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 چکیده

. تحقيق حاضر از نظر روش تحقيق از  استصنعتی تراکتورسازی ایران    در گروه  نیسازماهویتهدف این تحقيق طراحی الگوی  

استفاده شده    سازمانیهویتبوده است. در بخش کيفی از نظریه داده بنياد برای ساخت مدل مفهومی    نوع آميخته کيفی و کمی

ایناست.   موضوع    در  به  آشنا  خبرگان  از  ارشد شرکت    سازمانیهویتبخش  مدیران  شده  شامل  استفاده  ایران  تراکتورسازی 

داده  نيمه  است.  مصاحبه  روش  به  جمعها  اساختاریافته  گردیده  جهت  تسآوری  سهداده   وتحليل تجزیه.  فرایند  از  ای مرحلهها 

مفهوم    52شامل    سازمانیهویتهای این بخش نشان دهنده مدل پارادایم  کدگذاری باز، محوری و انتخابی استفاده شده که یافته

آوری جمع  منظورهب نفر تعيين گردیده است.    330مقوله فرعی بوده است. در بخش کمی پژوهش نيز، نمونه آماری تحقيق    33و  

آمده از مرحله کيفی پژوهش استفاده شده است.   به دستهای فرعی و مفاهيم  ها از پرسشنامه محقق ساخته براساس مقولهداده 

برازش مدل    یهاشاخصظر  از ن   تأیيدیهای  دهد که همه مدل نشان می  تأیيدیيل عاملی  های بخش کمی با استفاده از تحلیافته

شغل  تن است.    شده   دیيتأ بر  مبتنی  هویت  و  توانمندسازی  درونی،  هویت  که  است  موضوع  این  بيانگر  علی  عنوانبهایج   شرایط 

ای و عوامل مدیریتی و الزامات مالی شرایط شرایط زمينه  عنوانبهرهبری و اخلاقيات سازمانی    ، سبکسازمانیهویت  گيریشکل

راباشندیم  سازمانیهویت  گيریشکلگر  مداخله این  در  سازمان  تس.  افزایش  ا  و  ایجاد  راهبردهایی   سازمانیهویتبرای  بایستی 

انند افزایش  منجر به پيامدهای فردی و سازمانی م  گرفته کهسازمانی را در پيش    پذیریجامعهمانند حمایت سازمانی درک شده و  
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 مقدمه 

های زیاد در رابطه با هویت سازمان، دانش  پيچيدگی زیادی دارد. با وجود پژوهش   سازمانیهویت ادبيات  

شکل چگونگی  در خصوص  آنکمی  ایجاد  بر  مؤثر  عوامل  و  دارد.    گيری  نظریهطورکلیبه وجود  های  ، 

توسط   را  افراد خود  که  دارند  اشاره  موضوع  این  به  به    هایگروه هویت  هستند  آن عضو  در  که  متفاوتی 

ای از محققان بر عوامل درون و برون سازمان مانند  عده   سازمانیهویت گيری  شناسانند. در شکلدیگران می

منابع   مدیریت  اقدامات  داخلی،  عالی  ارتباطات  مدیران  اقدامات  و   ;Gupta; 2007)دارند    تأکيدانسانی 

Dukerich et al., 2016 ) .  است که مبين این نکته    سازمانیهویت ده در زمينه  قات انجام شيق بسياری از تح

 ,.Bellou et al)هاست  در سازمان  وری، از عوامل مؤثر بر افزایش عملکرد سازمانی و بهره سازمانیهویت 

( نشان داد کارکنانی که احساس هویت یکسانی با  2000)  یباگزمچنين نتایج تحقيق برگمی و  ه  .(2005

دهند. از طرفی نيز شان میرند، تفکرات مثبت و رفتارهای مفيدی در برابر محيط کار خود نادسازمان خود  

، عدالت  (Wieseke, 2009)رهبر  از عواملی چون رفتار    سازمانیهویت تأثيرپذیری    گویای  مطالعات متعدد،

است    نیامساز  و اخلاق  (Edwards & Cable, 2009)اعتماد  ،  (Olkkonen & Lipponen, 2006)سازمانی  

(DeConinck, 2011) .  پيامدهای    در و  علل  با  در سازمانیهویت رابطه  شده  انجام  تحقيقات  از  بسياری   ،

نکته  سازمانیهویت زمينه   این  که  مبين  عواسازمانیهویت اند  از  و  ،  سازمانی  عملکرد  افزایش  بر  مؤثر  مل 

