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Резюме 

 

Цель настоящего исследования – изучение опосредующей роли организационной иден-

тификации во взаимосвязи вовлеченности в работу и гражданского поведения препода-

вателей системы высшего образования Вьетнама. Авторы согласно специально разра-

ботанной методике опросили 648 преподавателей высшей школы трех городов Вьетнама: 

Ханоя, Дананга и Хошимина. Для обработки полученных данных использовались про-

грамма SPSS версии 22.0., описательный статистический и инференциальный статисти-

ческий методы анализа, программа Hayes Process Macro версии 4.2.  

В результате исследования были выявлены положительные связи между вовлеченностью 

в работу и гражданским поведением, между вовлеченностью в работу и организационной 

идентификацией, между гражданским поведением и организационной идентификацией, 

а также опосредованное организационной идентификацией влияние вовлеченности  

в работу на компоненты гражданского поведения, такие как ориентация на развитие 

образовательной организации, ориентация на соблюдение норм и правил, ориентация 

на студентов, ориентация на коллег. Полученные результаты расширяют понимание 

того, как вовлеченность в работу способствует гражданскому поведению преподавате-

лей в образовательной организации. Кроме того, они подчеркивают важность формиро-

вания чувства организационной идентичности как фактора, влияющего на взаимосвязь 

вовлеченности в работу и гражданского поведения.  

Использование полученных результатов может обеспечить повышение эффективности 

деятельности как преподавателей, так и образовательных учреждений в целом. В усло-

виях, когда учебные организации Вьетнама встали на путь автономии и интернациона-

лизации, способность руководства вузов к вовлечению преподавателей в работу стано-

вится необходимой при создании позитивной совместной и инновационной среды  

обучения. Руководители должны признавать и правильно оценивать вклад преподава-

телей в работу, обеспечивать справедливую кадровую политику с целью создания 

условий для формирования у работников потребности вносить вклад в развитие и про-

цветание образовательной организации. Обеспечение открытого пространства для об-

щения, в котором преподаватели могут делиться мнениями, предлагать идеи и получать 

конструктивную обратную связь, также является важным фактором повышения органи-

зационного доверия. 
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Введение 

 

В недавнем прошлом образование, в том числе и во Вьетнаме, рассмат-

ривалось как некоммерческая деятельность по формированию и професси-

ональному развитию личности. Однако сегодня оно постепенно превраща-

ется в «образовательную услугу» и представлено как форма обслуживания, 

а учащиеся и их родители принимают на себя роль клиентов, которые 

оплачивают образовательные услуги и выбирают те, которые считают для 

себя наиболее подходящими (Le, Do, 2017). В этом контексте образова-

тельные учреждения считаются сервисными организациями, где работают 

преподаватели, которые не только несут ответственность за передачу зна-

ний и навыков, но и вдохновляют, руководят и способствуют созданию 

динамичной, творческой академической среды. 

В последние годы образовательные организации высшего уровня во 

всем мире сталкиваются с общими проблемами, характеризующимися все 

более жесткой конкуренцией и стремлением выжить. В первую очередь 

они заботятся об удержании талантливых преподавателей, повышении их 

лояльности к учебному заведению, поощрении их надролевого поведения, 

энтузиазма и трудолюбия. Эти усилия направлены на повышение качества 

преподавательской деятельности и научной работы, рост уровня профессио-

нального образования, предоставляемого образовательной организацией, 

оптимизацию эффективности работы учреждения и формирование талант-

ливых профессионалов для удовлетворения потребностей общества (Dong-

long, Taejun, Julie, Sanghun, 2020).  

Благодаря своей многогранной роли преподавательский состав является 

основой учебных заведений, оказывая значительное влияние на качество 

преподавания и академические достижения (Oplatka, 2009). В настоящее 

время обязанности преподавателей выходят за рамки их профессиональной 

деятельности и включают выполнение дополнительных задач вне офици-

альных обязанностей, что часто называют гражданским поведением в ор-

ганизации (ГПО; Organizational citizenship behavior) (Bateman, Organ, 1983; 

Organ, 1988). Гражданское поведение в организации выражается множе-

ством сверхнормативных проявлений: готовностью преподавателей поддер-

живать коллег, участвовать во внеучебной работе и вносить позитивный 

вклад в общую жизнедеятельность своего учебного заведения (Dipaola, 

Tschannen-Moran, 2001). Исследования показали, что такое поведение  

положительно влияет на эффективность работы и развитие организации 

(Гулевич, 2013; Somech, Ron, 2007). Работники с высоким уровнем ГПО  

с большей вероятностью будут поддерживать своих коллег, строить с ними 

прочные отношения и добиваться успехов в работе (Гулевич, 2013; 

Oplatka, 2009; Choong, Ng, 2023). 

На практике вьетнамские преподаватели сталкиваются со значительными 

трудностями при выполнении своих обязанностей. Расширение количества 

университетов и институтов, учебных программ значительно увеличило 

соотношение числа студентов к числу преподавателей. Так, за период 
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2013–2021 гг. самое низкое соотношение (20,8) имело место в 2018 г., од-

нако в последующие годы оно постоянно росло и достигло 27,4 к 2021 г. 

