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 چکیده

و حس تعلق به سازمان توسط مدیریت را نقطه  سازماني هویت ها، توانایي ایجادمدیریت سازمان حوزه در اخیر هایسالدر 

 سوی از آن پذیرش چگونگي و همچنین سازمان در آن گیریشکل ۀنحو، آن از ترمهم دانند واهرمي توفیق سازمان مي

بیشتر تحقیقات قبلي به  کهدرحالي. دانندپذیری با کیفیت را در این مهم قابل اعتنا مينظران سهم جامعهاست. صاحب کارکنان

 منبع رابطه در سازماني پذیریجامعه نقش بررسي اند، این پژوهش با هدفبر هویت سازماني پرداخته مؤثرهای مالي محرك

یص ای با تخصنفر از کارکنان دانشگاه فردوسي مشهد با روش تصادفي طبقه 637است و  پرداخته سازماني و هویت کنترل

 (،2007استاندارد هویت سازماني ادوارد و پکي ) یهاپرسشنامههای پژوهش از آوری دادهنتخاب گردید. جهت جمعمتناسب ا

ها از روایي سازه و محتوا، همچنین استفاده شده است. روایي پرسشنامه( 2004پذیری تائورمینا )( و جامعه1996منبع کنترل راتر )

سازی معادلات های پژوهش براساس روش مدلهمچنین جهت آزمون فرضیه .است هگردید دییتأپایایي از آلفای کرونباخ 

 منبع رابطه سازماني پذیریکه، جامعه است نیاگر پژوهش بیان استفاده شده است. نتایج PLS3افزار ساختاری توسط نرم

و  بیروني کنترل منبع رابطه وانستسازماني نت پذیریجامعه کهدرحالي ؛کندگری ميرا میانجي سازماني و هویت دروني کنترل

 پذیری در احساس هویت سازماني است.جامعه ۀکه نشان از اهمیت برنام گری کندرا میانجي سازماني هویت

 بیروني کنترل منبع دروني، کنترل منبع سازماني، پذیریجامعه سازماني، یتهو :هایدواژهکل
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 مقدمه

 برای خوب مکاني هاآن سازمان معتقدند تنهانه که هستند اعضایي جستجوی در شدتبهها سازمان

 را اعضایي بلکه ندارند، را آن ترك و نیت دهندمي نشان آن به را نسبت خود وفاداری است، کارکردن

 و آمیزنديدرم خود هویت با یقاًدق را سازماني هویت ،روندمي فراتر حد از این که کنندمي جستجو

 ،تربزرگ هاسازمان که زنند. همچنانمي گره سازمان سرنوشت با زیادی حدود را تا خود سرنوشت

 انسجام، کردن فراهم برای ایوسیله سازماني هویت شوند،مي محوتر و کمتر هامرزبندی و ترپیچیده

 رابطه مهم بعد و یک سازماني زندگي اساسي وجه یک سازماني و موفقیت و مهم کلیدی عنصر یک

 رشد ایملاحظه قابل صورتبه هاسازمان در آن به علاقه یراًاخو  آیدمي مارش به سازمان با کارکنان

 (Khorshid, 2009, p. 126).  است کرده

 هایزمینه همۀ در پیشرفت ترینعالي رود کانونمي انتظار که نهادی به عنوان نیز هادانشگاه ،بینیندرا 

 جدا محیطي شرایط این از بردارند، اساسي هایگام جامعه در دانش و  علم اعتلای راه در و باشند يعلم

 و بقا تضمین و محیط اقتضائات به پاسخ برای دانشگاه، . به اعتقاد لیک(Mogholi, 2002, p. 120)نیستند 

 بازآفریني به نحوی اثربخش و مستمر به طور را خود باید امروزی، متحول شرایط در خود، اثربخشي

 (.Lick, 2002, p.1) کند

 یک عنوان به و است سازمان پایدار و اصلي مشخصه، صفت درباره اعضا عقاید همان سازماني، تهوی

 و ارزش و زبان سازمان، تاریخچه کند.مي کمک سازمانشان با اعضا دادن تشخیص به قوی ذهني تصویر

ند. اشده سازماني هویت مشمول که اندسازمان ثبات با هایویژگي و اصلي و مشخصه صفت اهداف،

 بنای زیر که سازماني هایویژگي این فهم و درك به را افراد تواندمي سازماني پذیریجامعه فرآیند

  .(Navvabi, 2011, pp. 3-4) دهد ارتقاء اند،سازماني هویت

 هاآنوری، نارضایتي و غیبت ها بسیار مهلک بوده و باعث کاهش بهرهعدم تعلق کارکنان برای سازمان

 کشوری هر بلند اهداف و اندازچشم تحقق در عالي آموزش مؤسساتو  هادانشگاه به نقششود. بنا مي

 روشن و واضح یکدیگر، از مختلف جوامع تمایز و پیشرفت توسعه، عمده هایشاخص از یکي عنوانبه

 تواندهای کارکنان ميیک جمله وصله ناجور سازمان بودن ها و درها، هماهنگ نبودنتعلقيبي است.

سازماني را بدون اینکه متوجه باشد به مقصود نرساند. هویت سازماني منافع مطلوبي برای فرد و سازمان 

افزایش رفتار تر پیوستگي و تعلق، تعهد سازماني بالا و مشارکت سازماني و حساس قویدارد. از جمله ا

خود اهداف و  و هاشارزی سازمان را جزء هاسازماني است. کارکناني که اهداف و ارزش شهروندی

مسائل و مشکلات مراجعان را مرتفع سازند  دقتبهدانند و احساس یکي بودن با سازمان داشته باشند و مي
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 هویت درك اهمیت با توجه به شوند.بیش از سایرین برکار خود تمرکز پیدا کرده و در آن غرق مي

 تفکرات که شود مشخص است لازم سازماني، اهداف به نیل راستای در سوی کارکنان سازماني از

 طرفي و از بوده مؤثر سازماني هویت درك در میزان چه )منبع کنترل( تا فردی برداشت نوع و شخصي

 از او درك یتدرنها و جهتي هم پذیرش، به کند تامي مهیا فرد برای سازمان آن چه میزان وضوح باید

 نقش بررسي بنابراین هدف این پژوهش؛ گیرد قرار مطالعه مورد (،یریپذجامعهسازمانش منجر شود )