نتایج ت   .(Bellou et al., 2005)هاست  سازمانوری در  بهره  ( نشان 2000گزی )يق برگمی و باقحهمچنين 

داد کارکنانی که احساس هویت یکسانی با سازمان خود دارند، تفکرات مثبت و رفتارهای مفيدی در برابر 

از عواملی   سازمانیهویت ز مطالعات متعددی گویای تأثيرپذیری  دهند. از طرفی نيمحيط کار خود نشان می

رفتار   عدالت  (Tangirala et al, 2007; Wieseke, 2009)رهبر  چون   & Olkkonen)سازمانی  ، 

Lipponen, 2006) ،  اعتماد(Edwards & Cable, 2009 )  است و اخلاق سازمانی(Deconinck, 2011) . 

ای زیربنایی در رویدادهای سازمانی دانست که تبدیل به عامل نهفته بسياری  زه توان سارا می سازمانیهویت  

ها مد نظر بایست توجه جدی به این پدیده در تمامی سازمانمی  روازاین  . از رفتارهای سازمانی شده است

اینکه   به  توجه  با  قرارگيرد.  و احساس قوی دلبستگی و کشش   عنوانبه   سازمانیهویت مدیران  تعلق    حس 

داشتن   احساس کارکنان در زمينه  و  اهداف سازمانی  و  از سازمان  فرد  دفاع  و  به سازمان، حمایت  عاطفی 

-تواند عاملی مهم در افزایش کارایی و بهره علایق مشترک با دیگر اعضای سازمان است، لذا می  اهداف و

 سازمانیهویت های  مدلدهد که  لقی گردد. در همين زمينه بررسی ادبيات تحقيق نشان میوری سازمانی ت

بر   محدود  متغير  چند  تأثير  بررسی  بر  متکی  بيشتر  شده  اثر    سازمانیهویت ارائه  یا  بر   سازمانییت وهو 

بوده خروجی سازمانی  بر های  اثرگذار  علی  شرایط  اساس  بر  جامع  الگوی  ارائه  زمينه  در  پژوهشی  و  اند 
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انجام نشده   سازمانیهویت   گيریشکلگر  یط مداخله، پيامدها، راهبردها، بستر و زمينه و شراسازمانیویت ه

 وضوحبه  سازمانیهویت د در حوزه  نم است. به عبارتی یک شکاف نظری در خصوص ارائه الگوهای نظا

کند. بر همين اساس های ایرانی بيشتر خودنمایی میدر ادبيات تحقيق وجود دارد. این موضوع در سازمان

الگوی ارائه  به دنبال  پر    سازمانیهویت ی از  این پژوهش  ادبيات تحقيق را  بتواند شکاف موجود در  تا  بوده 

ایج حوزه  این  در  جدیدی  دانش  و  ایران    داکرده  تراکتورسازی  صنعتی  گروه  طرفی  از    عنوان به نماید. 

شرکتمجموعه ادارات،  از  متشکل  بخش ای  و  مشترک  ها  که هدف  است  مختلفی  به    هاآن های  رسيدن 

با کيفيت   رقابتی  توليدات  نظر میاستو  به  ميان  این  تعدد بخش. در  دپارتمانرسد که  و  های مختلف ها 

ر   باعث ایجاد  تا  و    حوگردیده  شده  دشوار  زیادی  حد  تا  مشترک  بينش  به  دستيابی  و  جمعی  کار 

تنها در درون واحدهای سازمانی تعریف گردد. بر همين اساس هدف این پژوهش طراحی   سازمانیهویت 

 سازمانی در گروه صنعتی تراکتورسازی ایران بوده است. الگوی هویت
 

 مبانی نظری پژوهش 
 مفهوم هویت 

اشاره  مشتر  دیبه عقا  سازمانیهویت  اعضای سازمان  ، سازمانیهویت   (.Domurath et al., 2019دارد )ک 

شناسایی  درجه را  خود  سازمان  عاطفی  و  شناختی  آگاهی  با  فردی  که  است  محدوده   کندیمای  از  ای  و 

تناسب   کامل،  عاطفی  ارتباط  تا  ابتدایی  شناختی  می  ها ارزشآگاهی  شامل  را  اهداف   ,Nazari)شود  و 