(Minh, 2023). При этом доходы преподавателей во Вьетнаме остаются от-

носительно низкими, что побуждает многих уходить из системы образова-

ния. За три года (с 2019 по 2022 г.) в секторе образования было зареги-

стрировано 16 427 оставивших работу, что составило 41,53% от общего 

числа работников государственного сектора, покинувших свои должности, 

причем 60% от общего числа преподавателей были в возрасте до 40 лет 

(Thanh, 2022). Чтобы поддержать рост и обеспечить долгосрочную жизне-

способность высшего образования, руководство образовательных органи-

заций стремится к созданию условий для формирования у преподавателей 

высокой вовлеченности в работу и согласованности с целями организации 

(Somech, Ron, 2007; Zhang, He, Fu, 2021). 

Вовлеченность в работу (Work engagement) является важнейшим фак-

тором рабочей среды, существенно влияющим на эффективность работы 

сотрудников (Липатов, 2016; Burić, Macuka, 2018), способствует укреплению 

организационной культуры, улучшению психологического климата в коллек-

тиве, доверительных отношений, ответственного отношения к своему труду 

(Юсупова, 2022). Между тем организационная идентификация (Organiza-

tional identification) возникает, когда люди воспринимают себя неотъемлемой 

частью своей организации, разделяя ее ценности и цели (Elsbach, Bhat-

tacharya, 2001). Хотя в некоторых исследованиях изучалась роль организа-

ционной идентификации в отношениях на рабочем месте, большинство из них 

было проведено в корпоративной или неакадемической среде (Несмеянова, 

Липатов, 2017; Dai, Tang, Chen, Hou, 2022). Исследований, направленных 

на изучение опосредующей роли организационной идентификации во взаи-

мосвязи между вовлеченностью в работу и гражданским поведением в орга-

низациях высшего образования, по-прежнему мало. Этот пробел заставляет 

задуматься о том, существует ли такая связь, особенно в условиях вьетнам-

ского высшего образования, которое переживает быстрый рост, увеличение 

эффективности и значительное повышение нагрузки на преподавателей. 

Цель данного исследования – изучить опосредующую роль организацион-

ной идентификации во взаимосвязи вовлеченности в работу и гражданского 

поведения вьетнамских преподавателей высшей школы. Полученные резуль-

таты значимы для теоретического понимания этих конструктов и одновре-

менно содержат практические рекомендации по внедрению образовательных 

стратегий, повышающих уровень гражданского поведения преподавателей. 

Такие усилия в конечном итоге будут способствовать созданию более устой-

чивого и конкурентоспособного функционирования высшего образования. 

 

Теоретические предпосылки и гипотезы исследования 

 

Вовлеченность в работу рассматривается как позитивное, эмоциональ-

но-мотивационное состояние, связанное с эффективностью деятельности, 

противоположное профессиональному выгоранию (Schaufeli, Bakker, 2010), 
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или «направленное и организованное участие, вовлеченность в рабочий про-

цесс, характеризующийся физическим, когнитивно-эмоциональным само-

выражением» (Bakker, Albrecht, Leiter, 2011). Компонентами вовлеченности 

в работу являются энергичность, включенность и профессиональная эффек-

тивность.  

Энергичность проявляется в высоком уровне работоспособности, пси-

хической устойчивости во время работы, готовности к усилиям в выполне-

нии задач и настойчивости даже перед лицом трудностей.  

Профессиональная эффективность подразумевает степень, в которой лю-

ди твердо привержены работе, которую они воспринимают как значимую, 

вдохновляющую, вызывающую гордость и энтузиазм.  

Включенность характеризуется глубокой погруженностью в професси-

ональную деятельность, полной концентрацией на выполняемой работе,  

в результате чего время проходит быстро и незаметно, даже иногда приво-

дя к значительной потере чувства времени (Bakker, Albrecht, Leiter, 2011).  

Вовлеченность в работу характеризуется рядом черт, отличающих этот 

феномен от феномена трудоголизма (Барабанщикова, Климова, 2015). В це-

лом вовлеченность в работу характеризуется как желательное состояние, 

которое преумножает индивидуальную и коллективную эффективность 

трудовых групп в их трудовой рутине (Mascarenhas, Galvão, Marques, 2022). 

Она подразумевает вложение «рук, ума и сердца» человека в деятельность, 

вызванное желанием внести свой вклад в успех организации. Сотрудники  

с высоким уровнем вовлеченности в работу, как правило, полны энергии, 

уверены в себе и полны энтузиазма, при этом они могут чувствовать физи-

ческую усталость после напряженного рабочего дня, но такая усталость 

воспринимается как удовлетворение и ассоциируется с позитивными до-

стижениями (Bakker, Albrecht, Leiter, 2011). В отличие от трудоголиков, 

которые могут работать чрезмерно из-за компульсивного поведения, во-

влеченные работники имеют внутреннюю мотивацию, воспринимая работу 

как удовольствие и вознаграждение (Gorgievski, Bakker, Schaufeli, 2010). 

Таким образом, вовлеченность в работу считается важнейшим фактором 

влияния на отношения между работником и организацией. 