 . و بیروني( و هویت سازماني است )دروني کنترل منبع متغیر دو رابطه در سازماني ذیریپجامعه میانجي

 کنترل، منبع و سازماني پذیریجامعهسازماني،  هویت متون به افزایيدانش بر علاوه تحقیق این هاییافته

کارکنان  و باورهای عقاید عمق در سازماني هویت و نشر توسعه جهت ميمه هایاستنباط مدیران برای

 آورد.به وجود مي

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 به مسلماً سازماني پذیریجامعه پرتوان بازوی از و استفاده سازمان با شدن هویت هم به رسیدن برای

 نیل و خودشکوفایي پیشرفت، و به هستند مسلط بیشتر خود رفتار بر راتوس گفته به که است نیاز افرادی

 دهدمي ترجیح دارد بیروني کنترل منبع که کسي دهند. برعکسمي نشان شدیدی نیاز خود هایهدف به

 گیرندمي قرار دیگران یرتأث تحت راحتيبه اشخاص این زیرا کند کار و مقتدر مقرراتي مدیران نظر زیر

.(Safarimoghadam, 2008, p. 95) 
از لحاظ مفهومي هویت سازماني ریشه در هویت اجتماعي دارد. به استثناء تئوری هویت : سازمانیهویت  

های اجتماعي، افراد خود را بر اساس طیفي از عوامل مانند سن، طبقه اجتماعي، جنسیت و فرهنگ در گروه

کند، حس مي کنند. زماني که یک فرد خود را با یک سازمان شناسایيبندی ميمختلف اجتماعي طبقه

شود که براساس آن به طور مجازی و لفظي، شروع به تعریف خود برحسب سازمانشان پیوندی ایجاد مي

 (Mael & Ashforth, 1992, p. 105) . کنند مي

هویت سازماني را  هاآنارائه شده است،  (1985) اصلي هویت سازماني از سوی آلبرت و وتن یسازمفهوم

دانند که معیارهای، خصوصیت محوری، متمایز بودن و تداوم ز ابعاد سازمان ميدر برگیرنده آن دسته ا

کنند. در سطح یک سازمان اگر هویت سازماني با سه بعد فوق به در میان کارکنان موقت را برآورده مي

و بخشي، بهبود عملکرد سازماني تراك گذاشته شود باعث افزایش اثرحضور و بروز داشته و به اش

  (Witting 2006, pp. 2-3) . .تواند ارزش سازمان را افزایش دهدميگیری شده و برای تصمیم يچارچوب
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تعلق و یا ادراك یگانگي با یک سازمان که در آن فرد  تعریف کرد: گونهاینتوان هویت سازماني را مي

 (Mael & Ashforth, 1992, p. 104) .کند خودش را از منظر سازمانش تعریف مي

اند. اولین مفهوم انجام شده در زمینه هویت سازماني به سه مفهوم کلیدی در آن اشاره کرده مطالعات

و شود احساس عضویت است که یک حس تعلق و احساس دلبستگي و کشش عاطفي را شامل مي

 کند. دومین مفهوم،غرور از اینکه عضو سازمان است اشاره مي به ضمیر، نهاد و خویشتن فرد مثلاً نیهمچن

سازماني است. سومین مفهوم استنباط  و اهدافوفاداری است که به معني حمایت و دفاع فرد از سازمان 

هویت سازماني حدی است که اعضای : های مشترك داشتن یا احساس همگوني و مشابهت استویژگي

نسته و تخصصي خود، یکي دا ای وسازمان خود را با کل سازمان نه با گروه خاص و یا با رشته حرفه

واردی مانند میزان تعهد، میزان وفاداری به سازمان و د. مدوست دارند که با آن مورد شناسایي قرار گیرن

سازمان در داخل و  هایارزشمدیران سازمان، احساس غرور و افتخار از عضویت در سازمان و دفاع از 

 (Fani & Hoseinnezhad, 2002, pp. 38-39) .     خارج از سازمان از عوامل شناسایي این هویت است

در سطحي اساسي .کارکنان با سازمان است و معرفيای برای شناسایي شدن پایه عنوانبههویت سازماني 

 به عنوان یک سازمان ما چه کساني هستیم؟د: دهمي سؤالهویت سازماني پاسخي است که مدیر به این 
  (Witting, 2006, p. 1) 

؛ داتون و دیگران 1991 دوکریچ؛ داتون و 1989؛ مائل و آشفورث،1985محققاني چون آلبرت و وتن، 

است، بلکه  مؤثردر توصیف اعضای سازمان از خودشان،  تنهانهکنند که هویت سازماني اشاره مي ،1994

بهد. گذارمي ریتأثکاری نیز از بازده هاآناز موضوعات و قوانین و پاسخ به مسائل و ادراك  هاآندر تفسیر 

های به ساختاردهي یکپارچه هویت تنهایيبهکنند که اعضای سازماني این محققان پیشنهاد مي علاوه

اند. به زعم آلبرت و وتن پردازند و افراد بیرون سازمان نیز در ایجاد این هویت سازماني دخیلسازماني نمي

ه به طور هنجاری انتظار ک - های چندگانه در میان اعضایي که ابعاد متضادی از هویتهویت (1985)

تواند به وجود آید؛ که این ابعاد به طور جداگانه کنند، ميرا یکپارچه مي -د رود که باهم جمع شوننمي

کنند و یا در سراسر شوند و یک هویت را ایجاد ميهای مختلف سازمان نگهداری ميتوسط قسمت

 (Biddle & Rao, 1997, p. 594). سازمان پخش شود و یک هویت اصیل تولید نماید

که هویت  یادرجهمورد شناسایي قرار گیرند متغیر است.  سازمانشانای که افراد مایلند با میزان درجه

سازماني برای فرد تشکیل  دهد همانا سطح جذابیت از تصویرمي قرار ریتأثسازماني ادراك شده را تحت 

اني ادراك شده جذاب باعث تقویت هویت هویت سازمد. دهد، که نیاز به یک ارزیابي ذهني دارمي

 (Dutton et al., 1994, p. 244) . سازماني عضو است
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 آدمي که است این کرده، مشغول خود به را بشر ذهن همواره که اساسي سؤالات از یکي: منبع کنترل