های سازمان است که سازی موفقيتشامل دلبستگی عاطفی قوی با سازمان و درونی  سازمانییت وه.  (2019

. به عقيدة رید  (Ashforth et al., 2016شود )های مشترک نام برده میاز آن تحت عنوان ادراک ویژگی 

با سازمان    شناختیروان ( چنين اتصال  2001) تنی بر شود که مبشناخته می  سازمانیهویت   عنوانبه ميان فرد 

( عقيده دارند  2003. هسلم و همکاران )(Carmeli et al., 2007)  استنظریة هویت اجتماعی شکل گرفته  

و اجتماعی هم  است که هویت  این  اجتماعی  و هم یک نتيجه اصل هویت  و روانشناسی  اجتماعی  اقعيتی 

های جمعی و توليداتی و هم فعاليت   واقعيت ذهنی و مادی است؛ زیرا هم شامل فرایندهای ذهنی افراد بوده 

می ایجاد  فرایندها  آن  در  که  را  این  رديگیبرمکنند  پذیرش  با  میمسئله.  کاربرد  ،  که  کرد  فرض  توان 

خاص برای گروه سازمانی خاصی برجسته    سازمانیهویت تی یک سازمانی هویت اجتماعی این است که وق

ارزشمی و  خاص  هنجارهای  که  زمانی  و  مرشود  میبتهای  درونی  هویت،  آن  با  هویتی ط  چنين  گردد، 

های  دهد آن ویژگیدهد، بلکه اجازه میساختار روانی افراد نظير باورها، رفتارها و نيات را شکل می  تنها نه 

بر اساس نظریه هویت   درواقع . (Cornelissen et al., 2007) ا و محصولات نيز تسری یابدروانی به ساختاره



   1400تابستان و  ، بهار25شماره  سیزدهم، تحول، سال  ژوهش نامه مدیریتپ                                236

که چگونه هویت،   سازدیمن موضوع فراهم  ای برای فهم ایری سازمانی، پس زمينهاداجتماعی، همذات پن

سازه قدرتمندی    سازمانیهویت ری،  . به لحاظ نظکندرفتار و شناخت افراد را در درون سازمان هدایت می

قابل تشخيص هویت یک سازمان است و قدرت   ای است که  نشان دهنده درجه  سازمانیهویت از مفهوم 

و    یاعضا می  فرد منحصربه آن، خاص  را درک  آن  )بودن   سازمانیهویت   (. Cole & Bruch, 2006کنند 

سازمانی   دهنده شخصيت  )نشان  یک حس    عنوانبه  سازمانیهویت   .(Kreutzer & Rueede, 2019است 

 & Puusa)  یک سازمان، چه کسانی هستيم«؟  مثابهبه که »ما    سؤالمشترک، نسبت به این    شيوبکمجمعی  

Tulvanen, 2006)اهداف آن سازمان می تمایز فرد در راستای  به  شود  ، و ویژگی یک سازمان که منجر 

(Dhalla, 2007)    از است.  شده  اعضای    عنوانبه  سازمانیهویت تعریف  مشترک  درک  در  که  مفهومی 

شکل   ناو نوعی تفکر مشترک را ميان کارکن سازمان از خصوصيات محوری و نسبتاً پایدار سازمان بوده 

 . دهد، یاد شده استمی

)  طورهمان لاولر  می2008که  اشاره  خاطرات، (  طریق  از  تعامل  پيامد  بلکه  نبوده،  موروثی  هویت  کند، 

و   تجارب  کهتفاسير  ادراکات،  می  است  شکل  روایات  مورد  داستان  وقفهی بما  "گيرند.توسط  در  هایی 

ی بين خود  با این جهان و رابطه روابطمانها، داستان  نیگویيم. از طریق امان به خود و به دیگران میزندگی

-شان برچسب به خود"سازد که  . این فرایند افراد را قادر می(Lawler, 2008)"کنيمبا دیگران را درک می

پاسخ دهند،    "من کيستم؟"توانند به سؤال  که از طریق آن می  "ی اجتماعی اختصاص بدهندهای برساخته

کند( و عينی آگاهانه شناسایی می  طوربه هایی که یک فرد  های ذهنی )مؤلفه مؤلفه   یه دربردارنداین پاسخ  

   (.Bilgrami, 2011است )اجتماعی( ی  شود، مانند نژاد، جنسيت و طبقههایی که به ما داده می)آن