Гражданское поведение в организации (ГПО) определяется как индиви-

дуально-личностное поведение, не входящее в должностные обязанности; 

оно не признается прямо или явно формальной системой вознаграждения, 

но в совокупности способствует эффективному функционированию орга-

низации (Organ, 1988). Е.С. Балабанова и соавт. (2017) считают неоправ-

данно расширительной трактовку ГПО в зарубежных исследованиях как 

любых позитивных, желательных для организации видов поведения, уста-

новок, восприятий, оценок работников. Авторы выявили, что ведущими 

факторами, влияющими на проявления надролевого поведения, являются 

организационно-управленческие, а не индивидуально-личностные харак-

теристики. Согласно их исследованиям, два вида надролевого поведения – 

«пассивное просоциальное» и ориентированное на повышенные трудовые 

нагрузки – чаще всего демонстрируются низкоресурсными сотрудниками, 
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являются косвенным отражением неэффективной организации рабочих 

процессов и несут в себе негативные последствия как для сотрудников, так 

и для организации. Напротив, такие виды надролевого поведения, как «ак-

тивное просоциальное», «ориентированное на изменения», характерны для 

высокоресурсных работников и связаны с более высокой удовлетворенно-

стью работой и карьерным продвижением (Балабанова, Баранова, Демин-

ская, 2017). 

M. Dipaola и M. Tschannen-Moran (2001) были первыми в изучении ГПО 

в области образования, подчеркивая его уникальные характеристики, на-

правленные на поддержку развития как учеников, так и школ. A. Somech,  

I. Oplatka (2014) исследовали два компонента гражданского поведения, 

характерных для образовательных организаций: ориентация сотрудников 

на поддержку и вклад в развитие образовательного учреждения (ГПО-О) и 

ориентация на поддержку и вклад в развитие коллег и студентов (ГПО-И). 

Последняя также включает в себя самообучение, направленное на повыше-

ние профессиональной квалификации, которое может принести долгосроч-

ные выгоды организации (Podsakoff, MacKenzie, Paine, Bachrach, 2000).   

Организационная идентификация является специфической формой со-

циальной идентификации (Ashforth, Mael, 1989). Социальная идентифика-

ция – это процесс личностного развития, в ходе которого происходит «от-

несение» себя к различным социальным, преимущественно референтным, 

группам для удовлетворения потребности в положительной (высокой) са-

мооценке. По сути, она относится к части Я-концепции личности, которая 

во многом определяется знанием о принадлежности к социальной группе 

(или группам) вместе с ценностью или эмоциональной значимостью, при-

даваемой этой принадлежностью (Tajfel, 1981). Благодаря социальной 

идентификации люди склонны видеть себя в качестве члена определенной 

группы и наделять, в свою очередь, эту группу типичными, по их мнению, 

характеристиками. В результате они воспринимают себя не только через 

уникальные групповые характеристики, которые отличают их от других, 

но и в контексте ценностей, которые они разделяют с членами своей груп-

пы. Организационная идентификация определяет, в какой степени работни-

ки отождествляют себя с организацией и насколько сильно у них чувство 

принадлежности к ней (Ashforth, Mael, 1989). Благодаря организационной 

идентификации ценности, цели и нормы организации становятся для чело-

века значимыми и самоопределяющимися. В результате границы между 

идентичностью личности и идентичностью организации становятся менее 

четкими. Важно отметить, что уровень идентификации с подразделением 

организации положительно связан с уровнем идентификации с организа-

цией в целом. В условиях роста организаций их структура становится все 

более сложной, в этом случае именно организационная идентификация 

является залогом общего успеха организации и обеспечивает сплоченность 

сотрудников (Несмеянова, Липатов, 2017). 

Вовлеченность в работу и организационная идентификация. Во многих 

исследованиях подчеркивалось положительное влияние организационной 
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идентификации на вовлеченность в работу (Karanika-Murray, Duncan, Pontes, 

Griffiths, 2015). Однако, опираясь на теорию социальной идентичности, 

некоторые исследователи обнаружили обратную зависимость, а именно 

влияние вовлеченности в работу на организационную идентификацию. 

Согласно W.A. Kahn (1990), в том случае, когда работники трудятся, не 

считаясь со временем, с энергией и страстью, они воспринимают свою ра-

боту, как значимую (Meaningfulness), чувствуют себя в психологической 

безопасности (Safety) и испытывают чувство своей полезности для органи-

зации (Availability). Этот процесс не только способствует личным дости-

жениям (Naqshbandi, Kabir, Ishak, Islam, 2024), но и формирует прочную 

психологическую связь с организацией, усиливая чувство принадлежности 

к ней. Сотрудники с большей вероятностью осознают свою роль и цен-

ность в рамках более широкой организационной структуры, что усиливает 

идентификацию работника с организацией. Такое усиление идентификации 

создает синергетические отношения, в которых и организация, и сотрудники 

растут и развиваются вместе. В подтверждение этого F.O. Uru и соавт. (2022) 

обнаружили, что каждое измерение вовлеченности в работу, а именно 

энергичность, включенность, профессиональная эффективность, положи-

тельно коррелирует с организационной идентификацией. На этом основа-

нии можно сформулировать следующую гипотезу. 

Гипотеза 1 (H1). Вовлеченность в работу положительно связана с орга-

низационной идентификацией. 

Организационная идентификация и гражданское поведение в организации. 