 او سرنوشت تعیین در وجودش از خارج نیروهای چقدر و دارد تسلط خود سرنوشت و زندگي بر چقدر

 یک آیا بدانند هستند مندعلاقه طبعاً افراد گیرند؟مي اختیار در را او زندگي کنترل و دهستن دخیل

 او و کندمي تعیین را هاآن زندگاني مسیر نیست پذیرامکان آن از تخلف که مقطوعي و محتوم سرنوشت

 سرنوشتي چنین یا بادیتند کف در است پرکاهي مانند و ندارد اختیاری رودمي که راهي این در خود از

 (Motahari, 1982, p. 7).   ؟کند تعیین را خود زندگاني مسیر تواندمي او و نیست کار در

معناست که مردم عقیده دارند، کنترل رویدادها شناختي اساساً به این منبع کنترل به عنوان یک مفهوم روان

رویدادهای دیگرند که بر  ایو ود افراد یعني اینکه این خ؛ يدر زندگي آنان یا دروني است یا بیرون

 یک عنوان به کنترل منبع مفهوم .کنندرا کنترل مي هاآنگذارند و زندگي آنان تأثیر مي واحوالاوضاع

 مختلف، مکاتب در است. شده عنوان بشر تاریخ سراسر در مختلف هایشکل به شخصیتي ویژگي

 مطلق مجبور را افراد مکاتب، برخيت. البته اس شده زده دامن بحث این به همواره الهي مکاتب خصوصاً

 دیدگاه همان دیدگاه آخری این که اندکرده مطرح را الامرینبین امر دیگر برخي مطلق، آزاد برخي و

 .Safarimoghadam, 2008, p).  کندمختار مطلق قلمداد ميکه انسان را نه مجبور مطلق و نه  است اسلام

26) 

( را جولیان راتر بر پایه نظریه یادگیری اجتماعي ارائه داد که در يرونیو برل )دروني مفهومي از منبع کنت

دیگر علوم اجتماعي به خود اختصاص داده  شناسي وحال حاضر یکي از بیشترین مطالعات را در روان

گیری اندازهدر پیوستاری از منبع کنترل دروني تا منبع کنترل بیروني  طورمعمولبهمنبع کنترل  است.

تا حدی که یک شخص دارای منبع کنترل بیروني است تمایل به درك تقویت از شرایط د. شومي

طرفي تا حدی که منبع کنترل  زد. اباششرایط خارج از کنترل شخصي مي افراد دیگر، شانس و یرگذاریتأث

تي فرد ميو ح نتایج حاصل از آن است یک فرد داخلي است او مدعي کنترل بر شرایط زندگي خود و

  .(Siri; Nilay & Haydar, 2007, p. 52)  تواند برخي از اتفاقات را رقم بزند و یا تغییر دهد

 موفقیت عدم یا موفقیت توانمي کنترل منبع متغیر و فرد اسنادی سبک به توجه با سلیگمن دیدگاه طبق

 مؤسسات برای دلار هامیلیون نهسالا و کرد بینيپیش را پرمخاطره و فشارزا شغل یک با مواجهه در افراد

 (Safarimoghadam, 2008, p. 12).   نمود جویيصرفه رهگذر این از صنعتي و اداری

 (1954) سال در راتر جولیان توسط مفهوم، یک عنوان به کنترل، منبع :بیرونی - درونی کنترل منبع

 باور یک کنترل نبعد. مباشمي شخصیت به مربوط مطالعات از موضوع این زمان آن از و شد داده توسعه
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 مربوط یا و کنیممي که است کاری به مشروط ما اعمال نتایج آیا که است این مورد در گیریجهت و

 (Wen lee, 2013, p. 1047) .   ماست شخصي کنترل از خارج حوادث به

 زیر دسته دو به کنترل منابع به اعتقاد لحاظ از افراد که است شده فرض چنین (1966) راتر نظریه در

 د:شونمي تقسیم

 شخصي( نسبت توانایي یا کوشش) خود شخص به را خود هایشکست و هاموفقیت که گروهي -الف

 اند.شده نامیده کنترل دروني منبع دارای افراد دهند،مي

 مانند دهند،مي نسبت خود از بیرون محیطي عوامل به را خود یهاشکست و هاموفقیت که گروهي -ب

 .هستند بیروني کنترل منبع دارای افراد تکلیف( دشواری سطح یا اقبال خت،)ب

 از اینتیجه هاآن کنترل منبع سبک این هستند، دروني کنترلی کانون دارا که افرادی راتر، فرضیات طبق

 قرار بعد این در که است. افرادی فردی کنترل تحت که است رویدادهایي از منفي یا و مثبت ادراك

 از را زدگيکنترل و دانسته خود سرنوشت بر حاکم را خود و بوده خودمختاری به معتقد رندگیمي

 معتقدند چون افراد یند. اکنمي فرض دروني یا مهارت به معتقد را افراد این اترد. رپندارنمي خود درون

 راید. بیآمي به دست هاآن خود بیشتر کوشش و دقیق ریزینقشه نتیجه در زندگي رویدادهای که

 (Seif, 1989, p. 365).     کنندمي مسئولیت قبول آن از ناشي پیامدهای و رفتار و اعمال

 یا مثبت ادراك دارای افراد ایند. هستن بیروني کنترل منبع دارای که گیرندمي قرار افرادی دیگر بعد در

ت. اس فردی کنترل ورای و اردند هاآن خود رفتار با ارتباطي که باشند،مي رویدادها و حوادث از منفي

 را رویدادها نیست. بلکه فرد طرف از عملي انجام به مشروط امور تحقق یا تقویت وقوع ترروشن طور به

پندارند. مي اندکرده احاطه را او که خارجي پیچیده نیروهای و موقعیت تصادف، و شانس با رابطه در

 آن از ناشي پیامدهای و اعمال برای افراد این کندمي فرض بیروني یا و شانس به معتقد را افراد این راتر

 .(Wallston,1995, p. 151) کنندنمي مسئولیت قبول

 را سازمان در کار انجام چگونگي آموختن تنهانه سازماني پذیریجامعهفرآیند : سازمانی پذیریجامعه

 دسترس در سازمان با همگام ری،کا خاص رفتارهای و شرایط برای را راه ترینمناسب بلکه آموزاندمي

