 

выявлены разные варианты динамики социально – ролевой идентичности 

опосредованные мотивацией сотрудников. В группе менеджеров, с наличием трех 

видов экспериментального воздействия, наблюдается динамика выбора статусных 

профессиональных ролей, социальной роли востребованного сотрудника, 

опосредованного мотивацией самореализации. В группе менеджеров, 



76 
 

участвовавших в мотивационном тренинге, наблюдается динамика выбора 

статусных профессиональных ролей, социальной роли творческого сотрудника, 

опосредованного социальными потребностями. В контрольной группе 

менеджеров, показана динамика социально – ролевой идентичности под влиянием 

внешних условий. 

 

3.2 Исследование различий особенностей выбора ценностей, как 

фактора динамики социальной идентичности, в экспериментальных и 

контрольной группах 

В соответствии со второй гипотезой о том, что «в экспериментальных группах 

менеджеров с различными видами экспериментального воздействия наблюдаются 

особенности динамики выбора ценностей и социально – ролевой идентичности» - 

исследовались различия значений динамики показателя выбора ценностей и 

социально -ролевой идентичности менеджеров экспериментальных и контрольной 

групп. 

 

3.2.1 Исследование различий особенностей выбора ценностей менеджеров 

в экспериментальных и контрольной группах 

Особенности ценностей менеджеров экспериментальных и контрольной групп 

изучались при помощи методики «Рефлексивный выбор» (Петровсикй,2002). Для 

анализа результатов экспериментальных воздействий использовались только 

данные выбора жизненных ценностей испытуемыми с позиции эго – состояния 

«Взрослого». Данные выбора жизненных ценностей испытуемыми 

интерпретировались, как актуальный для менеджера ресурс в рабочей 

деятельности, как его внутренний «рабочий ресурс» (запрос).  Различия ценностей 

менеджеров исследовались при помощи U – критерия Манна – Уитни.   

Анализ результатов различий ценностей проводился для следующих групп 

менеджеров: 

Первая экспериментальная группа (Э1): менеджеры, прошедшие три вида 

экспериментального воздействия (семинарское занятие, мотивационный тренинг, 
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рефлексивно – деятельностную игра). Третья экспериментальная группа (Э3): 

менеджеры, прошедшие семинарское занятие и рефлексивно – деятельностную 

игру.  

Контрольная группа менеджеров, без экспериментального воздействия. 

Результаты различий выбора ценностей менеджерами экспериментальных 

групп до и после экспериментального воздействия и результаты различий выбора 

ценностей менеджерами контрольной группы представлены в Таблице 6.  

Таблица 6 ˗ различия выбора ценностей Э1, Э3 и контрольной группы  
Ценности, 

предложенные в 

методике 

«Рефлексивный 

выбор» 

Сумма рангов менеджеров экспериментальных и 

контрольной  группах 

Значение U – 

критерия 

До экспериментального 

воздействия 

После экспериментального 

воздействия 

Первая группа менеджеров 

Здоровье 991,00 839,00 374,00 
Деньги (достаток) 983,00 847,00 382,00 
Любовь 946,00 884,00 419,00 
Жизнь 916,50 913,50 448,50 
Свобода 871,50 958,50 406,50 
Семья 958,00 872,00 407,00 
Дружба 797,50 1032,50 332,50* 
Творчество 894,50 935,50 429,50 
Познание 843,50 986,50 378,50 
Карьера (успех) 780,50 1049,50 315,50* 
Власть 927,50  902,50 437,50 
Игра 944,50 885,50 420,50 
Красота 738,50 1091,50 273,50** 
Развитие 1023,00 807,00 342,00 
Уверенность в себе 919,00 911,00 446,00 
Образование 866,00 964,00 401,00 
 Третья группа менеджеров 

Здоровье 788,00 1042,00 323,00* 
Деньги (достаток) 902,00 928,00 437,00 
Любовь 922,50 907,50 442,50 
Жизнь 767,50 1062,50 302,50* 
Свобода 946,00 884,00 419,00 
Семья 859,50 970,50 394,50 
Дружба 987,00 843,00 378,00 
Творчество 1036,50 793,50 328,50* 
Познание 928,00 902,00 437,00 
Карьера (успех) 847,00 983,00 382,00 
Власть 799,00 1031,00 334,00* 
Игра 999,50 830,50 365,50 
Красота 859,00 971,00 394,00 
Развитие 995,50 834,50 369,50 
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Окончание Таблицы 6 
Уверенность в себе 871,00 959,00 406,00 
Образование 923,00 907,00 442,00 

Контрольная группа менеджеров 

Здоровье 924,00 906,00 441,00 
Деньги (достаток) 977,50 852,50 387,50 
Любовь 946,50 883,50 418,50 
Жизнь 955,50 874,50 409,50 
Свобода 847,00 983,00 382,00 

Семья 966,50 863,50 398,50 
Дружба 828,50 1001,50 363,50 
Творчество 880,00 950,00 415,00 
Познание 922,00 908,00 443,00 
Карьера (успех) 992,00 838,00 373,00 
Власть 972,00 858,00 393,00 
Игра 810,50 1019,50 345,50 
Красота 799,50 1030,50 334,50* 
Развитие 989,00 841,00 376,00 
Уверенность в себе 1004,50 825,50 360,50 
Образование 961,50 868,50 403,50 

Примечание: ** - значимо при 0,01, * - значимо при 0,05 

В экспериментальных группах менеджеров установлены значимые различия 

выбора ценностей менеджерами до и после экспериментального воздействия. 

 В первой экспериментальной группе менеджеров наблюдается положительная 

динамика значений выбора ценностей «Дружба» (U=332,5, p-level≤0,05), «Карьера 

(успех)» (U=315,5, p-level≤0,05)   и «Красота» (U=273,5, p-level≤0,01). 

В третьей экспериментальной группе менеджеров наблюдается положительная 

динамика значений выбора ценностей «Здоровье» (U=323,0, p-level≤0,05), «Жизнь» 

(U=302,5, p-level≤0,05), «Власть» (U=334,0, p-level≤0,05) и отрицательная 

динамика значений выбора ценности «Творчество» (U=328,5, p-level≤0,05). 

В контрольной группе менеджеров наблюдается положительная динамика 

значений выбора ценности «Красота» (U=334,5, p-level≤0,05). 

Таким образом, после участия в семинарском занятии, прохождения 

мотивационного тренинга и рефлексивно – деятельностной игры, менеджеры 

первой экспериментальной группы стали выбирать ценности межличностного 

взаимодействия, ценности социального успеха и целеполагания, бытийные 

эстетические ценности. Менеджеры третьей группы, прошедшие семинарское 

занятие и рефлексивно – деятельностную игру, стали выбирать ценности 
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физического и психического благополучия, экзистенциальные ценности 

собственного существования, профессиональные ценности влияния и воздействия 

на других. Кроме того, менеджеры третьей группы, прошедшие семинарское 

занятие и рефлексивно – деятельностную игру, стали отказываться от выбора 

ценностей креативности и творчества.  

Данные выбора эстетических бытийных ценностей менеджеров контрольной 

группы, без экспериментального воздействия, можно отнести к случайной 

динамике выбора ценностей под влиянием внешних условий. 

Наличие выбора эстетических бытийных ценностей в первой 

экспериментальной группы можно объяснить необходимостью обращения к 

имиджу и самопрезентации в желании реализации социального успеха. Наличие 

выбора ценностей психического благополучия и экзистенциальных ценностей 

собственного существования в третьей экспериментальной группе можно 

объяснить осознанием особенностей собственной личности и выборов жизненных 

стратегий как в профессиональной деятельности, так и в жизненном пути в целом. 

Таким образом, варианты изменения выбора ценностей менеджерами в 

результате разных видов экспериментальных воздействий связаны в 

экспериментальной группе, с наличием трех видов экспериментального 

воздействия, с выбором ценностей межличностного взаимодействия, социального 

успеха и выбором эстетических бытийных ценностей; в экспериментальной 

группе, с наличием семинарского занятия и рефлексивно – деятельностной игры, с 

выбором ценностей психического благополучия, экзистенциальных ценностей и 

ценностей влияния на других на фоне отказа от выбора ценностей творчества и 

креативности. 

 

3.2.2    Исследование социально – ролевой идентичности менеджеров 

экспериментальных групп с наличием динамики выбора ценностей 

Особенности социально – ролевой идентичности менеджеров 

экспериментальных групп изучались при помощи методики «Ролевые отношения 

социальных субъектов к творческой личности» (РОССТЛ) (Грязева – Добшинская, 
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2007). Изменения социально – ролевой идентичности менеджеров исследовались с 

помощью группового факторного анализа.   