Организационная идентификация считается ключевым фактором, опреде-

ляющим положительные результаты деятельности сотрудников. Высокий 

уровень организационной идентификации мотивирует сотрудников участ-

вовать в деятельности, направленной на поддержку и защиту интересов 

организации. Сотрудники с выраженной организационной идентификацией 

демонстрируют бо́льшую организационную приверженность, проявляют 

более позитивное отношение и готовы вкладывать усилия в достижение 

организационных целей (Simbula, Margheritti, Avanzi, 2023). Когда сотруд-

ники в высокой степени отождествляют себя со своей организацией, они 

воспринимают ее цели как совпадающие с их собственными и считают важ-

ным добровольно внести свой вклад в успех организации (Riketta, 2005), 

или редиктором гражданского поведения выступала организационная 

идентичность (Сидоренков, Бороховский, Воронцов, 2021). По аналогии 

правомерно в отношении поведения преподавателей в образовательной 

организации сформулировать следующую гипотезу.  

Гипотеза 2 (H2). Организационная идентификация положительно свя-

зана с гражданским поведением в организации. 

Вовлеченность в работу и гражданское поведение в организации.  

A.M. Saks (2019), Т.А. Татаринова и В.И. Доминяк (2022) доказали, что во-

влеченность в работу положительно связана с ГПО. Согласно их исследова-

ниям, сотрудники с высокой вовлеченностью в свою работу и жизнедеятель-

ность организации с большей вероятностью будут эффективно достигать 
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своих карьерных целей, уделяя время и усилия деятельности, выходящей 

за рамки их должностных обязанностей. Такая деятельность не только 

приносит пользу организации, но и обеспечивает внутреннюю мотивацию 

и удовлетворенность трудовыми достижениями. Взаимосвязь между во-

влеченностью в работу и ГПО можно интерпретировать с позиций теории 

социального обмена, согласно которой просоциальное поведение возника-

ет в процессе обмена, основанного на принципе взаимности (Cropanzano, 

Mitchell, 2005). Сотрудники с высоким уровнем вовлеченности часто чув-

ствуют, что их ценят и поддерживают в организации, что способствует раз-

витию чувства благодарности и заставляет их отвечать взаимностью в виде 

добровольного позитивного поведения, выходящего за рамки их долж-

ностных обязанностей. Такие взаимные отношения мотивируют вовлечен-

ных сотрудников вносить вклад в достижение более перспективных орга-

низационных целей, что способствует успешности организации в будущем. 

Основываясь на результатах этих теоретико-практических исследований, 

можно сформулировать следующую гипотезу. 

Гипотеза 3 (H3). Вовлеченность в работу положительно связана с граж-

данским поведением в организации. 

Организационная идентификация как опосредующая переменная. В не-

которых исследованиях также было подтверждено, что организационная 

идентификация выступает в качестве опосредующего механизма различ-

ных отношений в организации. Например, организационная идентифика-

ция опосредует связь между особенностями восприятия работником возна-

граждения и вовлеченностью в работу (Ji, Cui, 2021). Аналогичным обра-

зом A. Callea, F. Urbini и A. Chirumbolo (2016) установили опосредующую 

роль организационной идентификации в отношениях между характеристи-

ками работы и гражданским поведением в организации. Соответственно, 

отсутствие безопасности на рабочем месте может негативно влиять на по-

казатели ГПО. 
 

 

Рис. 1. Гипотетические взаимосвязи между переменными исследования 
 

Содержание гипотез H1, H2 и H3 констатирует, что организационная 

идентификация служит как положительным результатом вовлеченности  

в работу сотрудников, так и предиктором надролевого поведения. В этом 

контексте возникает вопрос: является ли организационная идентификация 

опосредующей переменной во взаимосвязи между вовлеченностью в работу 

и гражданским поведением преподавателей в организации? Исходя из вы-

шесказанного, можно предположить, что организационная идентификация, 
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вероятно, является важнейшим механизмом, который транслирует вовле-

ченность в работу в гражданское поведение преподавателей, выходящее за 

рамки их формальных обязанностей. В связи с этим может сформулирова-

на четвертая гипотеза. 

Гипотеза 4 (H4). Организационная идентификация опосредует связь 

между вовлеченностью в работу и гражданским поведением в организации. 

Концептуальная модель исследования представлена на рис. 1. 

 

Методология 

 

В исследовании использовалась выборка преподавателей высшей школы 

из государственных и частных образовательных организаций Ханоя, Данан-

га и Хошимина. Исследовательская выборка составила 648 преподавателей, 

из которых 38% мужчин и 62% женщин. Возрастное распределение вы-

борки: 19,7% – моложе 30 лет, 46,3% – в возрасте 31–41 года, 34% – стар-

ше 41 года. Что касается опыта работы, то 48,6% преподавателей имели 

стаж работы 9 и более лет, 42,1% – 3–8 лет, а 9,3% – менее двух лет. Кроме 

того, 6,6% преподавателей имели ученые звания профессора или доцента,  

а 7,3% занимали руководящие должности (например, заместитель заведую-

щего кафедрой, заведующий отделом или директор центра). Годовая учеб-

ная нагрузка была разделена на три уровня: менее 270 часов в год (20,8%), 

270–370 часов в год (23%) и более 370 часов в год (56,2%). 

В исследовании использовалась Утрехтская шкала вовлеченности в ра-

боту (UWES), разработанная W.B. Schaufeli, A.B. Bakker (2010), в сокра-

щенной версии с девятью пунктами, валидизированная и проверенная на 

надежность. Коэффициент надежности Cronbach's Alpha для этой шкалы 

составил 0,90. 