 هایویژگي مبنای بر باید سازماني هر پذیریجامعه درجه هایگیریاندازه نابراینب؛ دهدمي قرار کارکنان

 سازماني پذیریجامعه گفت توانمي ترتیباینبهشود.  گرفته نظر در سازمان همان خاص و مختلف

 با بلکه کندمي خود هایآموزه مشمول را سازمان یک به ردانواتازه تنهانه و بوده مدتطولاني فرایندی
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 و سازماني پذیریجامعه به نیاز فرد اشتغال طول در سازمان اهداف ارتقاء یا کارکنان نقش تعویض

 (Taormina, 2004, p. 77) . گرددمي احساس آن یریگاندازه

 دادن انطباق منظوربه تنها پذیری،معهجا فرآیند با کارکنان توجیهي آموزش ها،دیدگاه از برخي در

 افراد که داشت توجه باید نکته این به اما شود،مي تلقي یکسان کار، محیط و شغل با وارد تازه کارکنان

 دیگری سازمان یا و واحد به یا و ارتقا جدید هایسمت به کارکنان کنند،مي تغییر مرورزمانبه مشاغل و

 وظایف و کار محیط و شغل با تطبیق مساله با کارکنان تحولي، و تغییر هر رد بنابراین یابند؛مي انتقال

 که ایتازه هایشایستگي و هاارزش ها،نگرش آوردن پدید باعث پذیریجامعه .هستند رو به رو جدید

 فرد، تازه هاینقش ایفای برای که شودمي ایتازه رفتارهای و شخصي ذهني انگاره آمدن پدید موجب

 .(Shaemi & Asghari, 2010, p. 111) هستند سودمند
 رایندت. فاس سازمانيدرون رفتارهای و هاارزش به گرفتن خو و یادگیری معنای به سازماني پذیریجامعه

د. کنمي عبور خارجي و چه داخلي چه سازمان مرزهای از کارمندی که دهدمي رخ زماني پذیریجامعه

چارچوب و صحیح درك و روابط ارزش ها،نگرش ها،توانایي نش،دا نوین، هایمهارت تغییر شامل و

 هایمهارت و دانش به فرد آن طریق از که است فرایندی سازماني پذیریجامعهد. باشمي کاری های

 .(Fathi et al., 2013, p. 221) آموزدمي را فرهنگ هایویژگي و یافته دست اجتماعي

 ،هاارزش فرد، آن طي که است فرآیندی سازماني پذیریجامعه گفت توانمي بندیجمع یک در

 پذیرش با و گیردمي فرا سازمان در نقش ایفای برای را سازمان مقررات و رفتاری الگوهای هنجارها،

 آنان شدن اجتماعي و کارکنان توجیهي آموزش .شودمي همسو آن با سازمان معیارهای و هنجارها

 دارد، آنان از سازمان که انتظاری از آگاهي خاطر به کارکنان و ودشمي هاآن برای ابهام کاهش موجب

 هایتمراقب و مستقیم سرپرستي به نیاز ها،تعارض پذیری،جامعه مچنیند. هکننمي بیشتری امنیت احساس

 (Shaemi & Asghari, 2010, p. 111). . دهدمي کاهش را مدیریتي
 

 ارتباط میان متغیرهای تحقیق

خود به این نتیجه رسیدند که اگر افراد باور  یقاتتحقدر  (2012همکاران )و  بوتجن و( 2013لب ) ون

پذیری های جامعهدهند و برنامهشرایط سازمان تطبیق مي به کنترل سرنوشت خود باشند بهتر خود را با

پذیری جامعه و يدرون کنترل دهند. در واقع وجود رابطه بین منبعسازمان را با استقبال دنبال و به آن تن مي

 هاو شکست هاموفقیت یعني هستند، دروني کنترل منبع دارای که دهد، کارکنانيشده که نشان مي ییدتأ

پذیرتر جامعه دارند، اعتماد خود هایقابلیت و هاتوانایي به همچنین و دانسته خود عملکرد حاصل را
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 هایآموزش از درك با بهتری ارتباط هستند دروني کنترل منبع دارای که هاآن عبارتيبه هستند.

 سازماني آینده اندازچشم و همکاران حمایت از بالاتر برخورداری از درك همکاران، با تفاهم سازماني،

 به صورت را سازمان فرهنگ و گرفته خو سازمان آداب با که دارند، پر واضح است که کارکناني خود

و  خود هایو ارزش اهداف بین بیشتری و تطابق داشته يسازمان هویت از والاتری درك پذیرفته دروني

 دارند.  سازمان

( در این حالت تعارض میان فرد و سازمان کاهش پیدا نموده و فرد 1995بنت )بر طبق دیدگاه رابینز و 

( در تحقیقات گسترده خود به این نکته 1985همکاران )داند. همچنین ووتن و سازمان را متعلق به خود مي

یعني افراد باور دارند که تغییرات  دارندها و جوامعي که اعتقاد به تقدیر محتوم ه نمودند که  در سازماناشار

 معمولاًهای سازماني دارند و رضایت ناچیزی از برنامه معمولاًخارج است  هاآنمحیطي و زندگي از کنترل 

پذیری ای مثل جامعهارتي این افراد برنامهشود. به عباین نارضایتي منجر به جدایي رواني فرد از سازمان مي

 هایارزشکنند و چون تفاوت در باورها و گیرند و آن را به عنوان یک برنامه روتین تلقي ميرا نادیده مي

یابد و هیچ تلاشي برای تطبیق خود با بینند تعلقشان به سازمان کاهش ميسازمان را مي هایارزشخود و 

 کنند.  آن نمي

( در پژوهشي با هدف بهبود تعهد و عملکرد سازمان اقدام به شناسایي 2014گرومن )ساکس و  از طرفي

 مؤثرترسازماني نشان داد که ساخت  هاآنبر تعهد و عملکرد نمودند و نتایج  مؤثرمتغیرهای مهم و کلیدی 

پذیری ادند جامعهافتد و با توجه به پشتوانه تحقیقات نشان دپذیری سازماني اتفاق مياز طریق جامعه

های رواني، نتایج انگیزه و سرمایه ،اجتماعيهای انساني و سرمایه کردن متأثرتواند با سازماني مي

عملکردهای مالي و عملیاتي سازمان را بهبود بخشیده و باعث رضایت شغلي و تعهد سازماني شود. تعهد 