Анализ данных группового факторного анализа проводился для первой и 

третьей экспериментальной группы менеджеров, участники которых были 

разделены на подгруппы с изменением выбора ценностей до и после 

экспериментального воздействия: 

Первый факторный анализ данных проводился для менеджеров с изменением 

значений показателя выбора ценности «Дружба» (19 человек, 13 женщин и 6 

мужчин) с позиции эго – состояния «Взрослого», принимавших участие в трех 

видах экспериментального воздействия (семинарское занятие, мотивационный 

тренинг, рефлексивно – деятельностная игра. 

Второй факторный анализ данных проводился для менеджеров с изменением 

значений показателя выбора ценности «Карьера (успех)» (18 человек, 12 женщин и 

6 мужчин) с позиции эго – состояния «Взрослого», принимавших участие в трех 

видах экспериментального воздействия (семинарское занятие, мотивационный 

тренинг, рефлексивно – деятельностная игра). 

Третий факторный анализ данных проводился для менеджеров с изменением 

значений показателя выбора ценности «Красота» (20 человек, 13 женщин и 7 

мужчин) с позиции эго – состояния «Взрослого», принимавших участие в трех 

видах экспериментального воздействия (семинарское занятие, мотивационный 

тренинг, рефлексивно – деятельностная игра). 

Данные, использованные для исследования первого, второго и третьего 

факторного анализа, принадлежали разным испытуемым первой 

экспериментальной группы менеджеров. 

Четвертый факторный анализ проводился для менеджеров с изменением 

значений показателя выбора ценности «Здоровье» (18 человек, 14 женщин и 4 

мужчины) с позиции эго- состояния «Взрослого», принимавших участие в 

семинарском занятии и рефлексивно – деятельностной игре. 

Пятый факторный анализ проводился для менеджеров с изменением значений 

показателя выбора ценности «Жизнь» (17 человек, 14 женщин и 3 мужчины) с 
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позиции эго- состояния «Взрослого», принимавших участие в семинарском 

занятии и рефлексивно – деятельностной игре. 

Шестой факторный анализ проводился для менеджеров с изменением значений 

показателя выбора ценности «Творчество» (19 человек, 16 женщин и 3 мужчины) с 

позиции эго- состояния «Взрослого», принимавших участие в семинарском 

занятии и рефлексивно – деятельностной игре. 

Седьмой факторный анализ проводился для менеджеров с изменением значений 

показателя выбора ценности «Власть» (18 человек, 15 женщин и 3 мужчины) с 

позиции эго- состояния «Взрослого», принимавших участие в семинарском 

занятии и рефлексивно – деятельностной игре. 

Данные, использованные для исследования четвертого, пятого, шестого и 

седьмого факторного анализа, принадлежали разным испытуемым третьей 

экспериментальной группы менеджеров. 

Факторный анализ данных первой экспериментальной группы менеджеров 

Факторная структура социально – ролевой идентичности менеджеров первой 

экспериментальной группы (Э1) с различием значений показателя выбора 

ценности «Дружба» с позиции эго - состояния «Взрослого», принимавших участие 

в трех видах экспериментального воздействия, представлена в Таблице 7. 

Таблица 7 ˗ изменения социально - ролевой идентичности Э1 с различием 

значений показателя выбора ценности «Дружба», после экспериментального 

воздействия  
Значения показателя социально -

ролевой идентичности 

Структура социально – ролевой идентичности менеджеров 

До экспериментального 

воздействия 

После экспериментального 

воздействия 

1 фактор 2 фактор 1 фактор 2 фактор 

Образ «Я» 0,62  0,70  

Начальник мужчина     

Начальник женщина  0,70   

Заместитель начальника мужчина     

Заместитель начальника женщина     

Криэйтор 0,63  0,70  

Востребованный сотрудник     

Спасатель в кризисе    0,70 

Доля объясненной дисперсии 35% 12% 38% 12% 

В результате анализа данных первого факторного анализа после 

экспериментального воздействия установлены значимые факторные нагрузки 

образа «Я» с ролью «Криэйтор», входящей в единый с образом «Я» первый фактор 
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(σ 38%), в то время как до экспериментального воздействия установлены значимые, 

но менее выраженные, факторные нагрузки образа «Я» с ролью «Криэйтор», 

входящей в единый с образом «Я» первый фактор (σ 38%) . 

В результате анализа данных второго факторного анализа после 

экспериментального воздействия установлены значимые факторные нагрузки 

образа «Я» с ролью «Криэйтор», входящей в единый с образом «Я» второй фактор 

(σ 12%), в то время как до экспериментального воздействия установлены значимые 

факторные нагрузки образа «Я» с отсутствием корреляции к предложенным 

профессиональным и социальным ролям (σ 32%). 

Факторная структура социально – ролевой идентичности менеджеров первой 

экспериментальной группы (Э1) с различием значений показателя выбора 

ценности «Карьера (успех)» с позиции эго - состояния «Взрослого», принимавших 

участие в трех видах экспериментального воздействия, представлена в Таблице 8. 

Таблица 8 ˗ изменения социально - ролевой идентичности Э1 с различием 

значений показателя выбора ценности «Карьера (успех)», после 

экспериментального воздействия  
Значения показателя социально -

ролевой идентичности 

Структура социально – ролевой идентичности менеджеров 

До экспериментального 

воздействия 

После экспериментального 

воздействия 

1 фактор 2 фактор 3 фактор 1 фактор 2 фактор 

Образ «Я» 0,84    0,72 

Начальник мужчина   0,70   

Начальник женщина  -0,70    

Заместитель начальника мужчина    0,65  

Заместитель начальника женщина      

Криэйтор  0,70   0,70 

Востребованный сотрудник      

Спасатель в кризисе   0,71 0,70  

Доля объясненной дисперсии 32% 12% 10% 37% 12% 

В результате анализа данных третьего факторного анализа после 

экспериментального воздействия установлены значимые факторные нагрузки 

образа «Я» с управленческими профессиональными ролями (роли «Начальник 

мужчина», «Начальник женщина», «Заместитель начальника мужчина») и 

социальной ролью «Спасателя в кризисной ситуации», входящих в единый с 

образом «Я» первый фактор (σ 41%), в то время как до экспериментального 

воздействия установлены значимые факторные нагрузки образа «Я» с ролью 
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«Криэйтор», входящей в единый с образом «Я» второй, менее значимый, фактор (σ 

12%) . 

Факторная структура социально – ролевой идентичности менеджеров первой 

экспериментальной группы (Э1) с различием значений показателя выбора 

ценности «Красота» с позиции эго - состояния «Взрослого», принимавших участие 

в трех видах экспериментального воздействия, представлена в Таблице 9. 

Таблица 9 ˗ изменения социально - ролевой идентичности Э1 с различием 

значений показателя выбора ценности «Красота», после экспериментального 

воздействия  
Значения показателя социально -

ролевой идентичности 

Структура социально – ролевой идентичности менеджеров 

До экспериментального 

воздействия 

После экспериментального 

воздействия 

1 фактор 2 фактор 1 фактор 2 фактор 

Образ «Я»  0,70 0,65  

Начальник мужчина   0,70  

Начальник женщина 0,74  0,66  

Заместитель начальника мужчина   0,70  

Заместитель начальника женщина     

Криэйтор  0,71  0,83 

Востребованный сотрудник     

Спасатель в кризисе 0,71  0,65  

Доля объясненной дисперсии 39% 12% 41% 11% 

Другими словами, менеджеры, прошедшие все три вида экспериментального 

воздействия, с выбором ценностей межличностного взаимодействия и социального 

успеха, после экспериментального воздействия стали идентифицировать себя с 

социальной ролью творческого сотрудника. Менеджеры, прошедшие все три вида 

экспериментального воздействия, с выбором эстетических бытийных ценностей, 

после экспериментального воздействия стали идентифицировать себя с 

профессиональными управленческими ролями. 

Полученные результаты выбора эстетических бытийных ценностей 

менеджерами, прошедшими все три вида экспериментальных воздействий, можно 

объяснить необходимостью влияния на подчиненный персонал такими 

инструментами воздействия на других, как самопродвижение и побуждение 

импульса к подражанию. 

Факторный анализ данных третьей экспериментальной группы менеджеров 

В результате анализа данных четвертого факторного анализа после 

экспериментального воздействия установлены значимые факторные нагрузки 
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образа «Я» с ролями  «Криэйтор» и «Заместитель начальника женщина», 

входящими в единый с образом «Я» второй фактор (σ 12%), в то время как до 

экспериментального воздействия установлены значимые, но менее выраженные, 

факторные нагрузки образа «Я» с ролью «Криэйтор», входящих в единый с образом 

«Я» второй фактор  (σ 13%). 

Факторная структура социально – ролевой идентичности менеджеров третьей 

экспериментальной группы (Э3) с различием значений показателя выбора 

ценности «Здоровье» с позиции эго - состояния «Взрослого», принимавших 

участие в семинарском занятии и рефлексивно – деятельностной игре, 

представлена в Таблице 10. 