Шкала гражданского поведения преподавателей в организации разрабо-

тана с учетом специфики их деятельности и включала пункты из преды-

дущих шкал, в том числе из шкал M. Dipaola и M. Tschannen-Moran (2001). 

Итоговая шкала состояла из 22 пунктов, однако два пункта с низкими ко-

эффициентами корреляции («Использование имущества факультета в лич-

ных целях» (r = 0,08) и «Сплетни за спиной коллег» (r = 0,06)) были удалены, 

что повысило надежность шкалы Cronbach's Alpha = 0,85. Коэффициент 

Кайзера–Мейера–Олкина (KMO) составил 0,89 (> 0,5), а Bartlett's test – 0,00 

(< 0,05), подтвердив пригодность исследовательского факторного анализа 

(EFA). С помощью вращения Varimax без предварительного определения 

факторов было выявлено пять факторов, удовлетворяющих требованиям,  

с общей объясненной дисперсией 54,2%. Этими факторами оказались: ГПО 

преподавателей, ориентированное на саморазвитие (ГПО-САМ, 4 пункта); 

ГПО преподавателей, ориентированное на развития института (ОГП-РАЗ, 

5 пунктов); ГПО преподавателей, ориентированное на соблюдения школь-

ных правил (ГПО-СОБ, 2 пункта); ГПО преподавателей, ориентированное 

на студентов (ГПО-СТУ, 4 пункта); ГПО преподавателей, ориентирован-

ное на коллег (ГПО-КОЛ, 5 пунктов). 
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Шкала организационной идентификации была разработана на основе 

шкалы J.B. Avey и соавт. (2008), коэффициент надежности Cronbach's 

Alpha для данного исследования составил 0,78.  

Во всех трех шкалах использовалась 5-балльная шкала Лайкерта: от «со-

вершенно не согласен» (1) до «совершенно согласен» (5). Для этих шкал 

был рассчитан средний балл.  

Для обработки данных использовалась программа SPSS версии 22.0. 

Методы анализа данных включают описательный статистический анализ и 

инференциальный статистический анализ. Для проверки модели посредни-

чества использовалась программа Hayes Process Macro версии 4.2.  

 

Результаты исследования 

 

Средние значения (M), стандартные отклонения (SD) и бивариационные 

корреляции для каждой из переменных в исследовании представлены  

в табл. 1. В соответствии с гипотезой H1 наблюдалась положительная кор-

реляция между вовлеченностью в работу и организационной идентифика-

цией (r = 0,456; p < 0,05). Аналогичным образом мы обнаружили, что орга-

низационная идентификация положительно коррелирует с общим ГПО  

(r = 0,301; p < 0,05), а также с пятью измерениями ГПО (r варьирует от 0,128 

до 0,300; p < 0,05). Таким образом, гипотеза H2 была подтверждена. 

Т а б л и ц а  1   

Описательная статистика, корреляционный анализ между переменными 

Перемен-

ная 
M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 

ГПО 4,032 0,417 1        

ГПО-САМ 4,028 0,571 0,737** 1       

ГПО-РАЗ 3,811 0,566 0,683** 0,402** 1      

ГПО-СОБ 4,372 0,735 0,590** 0,237** 0,163** 1     

ГПО-СТУ 3,923 0,598 0,743** 0,492** 0,451** 0,204** 1    

ГПО-КОЛ 4,026 0,529 0,759** 0,512** 0,453** 0,278** 0,504** 1   

ОИ 3,927 0,616 0,301** 0,178** 0,300** 0,128** 0,242** 0,222** 1  

ВОР 3,878 0,529 0,326** 0,269** 0,335** 0,103** 0,249** 0,213** 0,456** 1 

Примечание. ** p < 0,01, * p < 0,05; ГПО: гражданское поведение в организации; ГПО-

САМ: гражданское поведение в организации, ориентированное на саморазвитие; ГПО-

РАЗ: гражданское поведение в организации, ориентированное на развитие образователь-

ной организации; ГПО-СОБ: гражданское поведение в организации, ориентированное на 

соблюдение правил образовательной организации; ГПО-СТУ: гражданское поведение 

в организации, ориентированное на студентов; ГПО-КОЛ: гражданское поведение в орга-

низации, ориентированное на коллег; OИ: организационная идентификация препода-

вателей; ВОР: вовлеченность в работу преподавателей 
 

Вовлеченность в работу положительно коррелировала с общим ГПО  

(r = 0,326; p < 0,05). Углубляясь в каждый аспект ГПО, мы также обнару-

жили значимую положительную корреляцию между вовлеченностью в ра-

боту и ГПО-САМ (r = 0,269; p < 0,05), между вовлеченностью в работу и 
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ГПО-РАЗ (r = 0,335; p < 0.05), между вовлеченностью в работу и ГПО-СОБ 

(r = 0,103; p < 0,05), между вовлеченностью в работу и ГПО-СТУ (r = 0,249; 

p < 0,05), между вовлеченностью в работу и ГПО-КОЛ (r = 0,213; p < 0,05). 

Таким образом, гипотеза H3 подтвердилась. 

Нами был применен метод бутстреппинга с 95%-ным доверительным ин-

тервалом, скорректированным на смещение, и размером выборки n = 5 000 

(Henseler, Ringle, Sarstedt, 2015), и использована модель 4 из 92 предвари-

тельно заданных моделей. Результаты проверки опосредующей роли пред-

ставлены в табл. 2 и на рис. 2.  