 دهد.خود را در قالب احساس تعلق سازماني و عملکرد بهتر نشان مي

 هایمهارت به یعني هستند دروني کنترل منبع دارای که ( نشان داد که کارکناني2008لي ) همچنین ون

و مقررات و هنجارهای  هاارزشدقیق خود را با قواعد، اصول،  هایریزینقشه و با طرح و خود ایمان دارند

 توانند. یعني حتي ميدهنديمتطبیق  باورهای خود و اصول سازماني را با  هاارزشسازمان تطبیق داده یا 

 داند که قادرندکوشي افراد ميسخت لي علت را درن ایجاد نمایند. وونآ هایارزشتحول در سازمان و 

 یا تعلق از طریق را خودشان از درك افراد ینزند. اآمی درهم خود سازمان هویت با را خود هویت

 (.Carmeli; Gilat & Waldman, 2007, p. 974) دهندمي توسعه خود سازمان با ارتباطشان
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 ،هستند بیروني کنترل منبع دارای که ( به این مهم رسیدند کارکناني2012همکاران )در مقابل بوتجن و 

 بروز در را قدرتمند( دیگران )افراد و یا شانس و ندانسته خود عملکرد حاصل را هاو شکست هاموفقیت

 خود زندگي بر تسلط دارند، در نتیجه به زیادی فاصله سازماني پذیریجامعه زد، اداننمي دخیل هاآن

 با کمتری تعلق احساس و نبوده خود سازمان هویت با مناسب یریگارتباط به قادر ندارند اعتقادی

 منبع دارای که کرد، افرادی استدلال شناختي ارزشیابي تئوری توان براساسدارند. مي خود سازمان

 تنبیه بازخورد، ،پاداش ها،مشوق دریافت نیازمند وظایف انجام در موفقیت منظوربه ندهست بیروني کنترل

 دارند. خود و شکست موفقیت برکمي  کنترل که معتقدند هاآن زیرا هستند، سازماني هایو حمایت
 ریپذیرابطه جامعه در سازماني هویت میانجي نقش عنوان با پژوهشي ( در2010جه ) و سو و همچنین ژو

 جنوب بزرگ هایاز شهرستان دولتي شرکت 7 از کارمند 500 میان سازماني شهروندی رفتار و سازماني

 کرده گریمیانجي را شهروندی رفتارپذیری و جامعه رابطه سازمانيهویت که رسیدند نتیجه این به چین

  .دارد وجود داریمثبت و معني رابطه پژوهش هایمتغیر کلیه و بین

 
 تحقیق یمفهوم مدل

لذا بر اساس مباني نظری حامي ارتباط میان متغیرها تحقیق با ارائه مدل مفهومي زیر جهت سنجش 

 در مدل پژوهش برگرفته از تحقیق روابط میان متغیرها در دانشگاه فردوسي مشهد صورت پذیرفته است.

(Wen Lee, 2013) ( اخذ شده است1966متغیر مستقل منبع کنترل از پژوهش راتر )  که دارای دو بعد منبع

( و 2004پذیری سازماني از پژوهش تائورمینا )منبع کنترل بیروني است. متغیر میانجي جامعه کنترل دروني و

 ( است.2007همچنین متغیر وابسته هویت سازماني از تحقیقات ادواردز و پکي )
 

 

 

 

 

 
 

 
 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 از: عبارتند تحقیق فرضیات فوق، هوميمف مدل و تحقیق ادبیات به توجه با

هويت  منبع كنترل

 سازماني

 منبع كنترل دروني 

 منبع كنترل بيروني

 پذيريجامعه
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 تحقیق فرضیات اصلی

 کند.گری ميدروني و هویت سازماني را میانجي پذیری سازماني رابطه بین منبع کنترلفرضیه اول: جامعه

 کند.گری ميپذیری سازماني رابطه بین منبع کنترل بیروني و هویت سازماني را میانجيفرضیه دوم: جامعه

 
 تحقیق روش

کاربردی است، به شیوه  هایپژوهشژوهش حاضر به از نظر ماهیت توصیفي و از نظر هدف، از نوع پ

پیمایشي با استفاده از الگوی مدل یابي معادلات ساختاری اجرا شده است و از نظر قلمرو موضوعي در 

ردوسي گاه فکارکنان رسمي و پیماني دانشنفری  637جامعه آماری از حیطه مدیریت منابع انساني است. 

انتخاب جدول کرجسي مورگان نفر بر اساس  242 ایطبقه گیری تصادفيمشهد با استفاده از روش نمونه

( با 2007هویت سازماني ادوارد و پکي ) استانداردپرسشنامه سه آوری اطلاعات از . جهت جمعاست شده

( 2004پذیری تائورمینا )جامعهپرسشنامه و گویه  10متشکل از  (1996پرسشنامه منبع کنترل راتر )ه، گوی 6

گیری این همچنین مقیاس اندازهاست؛  عات پیشین استفاده شدهدر مطالالبته که بهره گرفته شده  سؤال 20با 

 اند. طراحي شده (همیشه 5 هرگز تا 1) ایها بر اساس طیف لیکرت پنج گزینهپرسشنامه
 ها بررسی روایی و پایایی پرسشنامه

های مناسب برای دهد ابزار مورد نظر به تعداد کافي پرسشز روا سازی محتوا که اطمینان ميابتدا ا

گیری مفهوم مورد سنجش در بردارد، استفاده نموده و از نظر اساتید در این زمینه بهره گرفته شده و اندازه

مبتني بر  این مدلکمک گرفته شده است.  تحلیل عاملي تاییدی سپس جهت بررسي روایي سازه از

(، ابتدا  باید ز انجام تحلیل مسیر )مدل ساختاریهاست و قبل اش تجربي درباره ساختار دادهاطلاعات پی

تحلیل عاملي تاییدی )مدل اندازه گیری( انجام شود و در واقع به بررسي این موضوع پرداخته شده است که 

طالعه در مدل تحقیق گیری ابعاد مورد مزهعاملي مناسبي را جهت اندا یساختارهاانتخاب شده  سؤالاتآیا 

تر باشد در واقع گویای نزدیک 1میزان بار عاملي به عدد  آوردند. در تحلیل عاملي تائیدی هر چهفراهم مي