Таблица 10 ˗ изменения социально - ролевой идентичности Э3 с различием 

значений показателя выбора ценности «Здоровье», после экспериментального 

воздействия  
Значения показателя социально -

ролевой идентичности 

Структура социально – ролевой идентичности менеджеров 

До экспериментального 

воздействия 

После экспериментального 

воздействия 

1 фактор 2 фактор 3 фактор 1 фактор 2 фактор 

Образ «Я»  0,52   0,70 

Начальник мужчина   0,66   

Начальник женщина      

Заместитель начальника мужчина 0,74     

Заместитель начальника женщина   0,86  0,65 

Криэйтор  0,81   0,81 

Востребованный сотрудник 0,80   0,74  

Спасатель в кризисе      

Доля объясненной дисперсии 35% 13% 11% 37% 12% 

В результате анализа данных пятого факторного анализа после 

экспериментального воздействия установлены значимые факторные нагрузки 

образа «Я» с ролями  «Криэйтор» и «Заместитель начальника женщина», 

входящими в единый с образом «Я» второй фактор (σ 12%), в то время как до 

экспериментального воздействия установлены значимые факторные нагрузки 

образа «Я» с управленческими ролями (роли «Начальник мужчина» и «Начальник 

женщина»), входящих в единый с образом «Я» третий фактор  (σ 10%). 

Факторная структура социально – ролевой идентичности менеджеров третьей 

экспериментальной группы (Э3) с различием значений показателя выбора 

ценности «Жизнь» с позиции эго - состояния «Взрослого», принимавших участие 
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в семинарском занятии и рефлексивно – деятельностной игре, представлена в 

Таблице 11. 

Таблица 11 ˗ изменения социально - ролевой идентичности Э3 с различием 

значений показателя выбора ценности «Жизнь», после экспериментального 

воздействия  
Значения показателя социально -

ролевой идентичности 

Структура социально – ролевой идентичности менеджеров 

До экспериментального 

воздействия 

После экспериментального 

воздействия 

1 фактор 2 фактор 3 фактор 1 фактор 2 фактор 

Образ «Я»   0,71  0,71 

Начальник мужчина   0,55   

Начальник женщина   0,70   

Заместитель начальника мужчина      

Заместитель начальника женщина     0,70 

Криэйтор  0,78   0,79 

Востребованный сотрудник 0,84   0,71  

Спасатель в кризисе      

Доля объясненной дисперсии 35% 11% 10% 35% 12% 

Факторная структура социально – ролевой идентичности менеджеров третьей 

экспериментальной группы (Э3) с различием значения показателя выбора ценности 

«Творчество», принимавших участие в семинарском занятии и рефлексивно – 

деятельностной игре, представлена в Таблице 12. 

Таблица 12 ˗ изменения социально - ролевой идентичности Э3 с различием 

значения показателя выбора ценности «Творчество», после экспериментального 

воздействия 
Значения показателя социально -

ролевой идентичности 

Структура социально – ролевой идентичности менеджеров 

До экспериментального 

воздействия 

После экспериментального 

воздействия 

1 фактор 2 фактор 1 фактор 2 фактор 3 фактор 

Образ «Я»  0,52   0,87 

Начальник мужчина      

Начальник женщина      

Заместитель начальника мужчина 0,79  0,76   

Заместитель начальника женщина  0,60  0,77  

Криэйтор  0,60  0,75  

Востребованный сотрудник 0,74  0,72   

Спасатель в кризисе      

Доля объясненной дисперсии 35% 13% 35% 12% 10% 

В результате анализа данных шестого факторного анализа после 

экспериментального воздействия установлены значимые факторные нагрузки 

образа «Я» с отсутствием корреляций к предложенным профессиональным и 

социальным ролям (σ 10%), в то время как до экспериментального воздействия 

установлены значимые факторные нагрузки образа «Я» с ролями «Криэйтор» и 



86 
 

«Заместитель начальника женщина», входящих в единый с образом «Я» второй 

фактор (σ 10%). 

В результате анализа данных седьмого факторного анализа после 

экспериментального воздействия установлены значимые факторные нагрузки 

образа «Я» с ролью «Начальник мужчина», входящей в единый с образом «Я» 

третий фактор (σ 10%), в то время как до экспериментального воздействия 

установлены значимые факторные нагрузки образа «Я» с ролями «Начальник 

мужчина» и «Начальник женщина», входящих в единый с образом «Я» второй 

фактор (σ 13%). 

Факторная структура социально – ролевой идентичности менеджеров третьей 

экспериментальной группы (Э3) с различием значения показателя выбора ценности 

«Власть», принимавших участие в семинарском занятии и рефлексивно – 

деятельностной игре, представлена в Таблице 13. 

Таблица 13 ˗ изменения социально - ролевой идентичности Э3 с различием 

значения показателя выбора ценности «Власть», после экспериментального 

воздействия 
Значения показателя социально -

ролевой идентичности 

Структура социально – ролевой идентичности менеджеров 

До экспериментального 

воздействия 

После экспериментального 

воздействия 

1 фактор 2 фактор 1 фактор 2 фактор 3 фактор 

Образ «Я»  0,75   0,71 

Начальник мужчина  0,61   0,70 

Начальник женщина  0,64    

Заместитель начальника мужчина      

Заместитель начальника женщина    0,79  

Криэйтор    0,70  

Востребованный сотрудник 0,78  0,76   

Спасатель в кризисе      

Доля объясненной дисперсии 31% 13% 36% 12% 10% 

Другими словами, менеджеры, прошедшие семинарское занятие и рефлексивно 

– деятельностную игру, с выбором ценностей психического здоровья и 

экзистенциальных ценностей, после экспериментального воздействия стали 

идентифицировать себя с профессиональной ролью сотрудника, готового к работе 

под руководством и социальной ролью творческого сотрудника. Менеджеры, 

прошедшие семинарское занятия и рефлексивно -деятельностную игру, с выбором 

ценностей влияния на других, после экспериментального воздействия стали 

идентифицировать себя с профессиональными управленческими ролями, и 
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менеджеры, с отказом от выбора творческих ценностей, продемонстрировали 

отсутствие идентификации к предложенным профессиональным и социальным 

ролям. 

Полученные результаты можно объяснить тем, что выбор в пользу общих 

жизненных ценностей позволяет менеджерам отказаться от профессиональных 

ролей в пользу социальных, а выбор в пользу ценностей влияния на других 

позволяет менеджерам выбирать профессиональные управленческие роли. 

 

3.2.3 Ценности, как фактор динамики социальной идентичности 

Динамика социальной идентичности исследовалось с помощью регрессионного 

анализа данных результатов определения разницы первого и второго 

диагностического замеров социально -ролевой идентичности и выбора ценностей 

менеджеров экспериментальных и контрольной групп.  

В качестве социально – психологических факторов, выбранных для построения 

уравнения регрессии, выступили: 

А) показатели методики «РОССТЛ»  (В.Г. Грязева  - Добшинская, Н.Ю. 

Бакунчик, В. А. Глухова, А. С. Мальцева)  - профессиональные управленческие 

роли («Начальник мужчина», «Начальник женщина», «Заместитель начальника 

мужчина», «Заместитель начальника женщина»), социальные роли («Криэйтор», 

«Востребованный сотрудник», «Спасатель в кризисе»). 

Б) показатели методики «Рефлексивный выбор» (В. А. Петровский) – ценности: 

здоровье, деньги (достаток), любовь, жизнь, свобода, семья, дружба, творчество, 

познание, карьера (успех), власть, игра, красота, развитие, уверенность в себе, 

образование. 

Первый регрессионный анализ данных проводился для первой 

экспериментальной группы менеджеров, прошедших разные виды 

экспериментального воздействия (семинарское занятие, мотивационный тренинг и 

рефлексивно – деятельностная игру). 
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Второй регрессионный анализ данных проводился для третьей 

экспериментальной группы менеджеров, прошедших семинарское занятие и 

рефлексивно – деятельностную игру. 

Третий регрессионный анализ данных проводился для менеджеров контрольной 

группы. 

Первый регрессионный анализ данных позволил выделить два социально – 

психологических фактора, формирующих «Социально - ролевую идентичность» в 

уравнение регрессии (R²=0,41, t=27): 

Социально – ролевая идентичность= -1,54+0,65ВС**+0,18Игра**, где 

ВС – социальная роль «Востребованный сотрудник», 

Игра – показатель выбора ценности «Игра»,  
Примечание: ** - значимо при 0,01, * - значимо при 0,05 

Другими словами, влияния выбора ценностей менеджерами на специфику 

динамики социально – ролевой идентичности в результате трех видов 

экспериментальных воздействий, нашло свое отражение в уравнении регрессии, 

где показана опосредованная взаимосвязь выбора ценностей и социально – ролевой 

идентичности. 