Т а б л и ц а  2  

Результаты тестирования косвенной связи между вовлеченностью в работу  

и гражданским поведением через организационную идентификацию 

 Общий эффект Косвенный эффект CI 95% R2 F-значение 

Общее ГПО 0,258* 0,069 [0,040–0,101] 0,136 50,611 

ГПО-САМ 0,290* 0,034 [–0,007–0,080] 0,076 26,709 

ГПО-РАЗ 0,358* 0,091 [0,051–0,131] 0,139 52,202 

ГПО-СОБ 0,143* 0,065 [0,015–0,120] 0,019 6,201 

ГПО-СТУ 0,281* 0,083 [0,041–0,128] 0,080 29,126 

ГПО-КОЛ 0,213* 0,072 [0,033–0,113] 0,065 22,483 

Примечание. * p < 0,05  
 

Выявлено, что организационная идентификация оказывает положитель-

ное и статистически значимое влияние на общий уровень ГПО (B = 0,130; 

p < 0,05). Это говорит о том, что преподаватели, у которых формируется 

сильное чувство идентификации со своей организацией, с большей вероят-

ностью будут демонстрировать гражданское поведение. Для пяти измерений 

ГПО результаты показали, что организационная идентификация была по-

ложительно связана с ГПО-РАЗ (B = 0,171; p < 0,05), ГПО-СОБ (B = 0,122; 

p < 0,05), ГПО-СТУ (B = 0,157; p < 0,05) и ГПО-КОЛ (B = 0,136; p < 0,05). При 

этом организационная идентификация не была значимо связана с ГПО-САМ 

(p > 0,05; см. рис. 2).   

Дальнейший анализ показал, что связь между вовлеченностью в работу 

и гражданским поведением является положительной и статистически зна-

чимой (B = 0,189; p < 0,05; см. рис. 2). Это означает, что когда у препода-

вателей повышается вовлеченность в работу, они с большей вероятностью 

будут участвовать во внеролевом поведении, которое принесет пользу их 

образовательной организации. Аналогичным образом было выявлено, что 

вовлеченность в работу также положительно связана с четырьмя компонен-

тами ГПО, включая ГПО-САМ (B = 0,256; p < 0,05), ГПО-РАЗ (B = 0,295;  

p < 0,05), ГПО-СТУ (B = 0,198; p < 0,05) и ГПО-КОЛ (B = 0,141; p < 0,05). 

Однако корреляция между вовлеченностью в работу и ГПО-СОБ не была 

значимой (p > 0,05; см. рис. 2).  

Согласно K.J. Preacher и A.F. Hayes (2008), если верхняя граница (ULCI) 

и нижняя граница (LLCI) 95%-ного доверительного интервала в косвенной 

связи между переменными не содержат значения 0, а р < 0,05, то опосре-
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дующая связь существует. Результаты данного исследования показали, что 

вовлеченность в работу оказывает косвенное влияние на гражданское  

поведение через опосредующую роль организационной идентификации  

(B = 0,069; p < 0,05; см. табл. 2), что подтверждает гипотезу H4.  
 

 

Рис. 2. Опосредующая роль организационной идентификации в отношениях между 

вовлеченностью в работу и гражданским поведением (* p < 0,05) 
 

При дальнейшей проверке опосредующей роли организационной иден-

тификации в отношениях между вовлеченностью в работу и каждым ком-

понентом гражданского поведения в организации были получены схожие 

результаты. В частности, организационная идентификация опосредует поло-

жительную связь между вовлеченностью в работу и ГПО-РАЗ (B = 0,091;  

p < 0,05), между вовлеченностью в работу и ГПО-СОБ (B = 0,065, p < 0,05), 

между вовлеченностью в работу и ГПО-СТУ (B = 0,083; p < 0,05), между 

вовлеченностью в работу и ГПО-КОЛ (B = 0,072; p < 0,05). Однако при 

опосредующем влиянии организационной идентификации связь между 

вовлеченностью в работу и ГПО-САМ среди преподавателей не была зна-

чимой (p > 0,05; см. табл. 2). 
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Обсуждение 

 

Результаты проведенного исследования позволили сделать несколько 

выводов. Во-первых, вовлеченность в работу была положительно связана  

с уровнем организационной идентификации среди преподавателей. В обра-

зовательной среде вовлеченность в преподавательскую и исследователь-

скую деятельность может способствовать формированию чувства единства 

между преподавателями и образовательной организацией, становясь причи-

ной восприятия учебного заведения как «продолжения себя». Такое воспри-

ятие подкрепляет идею о том, что рост и успех организации подтверждает 

их личные ценности. По мнению F.O. Uru и соавт. (2022), вовлеченность  

в работу служит важнейшей движущей силой в воспитании чувства орга-

низационной идентификации. Когда преподаватели глубоко вовлечены  

в свою профессиональную деятельность, они испытывают гордость за свой 

вклад в работу учебного заведения и получают более четкое представление 

о том, какую ценность они представляют для самого учебного заведения. 

Такая связь укрепляет внутреннюю мотивацию и закладывает психологи-

ческую основу, необходимую для того, чтобы преподаватели согласовыва-

ли свои действия с целями и реальностью функционирования организации. 