های مکنون دارند و اگر میزان بار عاملي صفر پرسشنامه ارتباط قویتری با متغیر سؤالاتت که این مسئله اس

پرسشنامه با متغییر مکنون است. بار عاملي منفي به معنای معکوس  سؤالباط بین باشد، به معنای عدم ارت

پرسشنامه بر متغییر مکنون است. همچنین در انجام تحلیل عاملي، ابتدا باید از  سؤالبودن جهت اثرگذاری 

ر داد؟ های موجود را برای تحلیل مورد استفاده قراتوان دادهاین مسئله اطمینان حاصل شود که آیا مي

گیری شاخصي از کفایت نمونه KMOشود. شاخص و آزمون بارتلت استفاده مي KMOبنابراین از شاخص 

 های مورداست. این شاخص، در دامنۀ صفر تا یک قرار دارد. اگر مقدار شاخص نزدیک به یک باشد، داده
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(، نتایج تحلیل عاملي برای 5/0نظر برای تحلیل عاملي مناسب هستند و در غیر این صورت )معمولاً کمتر از 

باشد،  5/0تر از داری در آزمون بارتلت، کوچکند. اگر سطح معنيیستهای موردنظر چندان مناسب نداده

شده  ( نشان داده1تحلیل عاملي برای شناسایي ساختار مناسب است نتایج تحلیل عاملي تائیدی در جدول )

بیشتر و روایي سازه  5/0و آزمون بارتلت از  الاتسؤشود بار عاملي است. همان طور که ملاحظه مي

 است. ییدتأمورد  سؤالات

 سؤالات(: نتایج مربوط به بار عاملی 1جدول )

KMO  2مقدار تقريبيχ درجه آزادي 
معناداري 

 آزمون بارتلت
 نام متغير هاگويه بار عاملي

700/0 854/272 10 000/0 

387/0 ILC1 

 منبع كنترل دروني

478/0 ILC2 

402/0 ILC3 

467/0 ILC4 

501/0 ILC5 

734/0 439/375 10 000/0 

480/0 ELC1 

 منبع كنترل بيروني

483/0 ELC2 

368/0 ELC3 

561/0 ELC4 

571/0 ELC5 

825/0 207/812 10 000/0 

656/0 TOS1 

 دریافت آموزش

724/0 TOS2 

466/0 TOS3 

718/0 TOS4 

672/0 TOS5 

720/0 632/397 10 000/0 

429/0 UOS1 

 تفاهم

415/0 UOS2 

669/0 UOS3 

583/0 UOS4 

343/0 UOS5 
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 ( از صفحه قبل1ادامه جدول )

664/0 676/318 3 000/0 

765/0 SOS1 

 حمایت همکاران

756/0 SOS2 

521/0 SOS3 

531/0 SOS4 

628/0 SOS5 

767/0 799/585 6 000/0 

540/0 FOS1 

 انداز آیندهچشم

574/0 FOS2 

764/0 FOS3 

744/0 FOS4 

607/0 FOS5 

512/0 140/228 1 000/0 
849/0 SOI1 بندی و خود طبقه

 SOI2 849/0 برچسب زني

608/0 132/308 1 000/0 
885/0 VOI1 

 هاارزشاهداف و 
885/0 VOI2 

723/0 322/276 1 000/0 
872/0 BOI1 

 تعلق و عضویت
872/0 BOI2 

 

باخ پرسشنامه هویت ضریب آلفای کرونشده است. جهت بررسي پایایي، ضریب آلفای کرونباخ محاسبه 

پذیری و پرسشنامه جامعه 0.797یروني ل بو منبع کنتر 0.689، پرسشنامه منبع کنترل دروني 0.896سازماني 

ها و  نشان از قابلیت بالای پرسشنامهبه دست آمد، ضرایب در سطح بالایي بودند. که این ضرایب بالا 0.719

 .ها داردو کاربرد آنان در فرضیهها برای سنجش متغیرهای تحقیق پرسشنامه سؤالاتمناسب بودن 
 

 :پژوهش نتایج

آزمودني  242از بین  های توصیفي از کل نمونه مورد بررسي نتایج نشان داد کهتهبنابر یاف :آمار توصیفی

تا  11درصد و سابقه کاری  45سال با  40تا  31درصد سن  57مورد بررسي به دست آمد: جنسیت مرد با 

 درصد بیشترین فراواني را دارند.  44درصد و تحصیلات کارشناسي با  40سال با  20

بودن توزیع آماری های پارامتری، نرمالنیاز انجام تمامي آزمونپیش: ودن متغیرهاآزمون فرض نرمال ب

 آزمون از راستا این در بررسي شود، معني داری سطح باید متغیرها بودن نرمال تعیین متغیرهاست. برای

نرمال  متغیر باشد، کمتر 5/0 باشد، عدد از داریمعني سطح شد. چنانچه استفاده اسمیرنف کولوموگروف

 بیشتر باشد متغیر نرمال است. 5/0از  بیشتر چنانچه و نیست
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هاداده(: نتایج بررسی نرمال بودن 2جدول )  

پذيريجامعه منبع كنترل  هويت سازماني متغير  

 0.576 0.622 0.538 آزمون كلموگروف اسميرنوف

 0.894 0.832 0.934 سطح معناداری

  

مونه و بررسي های به دست آمده از نقیق برای تجزیه وتحلیل دادهین تحدر اهای پژوهش: آزمون فرضیه

به  الگوی معادلات ساختاری استفاده شده است. های تحقیق، ازی هم زمان بین متغیروجود یا نبود رابطه

( استفاده PLSها، یک مدل معادلات ساختاری که از روش حداقل مربعات جزئي )منظور بررسي فرضیه

این  معناداری سپس و شده محاسبه مسیر ضرایب دو مرحله تحلیل و تفسیر شود. ابتداشده که باید در 

و یا  96/1از  تربزرگآماره آزمون  مقدار کهصورتي در و گیردمي قرار بررسي ضرایب تي مورد

 مسیر ضریب و ، مسیر% 95گاه در سطح اطمینان ( باشد، آن5/0دار بحراني در سطح )مق -96/1کوچکتر از 

 یرتأثمیزان  دهندهننشا مسیر ضریب اندازه همچنین بود. نخواهد معنادار گرنه و باشديم معنادار نظر دمور