Вариант изменения социально -ролевой идентичности опосредован изменением 

в выборе ценностей менеджерами в результате семинарского занятия, участия в 

мотивационном тренинге и рефлексивно – деятельностной игре. Вариант 

изменения социально – ролевой идентичности в пользу принятия социальной роли 

востребованного для организации сотрудника, связан с выбором ценностей 

интереса и поисковой активности в профессиональной деятельности. 

Второй регрессионный анализ данных позволил выделить пять социально – 

психологических фактора, формирующих «Социально – ролевую идентичность» в 

уравнение регрессии (R²=0,36, t=24): 

Социально – ролевая идентичность = 

22,43+0,31НМ*-0,40Творчество*-0,41Власть*-0,61Красота*-0,61 Развитие**, где 

НМ – профессиональная роль «Начальник мужчина», 

Творчество – показатель выбора ценности «Творчество», 

Власть – показатель выбора ценности «Власть», 
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Красота – показатель выбора ценности «Красота», 

Развитие – показатель выбора ценности «Развитие»  
Примечание: ** - значимо при 0,01, * - значимо при 0,05 

Другими словами, влияние выбора ценностей менеджеров на специфику 

динамики социально -ролевой идентичности в результате прохождения 

семинарского занятия и участия в рефлексивно – деятельностной игре, нашло свое 

отражение в уравнении регрессии, где показана опосредованная взаимосвязь 

выбора ценностей и социально – ролевой идентичности. 

Вариант изменения социально -ролевой идентичности опосредован изменением 

выбора ценностей менеджеров в результате участия в семинарском занятии и 

рефлексивно – деятельностной игре. Вариант изменения социально- ролевой 

идентичности в пользу выбора статусной профессионально роли связан с 

реализацией выбора ценностей влияния на других, бытийных эстетических 

ценностей, ценности развития собственного потенциала. 

Третий регрессионный анализ не установил социально -психологических 

факторов для формирования уравнения регрессии. 

Таким образом, в результате разных видов экспериментальных воздействий 

выявлены разные варианты динамики социально – ролевой идентичности 

опосредованные выбором ценностей сотрудников. В группе менеджеров, с 

наличием трех видов экспериментального воздействия, наблюдается динамика 

выбора социальной роли востребованного сотрудника, опосредованного выбором 

ценности интереса и поисковой активности в рабочей деятельности. В группе 

менеджеров, участвовавших в семинарском занятии и рефлексивно – 

деятельностной игре, наблюдается динамика выбора статусной профессиональной 

роли, опосредованной выбором ценностей влияния на других, бытийных 

эстетических ценностей, ценности развития собственного потенциала. В 

контрольной группе менеджеров не установлено социально – психологических 

характеристик, позволивших сформировать уравнение регрессии. 
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3.3 Исследование особенностей личностных факторов динамики 

социальной идентичности в экспериментальных и контрольной группах: 

особенности жизнестойкости и уровня психической напряженности 

менеджеров в критических ситуациях 

В соответствии с третьей гипотезой о том, что «в экспериментальных группах 

менеджеров с наличием всех трех видов экспериментальных воздействий 

существует динамика их личностных особенностей (жизнестойкости и уровня 

психической напряженности) и социально – ролевой идентичности» - 

исследовались различия динамики жизнестойкости, показателей жизнестойкости 

(вовлеченности, контроля и принятия риска), уровня психической напряженности 

и социально – ролевой идентичности менеджеров экспериментальных и 

контрольных групп. 

 

3.3.1 Исследование различий особенностей личностных характеристик 

менеджеров: жизнестойкости и уровня психической напряженности 

Особенности жизнестойкости менеджеров экспериментальных и контрольной 

групп изучались при помощи теста «Жизнестойкость» (Мадди, 2002, Леонтьев, 

Рассказова, 2006). Особенности уровня психической напряженности менеджеров 

экспериментальных и контрольной групп изучались при помощи теста «PSM» 

(Лемур – Тесье – Филлион, 2009). Исследования различий жизнестойкости, 

параметров жизнестойкости и уровня психической напряженности менеджеров 

экспериментальных и контрольной групп исследовались при помощи U – критерия 

Манна-Уитни. 

Анализ результатов различий жизнестойкости, параметров жизнестойкости и 

уровня психической напряженности менеджеров проводился для следующих 

групп: 

Первая экспериментальная группа менеджеров (Э1), прошедших три вида 

экспериментального воздействия (семинарское занятие, «Мотивационный 

тренинг», рефлексивно – деятельностную игра). 
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Вторая экспериментальная группа менеджеров (Э2), прошедших 

мотивационный тренинг 

Третья экспериментальная группа менеджеров (Э3), прошедших семинарское 

занятие и рефлексивно – деятельностную игру 

Контрольная группа менеджеров, без экспериментального воздействия. 

В экспериментальных группах менеджеров установлены значимые различия 

жизнестойкости, параметров жизнестойкости и уровня психической 

напряженности менеджеров до и после экспериментального воздействия. 

Результаты различий жизнестойкости, параметров жизнестойкости и уровня 

психической напряженности менеджеров экспериментальных групп до и после 

экспериментального воздействия и результаты различий показателей менеджеров 

контрольной группы представлены в Таблице 14.  

Таблица 14 ̠  различия жизнестойкости, параметров жизнестойкости и уровня 

психической напряженности менеджеров Э1, Э2, Э3 и контрольной группы 
Значения жизнестойкости, 

показателей жизнестойкости 

(вовлеченность, контроль, принятие 

риска) и уровня психической 

напряженности (ПНН)  

Сумма рангов менеджеров экспериментальных 

и контрольной группы 

Значение U 

– критерия 

До 

экспериментального 

воздействия 

После 

экспериментального 

воздействия 

Первая группа менеджеров 

Уровень психической напряженности 1052,50 777,50 312,50* 

Вовлеченность 779,50 1050,50 314,50* 

Контроль 922,00 908,00 443,00 

Принятие риска 903,00 927,00 438,00 

Жизнестойкость 839,00 991,00 374,00 

 Вторая группа менеджеров 

Уровень психической напряженности 680,00 1150,00 215,00** 

Вовлеченность 865,00 965,00 400,00 

Контроль 755,50 1074,50 290,50** 

Принятие риска 857,50 972,50 392,50 

Жизнестойкость 776,50 1053,50 311,50* 

 Третья группа менеджеров 

Уровень психической напряженности 895,00 935,00 430,00 

Вовлеченность 903,00 927,00 438,00 

Контроль 780,00 1050,00 315,00* 

Принятие риска 944,00 886,00 421,00 

Жизнестойкость 861,00 969,00 396,00 

 Контрольная группа менеджеров 

Уровень психической напряженности 799,00 1031,00 334,00 

Вовлеченность 993,50 836,50 371,50 

Контроль 979,50 850,50 385,50 

Принятие риска 982,50 847,50 382,50 

Жизнестойкость 1006,00 824,00 359,00 
Примечание: ** - значимо при 0,01, * - значимо при 0,05 
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В первой экспериментальной группе менеджеров наблюдается отрицательная 

динамика значений показателя «Уровень психической напряженности» (ПНН) 

(U=312,5, p-level≤0,05) и положительная динамика значений показателя 

«Вовлеченность» (U=314,5, p-level ≤0,05).  

Во второй экспериментальной группе менеджеров наблюдается положительная 

динамика значений показателей «Уровень психической напряженности» (U=215,0, 

p-level≤0,01), значений показателя «Контроль» (U=290,5, p-level≤0,01) и значений 

показателя «Жизнестойкость» (U=311,5, p-level ≤0,05).  

 В третьей экспериментальной группе менеджеров наблюдается положительная 

динамика значений показателя «Контроль» (U=315,0, p-level ≤0,05). 

В контрольной группе менеджеров не наблюдается значимых различий между 

замерами. 

Таким образом, после участия в семинарском занятии, прохождения 

мотивационного тренинга и рефлексивно – деятельностной игры, менеджеры стали 

испытывать больший интерес к профессиональной деятельности на фоне снижения 

уровня напряжения в рабочей деятельности. После прохождения мотивационного 

тренинга менеджеры стали контролировать свою деятельность в большей степени 

и демонстрировать настойчивость в получении результата на фоне повышения 

уровня жизнестойкости и напряженности в рабочей деятельности. После 

прохождения семинарского занятия и рефлексивно – деятельностной игры, 

менеджеры стали контролировать свою деятельность в большей степени и 

демонстрировать настойчивость в получении результата.  

 

3.3.2 Исследование социально – ролевой идентичности менеджеров 

экспериментальных групп с наличием динамики личностных особенностей: 

показателей жизнестойкости и уровня психической напряженности 

Особенности социально – ролевой идентичности менеджеров 

экспериментальных групп изучались при помощи методики «Ролевые отношения 

социальных субъектов к творческой личности» (РОССТЛ) (Грязева – Добшинская, 



93 
 

2007). Изменения социально – ролевой идентичности менеджеров исследовались с 

помощью группового факторного анализа.   