Более того, результаты данного исследования согласуются с предыду-

щими исследованиями (Riketta, 2005; Schuh, Van Quaquebeke, Göritz, Xin, 

De Cremer, Van Dick, 2016), демонстрируя положительную корреляцию меж-

ду организационной идентификацией и гражданским поведением. Когда 

люди рассматривают свою организацию как неотъемлемую часть своей иден-

тичности, они склонны интернализировать ее характеристики и ценности. 

Такая интеграция мотивирует их к самосовершенствованию и стремлению 

принадлежать к организациям, которые обладают высокой репутацией, 

компетентным персоналом и чувством ответственности (Lоаn, Thu, Chinh, 

2021). Для преподавателей чувство организационной идентификации при-

водит к тому, что они воспринимают образовательную организацию как 

важную составляющую личной жизни, а ее развитие, репутация и имидж 

напрямую отражают их собственные личностные качества. Следовательно, 

они готовы разделять и поддерживать цели своей организации. Когда ор-

ганизационная идентификация сильна, сотрудники чувствуют, что органи-

зация способствует удовлетворению их основных потребностей, и в ответ 

на это активно содействуют деятельности образовательной организации 

посредством внеролевого поведения. 

Положительная связь между вовлеченностью в работу и ГПО, а также 

его компонентами подтверждает точку зрения M. Rahman и D. Karim (2022) 

о том, что вовлеченные преподаватели более склонны к надролевому пове-

дению. Эффективно выполняя свои основные задачи, они могут «высвобо-

дить» когнитивные и эмоциональные ресурсы, позволяющие им заняться 

деятельностью, которая не входит в их должностные обязанности, но при-

носит пользу организации. Когда преподаватели воспринимают свою ра-

боту как значимую и расширяющую их возможности, они мотивированы 
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вносить вклад не только в свой личный успех, но и в коллективное благо-

получие организации. Как уже упоминалось, с точки зрения теории соци-

ального обмена эти результаты подтверждают идею о том, что все взаимо-

действия в рамках межличностных отношений формируются на основе 

взаимных обязательств и создают взаимозависимость.  

Взаимосвязь между вовлеченностью в работу, гражданским поведением 

и организационной идентификацией среди вьетнамских преподавателей 

можно объяснить психологическими механизмами, а также внутренним 

характером профессии преподавателя, в которой успех организации зави-

сит от индивидуальных результатов и их альтруистического вклада (Somech, 

Oplatka, 2014; Runhaar, Konermann, Sanders, 2013). С точки зрения органи-

зационной культуры вьетнамские преподаватели являются одновременно 

педагогами и активными участниками академического сообщества, в кото-

ром большое значение придается сплоченности и коллективным ценно-

стям. Исторически в социально-экономической жизни Вьетнама формиро-

вался незыблемый принцип: все ценности семьи и общества ставятся выше 

индивидуальных ценностей (Tran, To, Nguyen, Lam, Tran, 2006), что оказа-

ло влияние и на культуру трудовой деятельности. Взаимосвязь между во-

влеченностью в работу, организационной идентификацией и гражданским 

поведением усиливается в контексте вьетнамской коллективной культуры. 

Преподаватели с высоким уровнем вовлеченности в работу и выраженной 

организационной идентификацией воспринимают свою образовательную 

организацию не просто как рабочее место, а как неотъемлемую часть своей 

идентичности и личной гордости. В сочетании с принципом «встраивания», 

согласно которому личность «сливается» с коллективом, а достижения со-

общества воспринимаются как собственные победы (Phan, 1998), вовле-

ченность в работу и организационная идентификация значительно повы-

шают склонность преподавателей вьетнамских учреждений высшего обра-

зования к ГПО. 

Исследование показало, что организационная идентификация опосредует 

связь между вовлеченностью в работу и гражданским поведением, а также 

четырьмя его компонентами. Однако в настоящем исследовании не обна-

ружена опосредующая роль организационной идентификации во взаимо-

связи между вовлеченностью в работу и ГПО-САМ. Этот вывод можно 

объяснить тем, что во вьетнамской организационной культуре акцент ста-

вится на интеграцию личности работника с коллективом, о чем говорилось 

ранее. Поэтому преподаватели склонны больше ценить деятельность, ориен-

тированную на студентов, коллег и организацию, чем деятельность, ориенти-

рованную преимущественно на личные интересы. С другой стороны, ГПО-

САМ, по своей сути, индивидуалистично и сосредоточено на личностном 

росте, а не на организационных целях (Babic, Joris, Baijot, 2024). Подобное 

поведение часто обусловлено внутренними мотивами, такими как желание 

приобрести новые знания или развить компетенции (Ryan, Deci, 2000).  

В некоторых случаях на него могут влиять и внешние факторы, например 

карьерные возможности или конкретные требования к работе (Noe, Tews, 
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Dachner, 2010), или сочетание внутренних и внешних мотивов (Van Dam, 

2013). Между тем, согласно теории социальной идентичности, организаци-

онная идентичность в первую очередь отражает связь индивида с коллек-

тивом, поэтому она не может служить фактором для самонаправленного 

поведения, такого как саморазвитие. Напротив, организационная иденти-

фикация, скорее всего, влияет на гражданское поведение, направленное на 

пользу организации или группы, включая укрепление отношений с колле-

гами и студентами, или вклад в развитие организации, но не на действия, 

ориентированные на себя. Этот результат также подчеркивает, что вовле-

ченность в работу может напрямую влиять на ГПО-САМ вне организаци-

онной идентификации.  