 ت،س امتمرکز شده   سازمانیهویت  که بيشتر مطالعات انجام شده بر روی فرایندهای داخلی تشکيلدرحالی

هویت  زیادی،  حد  تا  خارجی  ولی  ذینفعان  با  گفتگو  طریق  از  می ها  تعبير  و  تفسير  و  گرفته   شوند شکل 

(Corely et al., 2006)استعاری است که    ، صرفاً یک شيوه سازمانی هویت د است که  . دیدگاه اقليت، معتق

جمعیشباهت  هویت  و  فردی  هویت  بين  موجود  می های  نشان  سازمان  در    نظران صاحب اکثر    .دهدرا 

می به ترجيح  را  هویت  پدیده دهند  واقعيتعنوان  به  توجه  با  که  آورند  شمار  به  و    شناختیروان های  ای 

 Ellemersبشود )اجتماعی   بينی پيامدهای فرآیندها و دیگر نتایجاعث پيش اجتماعی موجود در سازمان، ب

et al., 2004)  . ها و رفتارهای مهم بسياری از نگرش بينیپيش ح و  يضبالقوه توانایی تو  طوربه  سازمانیهویت

را   تفکيک  توجهیقابل های  بحث  .داردسازمانی  چگونگی  با  رابطه  اصطلاحات ،  سازمانیهویت  در  از 

ها )تصویرهای ایجاد شده برای افراد بيرون از سازمان(، تعبير و تفسير همگون مانند تصویر و شهرت شرکت
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حاکم در سازمان )درک افراد داخل سازمان از   سازمانیفرهنگ در رابطه با    الخصوصعلیتصویر بيرونی  

تص  را  سازمان  از سازمان چگونه  افراد خارج  میاینکه  )کنند( وجود  ور  (.  Hach & Schultz, 1997دارد 

تعلق و احساس قوی دلبستگی و    مؤلفه هویت از سه    طورکلیبه  الف( عضویت: حس  تشکيل شده است: 

. ب( وفاداری: به معنای حمایت و دفاع فرد از سازمان و اهداف سازمانی؛ شودیممل  اشکشش عاطفی را  

 Lotfi)دارد  اهداف و علایق مشترک با دیگر اعضای سازمان  ج( شباهت: یعنی کارمند احساس کند که  

Jallalabadi; Mooghali, & Amirkhani, 2015) . 
داند که پردازی شده، میای نظریهعنوان پدیده به  ار  سازمانیهویت ی جریان تحقيق غير سنتی،  بخش عمده 

اغلب   و  گفتمان  طریق  تشکيل   صورتبه از  )شده  روایات  ویت  ه  (.Brown & Humphreys, 2006است 

جایی که هم راوی و هم مخاطب، عناصر مختلف "شوند. های مستمر ساخته میوایتها در فرآیند رسازمان

 سازمانیهویت (،  2017کنند. علاوه بر این، براون )، تحسين و رد میحهای ارائه شده را بيان، اصلا روایت

کنندگان در مورد گفتگوها، رکتکند که شای از روایات مربوط به هویت تعریف میمجموعه   عنوانبه را  

دهند  توضيح می  هاآن ها، در مورد  ها و حضور وب سایتشده، اسناد و مدارک، نظير گزارشتاریخ نوشته

د به  جلب بنو  به ال  نسبت  زمان   توجه  چندصدایی،  بيان،  انعکاس،  قدرت،  به  مربوط  و  مسائل  شعر  و  بندی 

)ادبيات   درحالیBrown et al., 2005هستند  به  طوربه ه  ک (.  نسبت  سازمان،  و  مدیریت  مطالعات  در  کلی 

رانده  به حاشيه    و بندی  طبقه   سازمانیهویت از  "مدرنپست "مفاهيم    عنوانبه   طورمعمولکاربرد آنچه که به 

بیمی بيزاری،  نوعی  ثابتشود،  اما  دارد؛  وجود  تمایل  عدم  و  نمی اعتمادی  که  است  را    هاآن توان  شده 

  ه گرفت.طور کامل نادیدبه 

 

 پژوهش  یشناسروش

منددابع  گذارانسياسددتبرای مدددیران و  سازمانیهویتتواند در جهت ارتقاء نتایج این پژوهش می  ازآنجاکه

تحقيددق   ای و بددر اسدداس روشتوسددعه  -این تحقيق بر اساس هدف از نوع کاربردی  فاده شود. لذاتسانسانی ا