Анализ данных группового факторного анализа проводился для 

экспериментальных групп менеджеров, участники которых были разделены на 

подгруппы с изменением показателей жизнестойкости и уровня психической 

напряженности до и после экспериментального воздействия: 

Первый факторный анализ данных проводился для менеджеров с изменением 

значений показателя «Уровень психической напряженности» (23 человека, 17 

женщин и 6 мужчин), принимавших участие в трех видах экспериментального 

воздействия (семинарское занятие, «Мотивационный тренинг», рефлексивно – 

деятельностная игра). 

Второй факторный анализ данных проводился для менеджеров с изменением 

значений показателя «Вовлеченность» (18 человек, 13 женщин и 5 мужчин), 

принимавших участие в трех видах экспериментального воздействия (семинарское 

занятие, мотивационный тренинг, рефлексивно – деятельностная игра). 

Третий факторный анализ данных проводился для менеджеров с изменением 

значений показателей «Уровень психической напряженности», «Контроль» и 

«Жизнестойкость» (21 человек, 11 женщин и 10 мужчин), принимавших участие в 

мотивационном тренинге. 

Четвертый факторный анализ данных проводился для менеджеров с изменение 

значений показателя «Контроль» (23 человека, 16 женщин и 7 мужчин), 

принимавших участие в семинарском занятии и рефлексивно – деятельностной 

игре. 

В результате анализа данных первого факторного анализа после 

экспериментального воздействия установлены значимые факторные нагрузки 

образа «Я» с ролью «Заместитель начальника женщина», входящих в единый с 

образом «Я» первый фактор (σ 39%), в то время как до экспериментального 

воздействия установлены значимые факторные нагрузки образа «Я» во втором 

факторе (σ 11%). Факторная структура социально – ролевой идентичности 

менеджеров экспериментальной группы с различием значения показателя 
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«Уровень психической напряженности», принимавших участие в трех видах 

экспериментального воздействия представлены в Таблице 15. 

Таблица 15 ˗ изменения социально - ролевой идентичности менеджеров Э1 с 

различием значения показателя «Уровень психической напряженности» после 

экспериментального воздействия 
Значения показателя социально -

ролевой идентичности 

Структура социально – ролевой идентичности менеджеров 

До экспериментального 

воздействия 

После экспериментального 

воздействия 

1 фактор 2 фактор 1 фактор 2 фактор 3 фактор 

Образ «Я»  0,91 0,70   

Начальник мужчина 0,70     

Начальник женщина 0,71     

Заместитель начальника мужчина 0,70     

Заместитель начальника женщина   0,76   

Криэйтор     -0,97 

Востребованный сотрудник      

Спасатель в кризисе    0,76  

Доля объясненной дисперсии 35% 11% 39% 10% 10% 

Факторная структура социально – ролевой идентичности менеджеров с 

различием значения показателя «Вовлеченность», принимавших участие в трех 

видах экспериментального воздействия представлены в Таблице 16. 

Таблица 16 ˗ изменения социально - ролевой идентичности менеджеров Э1 с 

различием значения показателя «Вовлеченность» после экспериментального 

воздействия  
Значения показателя социально -

ролевой идентичности 

Структура социально – ролевой идентичности менеджеров 

До экспериментального 

воздействия 

После экспериментального 

воздействия 

1 фактор 2 фактор 1 фактор 2 фактор 

Образ «Я»   0,70  

Начальник мужчина 0,75  0,70  

Начальник женщина 0,71 0,70   

Заместитель начальника мужчина  0,70 0,73  

Заместитель начальника женщина     

Криэйтор    0,91 

Востребованный сотрудник     

Спасатель в кризисе   0,70  

Доля объясненной дисперсии 35% 12% 43% 10% 

В результате анализа данных второго факторного анализа после 

экспериментального воздействия установлены значимые факторные нагрузки 

образа «Я» с ролями управленческими ролями («Начальник мужчина», 

«Заместитель начальника мужчина») и ролью «Спасателя в кризисной ситуации», 

входящих в единый с образом «Я» первый фактор (σ 43%), в то время как до 

экспериментального воздействия  установлены значимые факторные нагрузок 

образом «Я» не установлено.   
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В результате анализа данных третьего факторного анализа после 

экспериментального воздействия установлены значимые факторные нагрузки 

образа «Я» с ролью «Востребованный сотрудник», входящих в единый с образом 

«Я» второй фактор (σ 14%), в то время как до экспериментального воздействия 

установлены значимые факторные нагрузки образа «Я» с ролью «Криэйтора» во 

втором факторе (σ 13%). Факторная структура социально – ролевой идентичности 

менеджеров экспериментальной группы с различием значения показателей 

«Уровень психической напряженности», «Контроль» и «Жизнестойкость», 

принимавших участие в «Мотивационном тренинге» представлены в Таблице 17. 

Таблица 17 ˗ изменения социально - ролевой идентичности менеджеров Э2 с 

различием значения показателей «Уровень психической напряженности», 

«Контроль» и «Жизнестойкость», после экспериментального воздействия 
Значения показателя социально -

ролевой идентичности 
Структура социально – ролевой идентичности менеджеров 

До экспериментального 

воздействия 

После экспериментального 

воздействия 

   1 

фактор   

2 

фактор 

3 

фактор 

1 

фактор 

2 

фактор 

3 

фактор 

Образ «Я»  0,70   0,70  

Начальник мужчина    0,72   

Начальник женщина 0,76   0,78   

Заместитель начальника мужчина       

Заместитель начальника женщина       

Криэйтор  0,87 0,80    

Востребованный сотрудник     0,72  

Спасатель в кризисе      0,83 

Доля объясненной дисперсии 36% 13% 11% 32% 14% 11% 

В результате анализа данных четвертого факторного анализа после 

экспериментального воздействия установлены значимые факторные нагрузки 

образа «Я» с ролью «Криэйтора», входящих в единый с образом «Я» второй фактор 

(σ 12%), в то время как до экспериментального воздействия не установлены 

значимые факторные нагрузки образа «Я» с профессиональными ролями. 

Факторная структура социально – ролевой идентичности менеджеров 

экспериментальной группы с различием значения показателя «Контроль», 

участвовавших в семинарском занятии и рефлексивно – деятельностной игре 

представлены в Таблице 18. 
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Таблица 18 ˗ изменения социально - ролевой идентичности менеджеров Э3 с 

различием значения показателя «Контроль», после экспериментального 

воздействия 
Значения показателя социально -

ролевой идентичности 

Структура социально – ролевой идентичности менеджеров 

До экспериментального 

воздействия 

После экспериментального 

воздействия 

   1 фактор   2 фактор 3 фактор 1 фактор 2 фактор 

Образ «Я»     0,79 

Начальник мужчина      

Начальник женщина 0,79     

Заместитель начальника мужчина    0,72  

Заместитель начальника женщина      

Криэйтор  0,82   0,70 

Востребованный сотрудник   0,79 0,74  

Спасатель в кризисе      

Доля объясненной дисперсии 38% 11% 10% 38% 12% 

Другими словами, менеджеры, прошедшие все три вида экспериментального 

воздействия, после экспериментального воздействия имеют меньший уровень 

психической напряженности и больший уровень вовлеченности в работу, в 

сравнении с первым диагностическим замером. Такие менеджеры 

идентифицируют себя с управленческими профессиональными ролями, 

демонстрируя готовность к работе под руководством и к деятельности 

антикризисного менеджера. 

Менеджеры, участвовавшие в мотивационном тренинге, после 

экспериментального воздействия имеют больший уровень психической 

напряженности и больший уровень контроля и ответственности за достижение 

результата. Таким менеджеры идентифицируют себя с ролью сотрудника, готового 

к выполнению любой значимой для бизнес -результата деятельности. 

Менеджеры, участвовавшие в семинарском занятии и рефлексивно – 

деятельностной игре, после экспериментального воздействия имеют больший 

уровень контроля и ответственности за достижение результата. Такие менеджеры 

идентифицируют себя с ролью творческого сотрудника, готового принимать новое 

и внедрять инновации. 
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3.3.3 Личностные особенности менеджеров (жизнестойкость и уровень 

психической напряженности), как факторы динамики социальной 

идентичности 

Динамика социальной идентичности исследовалось с помощью регрессионного 

анализа данных результатов определения разницы первого и второго 

диагностического замеров социально -ролевой идентичности и выбора ценностей 

менеджеров экспериментальных и контрольной групп.  

В качестве социально – психологических факторов, выбранных для построения 

уравнения регрессии, выступили: 

А) показатели методики «РОССТЛ»  (В.Г. Грязева  - Добшинская, Н.Ю. 