 

Выводы 

 

Проведенные исследование подтверждает, что вовлеченность в работу 

является важнейшим фактором, способствующим склонности преподавате-

лей к гражданскому поведению. Кроме того, оно доказывает, что организа-

ционная идентификация является опосредующей переменной, связывающей 

вовлеченность в работу и ГПО преподавателей высшей школы. Когда по-

казатели организационной идентификации были включены в тест на опосре-

дующий эффект, взаимосвязь между вовлеченностью в работу, ГПО пре-

подавателей, ориентированных на организацию, и ГПО преподавателей, 

ориентированных на других (студентов и коллег), изменились. Это означает, 

что вовлеченность в работу влияет на ГПО не только напрямую, но и кос-

венно, через организационную идентификацию. Можно сказать, что резуль-

таты исследования расширяют применимость этих взаимосвязей, которая 

ранее изучалась преимущественно в производственной сфере.  

Кроме того, полученные результаты имеют практическое значение для 

руководителей вьетнамских высших учебных заведений, стремящихся по-

высить эффективность работы преподавателей за пределами их формальных 

функций. В условиях, когда учебные организации Вьетнама встали на путь 

автономии и интернационализации, способность руководства к вовлече-

нию преподавателей в работу станет ключом к созданию позитивной, сов-

местной и инновационной среды обучения. Руководителям необходимо 

признавать и правильно оценивать вклад преподавателей в работу органи-

зации, обеспечивать справедливую кадровую политику, цель которой – 

создание условий для формирования у работников чувства обязанности 

вносить вклад в развитие и процветание образовательной организации. 

Обеспечение открытого пространства для общения, где преподаватели могут 

делиться мнениями, предлагать идеи и получать конструктивную обрат-

ную связь, также является важным фактором повышения организационного 

доверия. Помимо этого, руководителям рекомендуется активно формиро-

вать у преподавателей чувство организационной идентичности, четко до-

нося до них основные ценности, миссию и положительный образ учебного 

заведения. При этом организация мероприятий по внутреннему сплочению, 
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чествование коллективных и индивидуальных достижений, а также создание 

условий для того, чтобы преподаватели могли внести свой вклад в процесс 

планирования стратегического развития организации, будут способствовать 

укреплению организационной идентификации преподавателей. Все эти ини-

циативы должны быть адаптированы к культурному контексту Вьетнама, где 

коллективные ценности и интеграция в сообщество имеют глубокие корни.  

Исследование имеет некоторые ограничения. Во-первых, оно является 

кросс-секционным, поэтому возможность полной и исчерпывающей ин-

терпретации динамики переменных может быть ограничена. Для более 

глубокого понимания исследуемой феноменологии организационной иден-

тификации целесообразно использовать лонгитюдный подход. Несмотря 

на то, что исследование показало опосредующую роль организационной 

идентификации, оно не учитывает потенциальные контекстуальные разли-

чия в зависимости от типа образовательной организации. Изучение взаи-

мосвязи между вовлеченностью в работу, организационной идентификаци-

ей и гражданским поведением в различных образовательных организациях, 

таких как государственные и частные или отечественные и международ-

ные, могло бы отразить более широкие аспекты среды деятельности пре-

подавателей в образовательной реальности.  
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Abstract 

 

The purpose of this study is to examine the mediating role of organizational identification 

on the relationship between work engagement and organizational citizenship behavior of 

higher education teachers in Vietnam. Using a specially developed methodology, the authors 

surveyed 648 higher education teachers in three cities in Vietnam: Hanoi, Da Nang and Ho 

Chi Minh City. The SPSS version 22.0 program, descriptive statistical and inferential statisti-

cal methods of analysis, and the Hayes Process Macro version 4.2 program were used to pro-

cess the obtained data. The study revealed positive relationships between work engagement 

and organizational citizenship behavior; between work engagement and organizational identi-

fication; between organizational citizenship behavior and organizational identification. And 

also the influence of work engagement on the components of organizational citizenship be-

havior mediated by organizational identification, such as: orientation toward the development 

of the educational organization, orientation towards compliance with norms and rules, orienta-

tion towards students, orientation towards colleagues. The results expand the understanding  

of how work engagement contributes to organizational citizenship behavior of teachers in an 

educational organization. In addition, they emphasize the importance of forming a sense of organi-

zational identity as a factor influencing the relationship between work engagement and organiza-

tional citizenship behavior. The application of the findings can ensure an increase in the effec-

tiveness of both teachers and educational institutions. As Vietnamese educational institutions 

embark on the path of autonomy and internationalization, the ability of management to en-

gage teachers in their work will be necessary to create a positive, collaborative and innovative 

learning environment. Managers should recognize and properly value the contribution of 

teachers to their work, and ensure fair human resource policies that aim to create conditions 

for employees to contribute to the development and prosperity of the educational organiza-

tion. Providing an open space for communication where teachers can share opinions, propose 

ideas and receive constructive feedback is also an important factor in increasing organization-

al trust. 

 

Keywords: work engagement; organizational citizenship behavior; organizational identi-

fication; social identification; educational institutions; extra-role behavior; teacher; Vietnam 
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