کمی و کيفی( اسددت. در مرحلدده اول پددژوهش )  ختهيمآپيمایشی بوده است. از نظر نوع پژوهش،    -توصيفی

حله، جامعه رماز نظریه داده بنياد استفاده شده است. در این    سازمانیهویتکيفی، برای ایجاد مدل مفهومی  

)مدددیران و   سددازمانیهویتنفراز خبرگددان آشددنا بدده موضددوع    45  آماری این پژوهش در بخش کيفی شامل

تددا مرحلدده   گيرینمونددهانددد.  بع انسانی( در شرکت تراکتورسازی ایران بوده کارشناسان مرتبط با مدیریت منا

هدفمنددد و گلولدده   گيرینمونددهش  وراشباع نظری در اطلاعات گردآوری شده ادامه یافته و هيجده نفددر بدده  

آوری شددده اسددت. جهددت هددا بدده روش مصدداحبه نيمدده سدداختاریافته جمددعانتخدداب شددده اسددت. داده  برفددی
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 افددزارنرمای کدگددذاری بدداز، محددوری و انتخددابی بددا اسددتفاده از  ها از فراینددد سدده مرحلددهده دا  وتحليلتجزیه

NVivo10  تأیيددد نتددایج کدگددذاری انتخددابی از  منظوربدده زاستفاده گردیده است. در بخش کمی پژوهش ني

( و 2014) ريدد ه، حجم نمونه بر اساس نظر تأیيدیهای استفاده گردیده است. در روش  تأیيدیتحليل عاملی  

آشددکار در  نمونه انتخاب شده است. بددا توجدده بدده اینکدده بيشددترین متغيددر  10به ازای هر متغير آشکار، تعداد  

 330(،2014) ريدد همتغير آشکار بوده است، لذا بر اسدداس توصدديه   33علی با    طکدگذاری انتخابی برای شرای

330331010)است نمونه آماری انتخاب گردیده  عنوانبه نفر == n.) 
 

 های تحقیق یافته
 در بخش کیفی  های تحقیقیافته 

هددا شددامل سدده مرحلدده ده ادشود، کدگددذاری ها با کدگذاری آغاز میدر نظریه داده بنياد، فرایند تحليل داده 

 طورهمددان (.Strauss & Corbin, 1998اسددت )کدگذاری باز، کدگذاری محوری، و کدگذاری انتخددابی 

اند، فرایند کدگذاری باز و محوری دو گام متوالی یک فرایند تحليلددی کرده   أکيدتکه اشتراوس و کوربين  

کدده  شددودیمدر ابتدددای کدگددذاری، تددلاش  .گيددردنيستند، بلکه فرایند کدگذاری، پویا و شناور انجددام مددی

-طبقات از طریق کدگذاری باز مشخص شوند و طی کدگذاری محوری، طبقات به یکدددیگر مددرتبط مددی

ارتباط بين طبقات طی کدگذاری باز و محوری شناسایی شدند، طی کدگذاری انتخابی،   نکهیابعدازشوند.  

های انجام ن تحقيق بر اساس مصاحبهه یابد. در ایعستا مدل نظری تو شوندیمآمده یکپارچه   به دستموارد  

يه و در نظددر گرفته، کدهای اوليه استخراج شده است. در مرحله کدگذاری باز پس از شناسایی کدهای اول

 یبندطبقهکد مفهومی استخراج شد و سپس در مرحله بعد با بررسی این کدها و   52گرفتن کدهای مشابه،  

که در مصاحبه از خبرگان پرسدديده شددده   سؤالاتی  ازجملهل  یی شدند. برای مثااسمقوله فرعی شنا  13،  هاآن

 آن کدامند؟ گيریشکلبر  مؤثرچيست و عوامل  سازمانیهویتاست این بود که 

داده بنياد اسددت. هدددف ایددن مرحلدده تعيددين   یپردازهینظردر    وتحليلتجزیهکدگذاری محوری، مرحله دوم  

در مرحلدده کدگددذاری بدداز اسددت. در کدگددذاری محددوری، محقددق پدیددده  ه دهای ایجاد شدد رابطه بين مقوله

هددا را مشددخص واکددنشهددا و  کند، کددنشکند، شرایط علی را تشریح مییا محوری را شناسایی میمرکزی  

کند و پيامدها و نتایج راهبردها را برای ایددن پدیددده معددين گر و بستر را شناسایی میکند، شرایط مداخلهمی

کند تا فراینددد نظریدده را بدده کمک می پردازنظریهشود و به ر بر اساس مدل پارادایم انجام میاک کند. این  می

هددای فرعددی و اصددلی را نشددان کلددی یعنددی مقولدده بندیدسددتهتبدیل مفاهيم بدده  1جدول سهولت انجام دهد.  