Бакунчик, В. А. Глухова, А. С. Мальцева)  - профессиональные управленческие 

роли («Начальник мужчина», «Начальник женщина», «Заместитель начальника 

мужчина», «Заместитель начальника женщина»), социальные роли («Криэйтор», 

«Востребованный сотрудник», «Спасатель в кризисе»). 

Б) показатели теста «Жизнестойкость» (С. Мадди) – показатели жизнестойкости 

(вовлеченность, контроль, принятие риска) и жизнестойкость 

В) показатель теста «PSM» (Лемур, Тесье, Филлион) – уровень психической 

напряженности. 

Первый регрессионный анализ данных проводился для менеджеров, 

прошедших три вида экспериментального воздействия (семинарское занятие, 

мотивационный тренинг и рефлексивно – деятельностная игра). 

Второй регрессионный анализ данных проводился для менеджеров, прошедших 

мотивационный тренинг. 

Третий регрессионный анализ проводился для менеджеров, прошедших 

семинарское занятие и рефлексивно – деятельностную игру. 

Четвертый регрессионный анализ данных проводился для менеджеров 

контрольной группы. 

Первый регрессионный анализ данных не выявил социально – психологических 

факторов, позволяющих сформировать уравнение регрессии. 
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Второй регрессионный анализ данных позволил выделить три социально – 

психологических фактора, формирующих социально – ролевую идентичность в 

уравнение регрессии (R²=0,34, t=26): 

Социально – ролевая идентичность =  

-5,76+0,59ЗНМ*+0,47ЗНЖ*+0,65КР**, где 

ЗНМ – профессиональная роль «Заместитель начальника мужчина», 

ЗНЖ – профессиональная роль «Заместитель начальника женщина», 

КР – социальная роль «Криэйтор», 
Примечание: ** - значимо при 0,01, * - значимо при 0,05 

Другими словами, влияние личностных характеристик менеджеров 

(особенностей жизнестойкости и уровня психической напряженности) на 

специфику динамики социально -ролевой идентичности в результате прохождения 

мотивационного тренинга, не отразилось в уравнении регрессии.  

Третий регрессионный анализ данных позволил выделить четыре социально – 

психологических фактора, формирующих социально – ролевую идентичность в 

уравнение регрессии (R²=0,40, t=25): 

Социально – ролевая идентичность = 

 7,75+0,59НМ*-2,15ПНН*-1,42В*+2,40ПР**, где 

НМ – профессиональная роль «Начальника мужчина», 

ПНН – значение показателя уровня психической напряженности 

В – значение параметра «Вовлеченность» 

ПР – значение параметра «Принятие риска», 
Примечание: ** - значимо при 0,01, * - значимо при 0,05 

Другими словами, влияние личностных характеристик менеджеров 

(особенности жизнестойкости и уровень психической напряженности) на 

специфику динамики социально -ролевой идентичности в результате прохождения 

семинарского занятия и участия в рефлексивно – деятельностной игре, нашло свое 

отражение в уравнении регрессии, где показана опосредованная взаимосвязь 

личностных характеристик и социально – ролевой идентичности. 

Вариант изменения социально -ролевой идентичности опосредован изменением 

личностных характеристик менеджеров в результате участия в семинарском 



99 
 

занятии и рефлексивно – деятельностной игре. Вариант изменения социально- 

ролевой идентичности в пользу выбора статусной профессионально роли связан с 

чувством комфорта и отсутствия напряжения в рабочей деятельности, отказом 

интерпретации рабочей деятельности, как интересной, и выбором в пользу 

неоправданного риска, даже в отсутствии гарантий результата. 

Четвертый регрессионный анализ данных позволил выделить пять социально-

психологических фактора, формирующих социально – ролевую идентичность в 

уравнение регрессии (R²=0,52, t=24): 

Социально – ролевая идентичность =  

20,14-0,77НЖ**-1,06ПНН**-1,33В**-0,96ПР**+1,19ЖК*, где 

НЖ – профессиональная роль «Начальника женщины», 

ПНН – значение показателя уровня психической напряженности 

В – значение параметра «Вовлеченность» 

ПР – значение параметра «Принятие риска», 

ЖК – значение параметра «Жизнестойкость», 
Примечание: ** - значимо при 0,01, * - значимо при 0,05 

Другими словами, результаты четвертого регрессионного анализа 

продемонстрировали наличие взаимосвязи показателей социально -ролевой 

идентичности и личностных особенностей менеджеров контрольной группы, что 

является демонстрацией случайной динамики социально – ролевой идентичности. 

Таким образом, в группе менеджеров, с разными видами экспериментальных 

воздействий, и в группе менеджеров, участвующих в мотивационном тренинге, не 

выявлено динамики социально – ролевой идентичности, опосредованных 

личностями особенностями сотрудников. В группе менеджеров, участвовавших в 

семинарском занятии и рефлексивно – деятельностной игре, наблюдается 

динамика выбора статусной профессиональной роли, опосредованной выбором 

принятия риска в рабочей деятельности и отказа от выбора вовлеченности в работу 

на фоне комфортной реализации рабочей деятельности. В контрольной группе 

менеджеров установлена случайная динамика социально -ролевой идентичности. 
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 Резюмируя анализ результатов данных исследования факторов динамики 

социально – ролевой идентичности, можно выделить различные варианты 

динамики социально -ролевой идентичности под воздействием различных 

факторов динамики. 

Установлено, что в группах менеджеров различными видами 

экспериментального воздействия существуют особенности динамики мотивации. 

Варианты изменения мотивации менеджеров в результате разных видов 

экспериментальных воздействий связаны в экспериментальной группе, с наличием 

трех видов экспериментального воздействия, с ощущением стабильности в рабочей 

деятельности на фоне стремления к социальному успеху, а в экспериментальной 

группе, с наличием мотивационного тренинга с ощущением дистабилизации.  

Выявлено, что в группах менеджеров с разным видом экспериментального 

воздействия и с изменением мотивации после экспериментального воздействия, 

наблюдается специфика динамики социально - ролевой идентичности. Так, 

менеджеры, прошедшие все три вида экспериментального воздействия, с 

удовлетворенной потребностью в безопасности и стабильности и с актуальным 

желанием достижений и социального успеха, после экспериментального 

воздействия стали идентифицировать себя с управленческими профессиональными 

ролями в большей степени.  Менеджеры, прошедшие мотивационный тренинг и с 

неудовлетворенной потребностью в стабильности и безопасности, стали 

идентифицировать себя с ролью сотрудника, готового к исполнению любой 

предложенной работы. 

Установлено, что мотивация менеджеров выступает фактором динамики 

социально -ролевой идентичности.  В результате разных видов экспериментальных 

воздействий выявлены разные варианты динамики социально – ролевой 

идентичности опосредованные мотивацией сотрудников. В группе менеджеров, с 

наличием трех видов экспериментального воздействия, наблюдается динамика 

выбора статусных профессиональных ролей, социальной роли востребованного 

сотрудника, опосредованного мотивацией самореализации. В группе менеджеров, 

участвовавших в мотивационном тренинге, наблюдается динамика выбора 
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статусных профессиональных ролей, социальной роли творческого сотрудника, 

опосредованного социальными потребностями. В контрольной группе 

менеджеров, показана динамика социально – ролевой идентичности под влиянием 

внешних условий. 

Установлено, что варианты изменения выбора ценностей менеджерами в 

результате разных видов экспериментальных воздействий связаны в 

экспериментальной группе, с наличием трех видов экспериментального 

воздействия, с выбором ценностей межличностного взаимодействия, социального 

успеха и выбором эстетических бытийных ценностей; в экспериментальной 

группе, с наличием семинарского занятия и рефлексивно – деятельностной игры, с 

выбором ценностей психического благополучия, экзистенциальных ценностей и 

ценностей влияния на других на фоне отказа от выбора ценностей творчества и 

креативности. 

Выявлено, что в группах менеджеров с разным видом экспериментального 

воздействия и с изменением показателя выбора ценностей после 

экспериментального воздействия, наблюдается специфика динамики социально - 

ролевой идентичности. Так, менеджеры, прошедшие все три вида 

экспериментального воздействия, с выбором ценностей межличностного 

взаимодействия и социального успеха, после экспериментального воздействия 

стали идентифицировать себя с социальной ролью творческого сотрудника. 

Менеджеры, прошедшие все три вида экспериментального воздействия, с выбором 

эстетических бытийных ценностей, после экспериментального воздействия стали 

идентифицировать себя с профессиональными управленческими ролями. 