  .( باشد معکوس یا رابطه )مستقیم نوع ۀدهند نشان آن علامت و بین متغیرهاست
 

 
  معناداری حالت در پژوهشمفهومی : مدل1 نمودار

برای مدل  (Gof)و شاخص نیکویي برازش  شوديم( بررسي 2( و )1طبق در نمودارهای ) فرضیه اول و دوم

 .باشديمبیشتر است و بیان گر مناسب بودن مدل  5/0به دست آمد که از  712/0
 کند.می گریمیانجی را سازمانی هویت و درونی کنترل منبع بین رابطه سازمانی پذیریفرضیه اول: جامعه
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ی روابط در معنادار سازماني هویت و دروني کنترل منبع در رابطه پذیریجامعهمیانجي  برای بررسي نقش

و  دروني کنترل منبعباید دو مسیر  سازماني پذیریجامعهشود، جهت نقش میانجي ( ملاحظه مي1نمودار )

 منبعمسیر در  tمعنادار باشد که طبق نمودار آماره  سازماني هویتپذیری و پذیری همچنین جامعهجامعه

 سازماني هویتپذیری و در مسیر جامعه tاست، همچنین آماره  722/8پذیری و جامعه دروني کنترل

پذیری رابطه منبع جامعه شود ومي ییدتأاست، فرضیه اول  تربزرگ 96/1است که در دو مسیر از  505/9

 ان تاثیرها مشخص شده است.( میز2نمودار )کند. در گری ميدروني و هویت سازماني را میانجي کنترل
 

 
  مفهومی پژوهش در مدل یرتأث: ضرایب 2 نمودار

 

 کند.گری میپذیری سازمانی رابطه بین منبع کنترل بیرونی و هویت سازمانی را میانجیجامعه فرضیه دوم:

ی معنادار سازماني هویت و رونيبی کنترل منبع در رابطه سازماني پذیریجامعهجهت بررسي نقش میانجي 

 کنترل منبعباید دو مسیر  سازماني پذیریجامعهشود، جهت نقش میانجي ( ملاحظه مي1روابط در نمودار )

در  tمعنادار باشد که طبق نمودار آماره  هویت سازمانيپذیری و پذیری همچنین جامعهو جامعه بیروني

کمتر است بنابراین معنادار نیست یعني  96/1است، که از  305/0پذیری و جامعه بیروني کنترل منبعمسیر 

 منبع پذیری کارکنان دانشگاه فردوسي رابطه معناداری وجود ندارد و بینو جامعه بیروني کنترل منبعبین 
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، در نتیجه ندارد وجود داریمعني رابطه سازماني پذیریجامعه طریق از سازماني هویت و بیروني کنترل

 .شوديموهش رد فرضیه دوم پژ

 گیریبحث و نتیجه

شرایط حفظ خویش در  و به منظور بقا تنهانهها حال دگرگوني، سازمان در متلاطم و هاییطمح در

های رقابتي پایدار، نیازمند توسعه وارتقاء سطح هویت سازماني در وجود موجود، بلکه برای کسب مزیت

س هم هویتي و وفاداری با سازمان خود نداشته باشند کارکنان خود هستند. تا زماني که کارکنان، احسا

توقع مدیران از رسیدن به اهداف والای سازماني توسط کارکنان میسر نخواهدشد. این پژوهش به بهبود 

 سازماني کارکنان و پذیریجامعهشرایط هویت سازماني از طریق شناخت منبع کنترل فرد و سنجش متغیر 

 .کنديمر قبال هویت آن دارند کمک سازمان د مسئولیتي که فرد و

پذیری سازماني رابطه بین منبع کنترل دروني و هویت سازماني نتایج بررسي فرضیه اول نشان داد که جامعه

رابطه ( 2012ن )همکارا و بوتجن (2013ي )ل ون همانند محققاني هایکند. در یافتهرا میانجي گری مي

 دروني کنترل منبع دارای که دهد، کارکنانيشده که نشان مي دییتأپذیری جامعه و دروني کنترلمنبع

 خود هایقابلیت و هاتوانایي به همچنین و دانسته خود عملکرد حاصل را وشکست موفقیت یعني هستند،

 بهتری ارتباط هستند دروني کنترل منبع دارای که هاآن عبارتيبه پذیرترند.جامعه د،دارن اعتقاد و اعتماد

 و همکاران حمایت از بالاتر برخورداری از درك ن،همکارا با تفاهمي، انسازم هایآموزش از درك با

 دارمعني سازماني هویت و سازماني پذیریجامعه رابطهدارند، همچنین  خود سازماني آینده اندازچشم

 و( 1995تن )و و آلبرت و( 1994ن )و همکارا داتون و( 2010ي )ج هوا جیان های،یافته که با باشدمي

 با که کارکناني دارد، یعني مطابقت( 2013) یاشيها و( 2013لي )ن و( 2005) یکیتار( 2002ز )شولت و هچ

 هویت از والاتری درك پذیرفته دروني به صورت را سازمان فرهنگ و گرفته خو سازمان ورسوم آداب

 دارند.  و سازمان خود یهاارزشو  اهداف بین بیشتری و تطابق داشته سازماني

پذیری سازماني( از طریق جامعه مؤثرترسازماني ساختباعنوان )( در پژوهشي 2014وگرومن )ساکس 

های های انساني و انگیزه و سرمایهقراردادن سرمایه یرتأثتواند با تحت پذیری سازماني مينشان دادند جامعه

هبود بخشیده و باعث رضایت شغلي و اجتماعي و رواني، نتایج عملکردهای مالي و عملیاتي سازمان را ب

 تعهد سازماني شود.