 دهد.می
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 هرکدامهای اصلی و فرعی و مفاهیم زیر مجموعه (: مقوله 1جدول )

 کدگذاری محوری  ز کدگذاری با 

 اصلی  یهامقوله  فرعی  یهامقوله  مفاهیم  ردیف

  گراییبرون 1
 

 

 هویت درونی 

 فردی( )

 

 

 

 

 

 

 شرایط علی 

 سازمانی هویت

 سازگاری  2

 شناسی وظيفه  3

 اعتماد  4

 صميميت  5

 پذیری انعطاف  6

 صداقت  7

 باورهای مثبت  8

  مشارکت کارکنان  9

 ارتباطات سازمانی  10 توانمندسازی 

 تسهيم اطلاعات  11

 شایستگی شغلی  12

 موثربودن در کار  13

  استقلال شغلی  14

 ارزشمندی شغل  15 هویت مبتنی بر شغل 

 تنوع وظيفه  16

 سازی تيم 17

  شيوه مدیریت  18

 عوامل مدیریتی 

 

 شرایط مداخله گر

 سازمانی هویت

 ثبات مدیریتی  19

 مدیریتی یهای ستگیاش 20

  حقوق و پاداش پرداختی 21

 توان مالی سازمان 22 الزامات مالی 

 حمایت بهداشتی  23

 ک شده حمایت سازمانی در 

 سازمانی هویتراهبردهای 

 حمایت مدیریتی  24

 حمایت عاطفی 25

 خبرگی 26

 های سازمانی ارزش 27 پذیری سازمانجامعه 

 ان راارتباط با همک 28

  رهبری اخلاقی  29

 های رهبریسبک

 

 بستر و زمينه 

 سازمانی هویت

 گراتحول رهبری  30

  جو اخلاقی  31

 عدالت سازمانی  32 نی اخلاقيات سازما

 مسئوليت اجتماعی  33

 اخلاق سازمانی 34

 فرهنگ 35
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  شناختی روان مالکيت  36

 

 

 پيامدهای فردی 

 

 

 

 

 

 

 

 مانیزاسهویت پيامدهای 

 

 

 

 

 رضایت شغلی  37

 امنيت روانی  38

 وفاداری کارکنان  39

 بهبود عملکرد شغلی  40

 اشتياق شغلی  41

 تار شهروندی سازمانی رف 42

 ارتقاء عملکرد سازمانی  43

 

 

 پيامدهای سازمانی 

 

 

 تصميمات سازمانی اثربخش  44

 تعهد سازمانی  45

 سلامت سازمانی  46

 وری بهرهارتقاء  47

 پاسخگویی به جامعه  48

 رضایت مشتریان  49

 تصویر مطلوب سازمانی  50

 همبستگی  51
 قوله محوری م سازمانی هویت

 مشترک  یهایژگیودرک   52

 

 یکدگددذار پس از کدگذاری باز و کدگذاری محوری، کدگددذاری انتخددابی انجددام شددده اسددت.  درنهایت

حددوری را بددا سددایر مددوارد ارتبدداط ، محقددق مقولدده مدر آنی اسددت کدده  پردازنظریه  هلحمر  نیترمهمانتخابی  

 کنددداصلاح مددی حتياج به بهبود و بازنگری دارند،که ارا هایی کند و مقولهرا بيان می  هاآندهد، ارتباط  می

هویددت  (. پس از ارائه شش دسته شرایط علی شامل هویت درونددی، توانمندسددازی،2010)دانایی و اسلامی،

هددای رهبددری و اخلاقيددات ، بسددتر و زميندده شددامل سددبکسازمانیهویتمبتنی بر شغل؛ پدیده محوری شامل 

شامل عوامل مدیریتی و الزامات مالی؛ راهبردها شامل حمایددت سددازمانی درک   گرسازمانی؛ شرایط مداخله

-که زیر مجموعه استی ناسازمان؛ و پيامدهای سازمانی شامل پيامدهای فردی و سازم  پذیریجامعهشده و  

 دهد.های مختلف را نشان میو همچنين ارتباط بين مقوله 1های هر یک در شکل 
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 های پژوهش در بخش کمی یافته 

قرار گرفته    یموردبررس، هر یک از اجزاء مدل پارادایم  تأیيدیدر این پژوهش با استفاده از تحليل عاملی  

ب  مناسب  از  تا  مقوله دواست  از  یک  هر  اصلی  ن  کدگذارهای  جامعه    یها ی و  در  شده    موردمطالعهانجام 

 اطمينان حاصل شود.  