Менеджеры, прошедшие семинарское занятие и рефлексивно – деятельностную 

игру, с выбором ценностей психического здоровья и экзистенциальных ценностей, 

после экспериментального воздействия стали идентифицировать себя с 

профессиональной ролью сотрудника, готового к работе под руководством и 

социальной ролью творческого сотрудника. Менеджеры, прошедшие семинарское 

занятия и рефлексивно -деятельностную игру, с выбором ценностей влияния на 

других, после экспериментального воздействия стали идентифицировать себя с 
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профессиональными управленческими ролями, и менеджеры, с отказом от выбора 

творческих ценностей, продемонстрировали отсутствие идентификации к 

предложенным профессиональным и социальным ролям. 

Установлено, что выбор ценностей менеджерами выступает фактором 

динамики социально -ролевой идентичности. В результате разных видов 

экспериментальных воздействий выявлены разные варианты динамики социально 

– ролевой идентичности опосредованные выбором ценностей сотрудников. В 

группе менеджеров, с наличием трех видов экспериментального воздействия, 

наблюдается динамика выбора социальной роли востребованного сотрудника, 

опосредованного выбором ценности интереса и поисковой активности в рабочей 

деятельности. В группе менеджеров, участвовавших в семинарском занятии и 

рефлексивно – деятельностной игре, наблюдается динамика выбора статусной 

профессиональной роли, опосредованной выбором ценностей влияния на других, 

бытийных эстетических ценностей, ценности развития собственного потенциала. В 

контрольной группе менеджеров не установлено социально – психологических 

характеристик, позволивших сформировать уравнение регрессии. 

Установлено, что в группах менеджеров с наличием всех трех видов 

экспериментальных воздействий существует динамика их личностных 

особенностей: жизнестойкости и уровня психической напряженности. Так, после 

участия в семинарском занятии, прохождения мотивационного тренинга и 

рефлексивно – деятельностной игры, менеджеры стали испытывать больший 

интерес к профессиональной деятельности на фоне снижения уровня напряжения 

в рабочей деятельности. После прохождения мотивационного тренинга менеджеры 

стали контролировать свою деятельность в большей степени и демонстрировать 

настойчивость в получении результата на фоне повышения уровня жизнестойкости 

и напряженности в рабочей деятельности. После прохождения семинарского 

занятия и рефлексивно – деятельностной игры, менеджеры стали контролировать 

свою деятельность в большей степени и демонстрировать настойчивость в 

получении результата.  
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Выявлено, что в экспериментальных группах менеджеров, в которых 

существует динамика личностных особенностей (жизнестойкость и уровень 

психической напряженности) до и после экспериментального воздействия, 

наблюдается изменение социально – ролевой идентичности. Так, менеджеры, 

прошедшие все три вида экспериментального воздействия, после 

экспериментального воздействия имеют меньший уровень психической 

напряженности и больший уровень вовлеченности в работу, в сравнении с первым 

диагностическим замером. Такие менеджеры идентифицируют себя с 

управленческими профессиональными ролями, демонстрируя готовность к работе 

под руководством и к деятельности антикризисного менеджера. Менеджеры, 

участвовавшие в мотивационном тренинге, после экспериментального воздействия 

имеют больший уровень психической напряженности и больший уровень контроля 

и ответственности за достижение результата. Таким менеджеры идентифицируют 

себя с ролью сотрудника, готового к выполнению любой значимой для бизнес -

результата деятельности. Менеджеры, участвовавшие в семинарском занятии и 

рефлексивно – деятельностной игре, после экспериментального воздействия имеют 

больший уровень контроля и ответственности за достижение результата. Такие 

менеджеры идентифицируют себя с ролью творческого сотрудника, готового 

принимать новое и внедрять инновации. 

Установлено, что вариант изменения социально -ролевой идентичности 

опосредован изменением личностных характеристик менеджеров в результате 

участия в семинарском занятии и рефлексивно – деятельностной игре. Вариант 

изменения социально- ролевой идентичности в пользу выбора статусной 

профессионально роли связан с чувством комфорта и отсутствия напряжения в 

рабочей деятельности, отказом интерпретации рабочей деятельности, как 

интересной, и выбором в пользу неоправданного риска, даже в отсутствии гарантий 

результата. 
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ВЫВОДЫ ИССЛЕДОВАНИЯ 

1. На основании анализа современных теоретических и практических 

психологических исследований феномена социальной идентичности обоснована 

позиция рассмотрения феномена в качестве динамического конструкта. 

Проанализированы исследования характеристик социальной идентичности, 

структуры социальной идентичности и взаимодействие компонентов ее структуры, 

и исследование социальной идентичности применительно к разным социальным 

группам.  Анализ теоретических исследований к подходу социальной 

идентичности позволяет сделать вывод о сложности, множественности и 

изменчивости конструкта социальной идентичности в зависимости от внешней 

среды, включающей в себя различные компоненты, каждый из которых отражает 

особенности поведения личности в группе и взаимоотношений внутри группы 

между ее участниками. Анализ эмпирических исследований феномена социальной 

идентичности позволяет сделать вывод о наличии устойчивой взаимосвязи 

социальной идентичности сотрудника как к организации в целом, так и к 

отдельным отделам организации, в частности. В исследовании видов социальной 

идентичности личности применительно к организации, исследователи обращают 

наше внимание на динамичность и изменчивость структуры в зависимости от 

внешней ситуации, в которой находится сотрудник и организация. Анализ 

исследований социальной идентичности, как динамического конструкта, позволяет 

сделать вывод о изменчивости ее структуры социальной идентичности в условиях 

неопределенности и дискомфорта,  о наличие взаимосвязи социальной 

идентичности и контекста, и значимости временного контекста и стратегий 

личности, которые могут быть эффективно реализованы в будущем. 

2. Проведенный анализ психологических исследований социально - 

психологических факторов динамики социальной идентичности позволяет 

обосновать, с одной стороны, позицию рассмотрения факторов динамики, как 

динамических конструктов. Анализ психологических исследований, позволил 

сделать вывод о наличии нескольких факторов динамики социально -ролевой 

идентичности. Первым фактором являются индивидуальные различия мотивации 
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на участие в сложных информационных и социальных структурах, к которым 

относится в том числе и организация. Вторым фактором выступают ценности 

личности и особенности личности, к которым исследователи относят переменные, 

опосредующие влияние стрессогенных факторов и факторов неопределенности на 

успешность деятельности.  

Анализ психологических исследований позволил обосновать модель 

«Варианты динамики социально -ролевой идентичности», которая предлагает 

рассматривать варианты динамики социально -ролевой идентичности, как процесс 

опосредованного влияния на социально – ролевую идентичность комплекса 

социально – психологических факторов. 

3. Проведенный эксперимент с целью изучения изменений мотивации, как 

фактора динамики социальной идентичности, и социальной идентичности 

менеджеров в критических ситуациях, позволил определить значимые 

закономерности. Установлено, что в группах менеджеров различными видами 

экспериментального воздействия существуют особенности динамики мотивации. 

Варианты изменения мотивации менеджеров в результате разных видов 

экспериментальных воздействий связаны в экспериментальной группе, с наличием 

трех видов экспериментального воздействия, с ощущением стабильности в рабочей 

деятельности на фоне стремления к социальному успеху, а в экспериментальной 

группе, с наличием мотивационного тренинга с ощущением дистабилизации. 

Выявлено, что в группах менеджеров с разным видом экспериментального 

воздействия и с изменением мотивации после экспериментального воздействия, 

наблюдается специфика динамики социально - ролевой идентичности. Так, 

менеджеры, прошедшие все три вида экспериментального воздействия, с 

удовлетворенной потребностью в безопасности и стабильности и с актуальным 

желанием достижений и социального успеха, после экспериментального 

воздействия стали идентифицировать себя с управленческими профессиональными 

ролями в большей степени.  Менеджеры, прошедшие мотивационный тренинг и с 

неудовлетворенной потребностью в стабильности и безопасности, стали 

идентифицировать себя с ролью сотрудника, готового к исполнению любой 
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предложенной работы. Установлено, что мотивация менеджеров выступает 

фактором динамики социально -ролевой идентичности.  В результате разных видов 

экспериментальных воздействий выявлены разные варианты динамики социально 

– ролевой идентичности опосредованные мотивацией сотрудников. В группе 

менеджеров, с наличием трех видов экспериментального воздействия, наблюдается 

динамика выбора статусных профессиональных ролей, социальной роли 

востребованного сотрудника, опосредованного мотивацией самореализации. В 

группе менеджеров, участвовавших в мотивационном тренинге, наблюдается 

динамика выбора статусных профессиональных ролей, социальной роли 

творческого сотрудника, опосредованного социальными потребностями. В 

контрольной группе менеджеров, показана динамика социально – ролевой 

идентичности под влиянием внешних условий. 