 هایمهارت به معتقد یعني هستند دروني نترلک منبع دارای که نشان داد که کارکناني( 2008ن لي )و

 با را خود هویت قادرند دهندمي نشان خود از بالایي سخت کوشي و دقیق هایریزیبرنامه و بوده خود
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 سازمان با ارتباطشان یا تعلق از طریق را خودشان از درك افراد این. زندآمی درهم خود سازمان هویت

  .(Carmeli; Gilat & Waldman, 2007, p. 974) دهندمي توسعه خود

واحساس شایستگي درآنها نقش  هاآنمنبع کنترل بر موفقیت افراد در به اتمام رساندن وظایف محوله به 

از درونشان سرچشمه  هاآنحساس شایستگي نگیزش دروني هستند ادارد، هنگامي که افراد دارای امهمي

سوی منبع  گیرد. بنابراین مهم مصاحبه در هنگام ورود افراد به دانشگاه برای مشخص نمودن سمت ومي

 ایینهچهارگزهای غیر های حضوری و پرسشتوان از طریق انجام مصاحبهکنترل فرد مهم است و مي

اه که دارای مشاورین روانشناسي عضو هیات علمي خبره و دارای مدرك توسط مرکز مشاوره دانشگ

دکتری در رشته روانشناسي هستند، برای تشخیص منبع کنترل متقاضیان استخدام اقدام نمود. همچنین 

های منظم و پیوسته آموزشي عمومي سازماني و هم جهت برای کارکنان بنا به نیازهای برگزاری دوره

تفریحي چند روزه خارج از محیط  -ه واردان و کارکنان فعلي از طریق تورهای آموزشي سازماني برای تاز

 و امنیت ایجادهمچنین  سازماني مفید واقع شود. یپذیربه منظور حرکت در مسیر جامعه توانديمکاری 

 در آنان ساختن پذیرجامعه منظور به خود شغل تخصصي هایزمینه در کارکنان رشد برای کافي فرصت

 بودن مفید احساس گذشته از بیش بتوانند شغلي خاص هایتوانایي ایجاد از پس تا نقش، ایفای راستای

 مشهد فردوسي دانشگاهعلمي هیات محترم اعضای بالای علمي پتانسیل طریق از امر نمایند که این

 .است پذیرامکان

 رابطه سازماني پذیریجامعه ریقط از سازماني هویت و بیروني کنترل منبع بنابر رد فرضیه دوم بین

 پذیریجامعهندارد که دلیل رد شدن این فرضیه معنادار نبودن رابطه منبع کنترل بیروني و  وجود داریمعني

نیز به نتایج مشابه رسیدند یعني  (1978) یاشو  و آدامز( 2012) و بوتجن و همکاران( 2013لي )بود. ون 

 و ندانسته خود عملکرد حاصل را هاوشکست هاموفقیت د،هستن نيبیرو کنترل منبع دارای که کارکناني

 فاصله سازماني پذیریجامعه از د،داننمي دخیل هاآن بروز در را قدرتمند( افراد) یگراند یا و شانس

 هویت با مناسب گیری ارتباط به قادر ندارند اعتقادی خود زندگي بر تسلط دارند، در نتیجه به زیادی

کورگر و مارتین یوزن ) ل، او دارند. لیل خود سازمان با کمتری تعلق احساس و بودهن خود سازمان

( در تحقیقي با عنوان بررسي وضعیت هویت و منبع کنترل نشان دادند بین دستاوردهای هویت و منبع 2014

 کنترل دروني و بین عدم هویت ومنبع کنترل بیروني رابطه وجود دارد.

به هستند بیروني کنترل منبع دارای که کرد، افرادی استدلال شناختي شیابيارز تئوری براساس توانمي

 سازماني هایحمایت و تنبیه بازخورد، پاداش، ها،مشوق دریافت نیازمند وظایف انجام در موفقیت منظور



   1396، بهار و تابستان 17پژوهش نامه مديريت تحول، سال نهم، شماره                                                112

 به دانشگاه فردوسي پیشنهاد .دارند خود و شکست موفقیت برکمي  کنترل که معتقدند هاآن زیرا هستند،

به  های مناسب علميهای شغلي و استفاده از روشبا مشارکت دادن کارکنان در نظرخواهي شوديم

تقویت  صورت جلسات رسمي و غیررسمي ملاقات با کارکنان در جهت تقویت ارتقاء هویت کارکنان و

د دارای منبع روح خودباوری و اعتماد به نفس در راستای افزایش منبع کنترل دروني و تغییر در نگرش افرا

 کنترل بیروني گام بردارد.

 عمل آزادی اعطای ها،گیریتصمیم در کارکنان بیشتر مشارکت جو ایجاد طریق از شودمي پیشنهاد

 و شغلي وظایف در و نوآوری خلاقیت به کارگیری و تشویق اجازه شغلي، وظایف انجام برای مناسب

 حدودی تا که پذیرد صورت علمي هیات غیر کارکنان به آموزشي غیر مدیریتي هایپست اعطای

 نشان پژوهش پذیرد. نتایج صورت مثبتي تغیرات شانشغلي محیط آینده از اندازچشم به کارکنان نگرش

 برخوردار پاییني سطح از فردوسي دانشگاه کارکنان نزد در شغلي آینده از اندازچشم درك دهدمي

 بندیطبقه هایطرح به دوباره نگاهي بینند، لذانمي يمطلوب آینده خود شغل در کارکنان یعني است،

رسد، زیرا وضعیت آینده سازمان یکي از عناصر مهم مي به نظر ضروری بسیار شغلي مسیرهای و مشاغل

و  دانش به های مدونآموزش طریق از توانددانشگاه فردوسي مي در افراد با منبع کنترل بیروني است.

شخصیت اساتید دانشگاه در ي، و روانشناخت رفتاری علوم نظرانصاحب شاورهبا م افزوده و آنان مهارت

 کارهایبرای ارائه راه نظرانصاحب  از با درخواست و حرکت نموده کارکنان کنترل منبع تغییر مسیر

بیشتر  مشارکت هایو روش گروهي شیوه به اندیشي مثبت هایمهارتموجود در راستای تقویت  علمي

 .وني به دروني کارکنان گام برداردبیر کنترل منبع تغییردادن هتدر ج کارکنان

 شخصیت افراد و پذیری در رابطهجامعه میانجي بررسي نقش آتي پیشنهادات محقق برای تحقیقات از

 میزان همچنین بررسي .کندمي تغییر زمان درطول پذیریجامعه زیرا سازماني و سابقه کاری است هویت

 همسو مسیر در حرکت فردی است که اهداف و هاارزش با سازماني اهداف و هاارزشسویي هم یرتأث

 گردد ومي سازمان و کارکنان بین بیشتر همبستگي و احساس شغل داریمعني دو باعث سازی این

 باشد. مفیدی موضوع تواندآن مي بررسي
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