4. Проведенный эксперимент с целью изучения изменений выбора ценностей, 

как фактора динамики социальной идентичности, и социальной идентичности 

менеджеров в критических ситуациях, позволил определить значимые 

закономерности. Установлено, что варианты изменения выбора ценностей 

менеджерами в результате разных видов экспериментальных воздействий связаны 

в экспериментальной группе, с наличием трех видов экспериментального 

воздействия, с выбором ценностей межличностного взаимодействия, социального 

успеха и выбором эстетических бытийных ценностей; в экспериментальной 

группе, с наличием семинарского занятия и рефлексивно – деятельностной игры, с 

выбором ценностей психического благополучия, экзистенциальных ценностей и 

ценностей влияния на других на фоне отказа от выбора ценностей творчества и 

креативности. Выявлено, что в группах менеджеров с разным видом 

экспериментального воздействия и с изменением показателя выбора ценностей 

после экспериментального воздействия, наблюдается специфика динамики 

социально - ролевой идентичности. Так, менеджеры, прошедшие все три вида 

экспериментального воздействия, с выбором ценностей межличностного 

взаимодействия и социального успеха, после экспериментального воздействия 

стали идентифицировать себя с социальной ролью творческого сотрудника. 



107 
 

Менеджеры, прошедшие все три вида экспериментального воздействия, с выбором 

эстетических бытийных ценностей, после экспериментального воздействия стали 

идентифицировать себя с профессиональными управленческими ролями. 

Менеджеры, прошедшие семинарское занятие и рефлексивно – деятельностную 

игру, с выбором ценностей психического здоровья и экзистенциальных ценностей, 

после экспериментального воздействия стали идентифицировать себя с 

профессиональной ролью сотрудника, готового к работе под руководством и 

социальной ролью творческого сотрудника. Менеджеры, прошедшие семинарское 

занятия и рефлексивно -деятельностную игру, с выбором ценностей влияния на 

других, после экспериментального воздействия стали идентифицировать себя с 

профессиональными управленческими ролями, и менеджеры, с отказом от выбора 

творческих ценностей, продемонстрировали отсутствие идентификации к 

предложенным профессиональным и социальным ролям. Установлено, что выбор 

ценностей менеджерами выступает фактором динамики социально -ролевой 

идентичности. В результате разных видов экспериментальных воздействий 

выявлены разные варианты динамики социально – ролевой идентичности 

опосредованные выбором ценностей сотрудников. В группе менеджеров, с 

наличием трех видов экспериментального воздействия, наблюдается динамика 

выбора социальной роли востребованного сотрудника, опосредованного выбором 

ценности интереса и поисковой активности в рабочей деятельности. В группе 

менеджеров, участвовавших в семинарском занятии и рефлексивно – 

деятельностной игре, наблюдается динамика выбора статусной профессиональной 

роли, опосредованной выбором ценностей влияния на других, бытийных 

эстетических ценностей, ценности развития собственного потенциала. В 

контрольной группе менеджеров не установлено социально – психологических 

характеристик, позволивших сформировать уравнение регрессии. 

5. Проведенный эксперимент с целью изучения изменений личностных 

особенностей (жизнестойкости и уровня психической напряженности), как фактора 

динамики социальной идентичности, и социальной идентичности менеджеров в 

критических ситуациях, позволил выявить значимые закономерности. 
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Установлено, что в группах менеджеров с наличием всех трех видов 

экспериментальных воздействий существует динамика их личностных 

особенностей: жизнестойкости и уровня психической напряженности. Так, после 

участия в семинарском занятии, прохождения мотивационного тренинга и 

рефлексивно – деятельностной игры, менеджеры стали испытывать больший 

интерес к профессиональной деятельности на фоне снижения уровня напряжения 

в рабочей деятельности. После прохождения мотивационного тренинга менеджеры 

стали контролировать свою деятельность в большей степени и демонстрировать 

настойчивость в получении результата на фоне повышения уровня жизнестойкости 

и напряженности в рабочей деятельности. После прохождения семинарского 

занятия и рефлексивно – деятельностной игры, менеджеры стали контролировать 

свою деятельность в большей степени и демонстрировать настойчивость в 

получении результата. Выявлено, что в экспериментальных группах менеджеров, в 

которых существует динамика личностных особенностей (жизнестойкость и 

уровень психической напряженности) до и после экспериментального воздействия, 

наблюдается изменение социально – ролевой идентичности. Так, менеджеры, 

прошедшие все три вида экспериментального воздействия, после 

экспериментального воздействия имеют меньший уровень психической 

напряженности и больший уровень вовлеченности в работу, в сравнении с первым 

диагностическим замером. Такие менеджеры идентифицируют себя с 

управленческими профессиональными ролями, демонстрируя готовность к работе 

под руководством и к деятельности антикризисного менеджера. Менеджеры, 

участвовавшие в мотивационном тренинге, после экспериментального воздействия 

имеют больший уровень психической напряженности и больший уровень контроля 

и ответственности за достижение результата. Таким менеджеры идентифицируют 

себя с ролью сотрудника, готового к выполнению любой значимой для бизнес -

результата деятельности. Менеджеры, участвовавшие в семинарском занятии и 

рефлексивно – деятельностной игре, после экспериментального воздействия имеют 

больший уровень контроля и ответственности за достижение результата. Такие 

менеджеры идентифицируют себя с ролью творческого сотрудника, готового 
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принимать новое и внедрять инновации. Установлено, что вариант изменения 

социально -ролевой идентичности опосредован изменением личностных 

характеристик менеджеров в результате участия в семинарском занятии и 

рефлексивно – деятельностной игре, реализуется в пользу выбора статусной 

профессионально роли связан с чувством комфорта и отсутствия напряжения в 

рабочей деятельности, отказом интерпретации рабочей деятельности, как 

интересной, и выбором в пользу неоправданного риска, даже в отсутствии гарантий 

результата. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

Целью исследования было изучение вариантов динамики социальной 

идентичности менеджеров в критических ситуациях. 

В работе было осуществлено исследование вариантов динамики социально – 

ролевой идентичности менеджеров в критических ситуациях и факторов 

социально -ролевой идентичности (мотивации, ценностей и личностных 

особенностей: жизнестойкости и уровня психической напряженности). 

В ходе теоретического анализа были проанализированы подходы к изучению 

феномена социальной идентичности и факторов динамики социальной 

идентичности. Результатов теоретического анализа стала теоретическая модель 

«Варианты динамики социальной идентичности». 

В ходе исследования установлено, что мотивация менеджеров выступает 

фактором динамики социально – ролевой идентичности. В результате разных 

видов экспериментальных воздействий выявлены разные варианты динамики 

социально – ролевой идентичности опосредованные мотивацией сотрудников. В 

группе менеджеров, с наличием трех видов экспериментального воздействия, 

наблюдается динамика выбора статусных профессиональных ролей, социальной 

роли востребованного сотрудника, опосредованного мотивацией самореализации. 

В группе менеджеров, участвовавших в мотивационном тренинге, наблюдается 

динамика выбора статусных профессиональных ролей, социальной роли 

творческого сотрудника, опосредованного социальными потребностями. В 

контрольной группе менеджеров, показана динамика социально – ролевой 

идентичности под влиянием внешних условий. 

В ходе исследования установлено, что выбор ценностей менеджерами 

выступает фактором динамики социально – ролевой идентичности. в результате 

разных видов экспериментальных воздействий выявлены разные варианты 

динамики социально – ролевой идентичности опосредованные выбором ценностей 

сотрудников. В группе менеджеров, с наличием трех видов экспериментального 

воздействия, наблюдается динамика выбора социальной роли востребованного 

сотрудника, опосредованного выбором ценности интереса и поисковой активности 
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в рабочей деятельности. В группе менеджеров, участвовавших в семинарском 

занятии и рефлексивно – деятельностной игре, наблюдается динамика выбора 

статусной профессиональной роли, опосредованной выбором ценностей влияния 

на других, бытийных эстетических ценностей, ценности развития собственного 

потенциала. В контрольной группе менеджеров не установлено социально – 

психологических характеристик, позволивших сформировать уравнение 

регрессии. 

В ходе исследования установлено, что личностные особенности менеджеров 

(жизнестойкость и уровень психической напряженности) выступают фактором 

динамики социально – ролевой идентичности. Вариант изменения социально -

ролевой идентичности опосредован изменением личностных характеристик 

менеджеров в результате участия в семинарском занятии и рефлексивно – 

деятельностной игре. Вариант изменения социально- ролевой идентичности в 

пользу выбора статусной профессионально роли связан с чувством комфорта и 

отсутствия напряжения в рабочей деятельности, отказом интерпретации рабочей 

деятельности, как интересной, и выбором в пользу неоправданного риска, даже в 

отсутствии гарантий результата. 

Полученные результаты можно использовать в психологической работе по 

консультированию и обучению менеджеров организаций; менеджеров проектов, 

формирующих команду для развития и поддержки бизнеса; специалистов по 

оценке персонала организации; руководителей и менеджеров, обращающихся к 

формированию кадровой политики организации, при формировании стратегии 

работы с персоналом в периоды нестабильности и  изменений на предприятиях. 
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