عاملی   تحليل  به  مربوط  می  يدیتأینتایج  نشان  علی  شرایط  سطح مدل  در  عاملی  بارهای  تمامی  که  دهد 

برابر    دارمعنیدرصد    99اطمينان   آمده   به دست   492با درجه آزادی    453/1288بوده مقدار کای اسکوئر 

برابر   محاسبه شده است که نشان دهنده مقادیر   07/0است. همچنين ریشه ميانگين مربعات خطای تقریب 

آمده که چون نزدیک   به دست  89/0مدل بوده است. مقدار شاخص برازش هنجار شده نيز  برای    قبولقابل

می  9/0به   است،  مدل  بوده  که  نمود  عنوان  علی    تأیيدیتوان  بوده  نمشرایط  توان  می  نیبنابرااست.  اسب 

شرایط علی هویت 

 سازمانی

 هویت درونی    -

 برون گرایی

 سازگاری

 وظیفه شناسی

 اعتماد

 صمیمیت

 انعطاف پذیری

 صداقت

 باورهای مثبت

 توانمندسازی  -

 مشارکت کارکنان

 ارتباطات سازمانی

 تسهیم اطلاعات

  شایستگی

 بودن مؤثر

 هویت مبتنی بر شغل  -

 استقلال شغلی 

 ارزشمندی شغل 

 ع وظیفه تنو 

 سازیتیم

 ای شرایط زمینه

 های رهبری سبک     -

 اخلاقیات سازمانی   -

 گر شرایط مداخله

 عوامل مدیریتی    -

 الزامات مالی    -

 هویت سازمانی() یمحورپدیده 

 همبستگی   -

 های مشترک درک ویژگی   -

راهبردهای هویت  

 سازمانی 

حمایت سازمانی    -

 درک شده 

پذیری جامعه    -

 سازمانی

 پیامدهای هویت سازمانی 

 ای فردیپیامده    -

 مالکیت روان شناختی

 رضایت شغلی

 امنیت روانی

 وفاداری کارکنان

 بهبود عملکرد شغلی

 اشتیاق شغلی

 رفتار شهروندی سازمانی

 پیامدهای سازمانی     -

 ارتقاء عملکرد سازمانی

 تصمیمات سازمانی اثربخش

 تعهد سازمانی

 سلامت سازمانی

 ه وریارتقاء بهر

 پاسخگویی به جامعه 

 یان رضایت مشتر

 تصویر مطلوب سازمانی

 (: مدل پارادایمی هویت سازمانی1شکل )
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-فردی(، توانمندسازی و هویت مبتنی بر شغل در دسته شرایط علی شکل)  یدروننتيجه گرفت که هویت  

بارهای عاملی استاندارد شده و مقادیر  قرار می  سازمانیهویت يری  گ به  نتایج مربوط  متناظر برای    tگيرند. 

 ( نشان داده شده است.  2شکل )( و 2جدول )علی در  داری بارهای عاملی مدل شرایط بررسی معنی

 

 شرایط علی  تأییدیبارهای عاملی مدل   دارمعنی(: 2جدول )

 مسیر
د  مقدار استاندار

 نشده

مقدار استاندارد  

 شده 

خطای 

 معیار 

نسبت 

 بحرانی 

سطح 

داریمعنی  

CC11 <--- CC1 000/1  900/0     

CC12 <--- CC1 772/0  728/0  046/0  867/16  *** 

CC13 <--- CC1 947/0  872/0  039/0  007/24  *** 

CC14 <--- CC1 909/0  817/0  044/0  813/20  *** 

CC15 <--- CC1 764/0  772/0  041/0  685/18  *** 

CC16 <--- CC1 824/0  815/0  040/0  711/20  *** 

CC17 <--- CC1 868/0  824/  041/0  170/21  *** 

CC18 <--- CC1 856/0  817/0  041/0  338/20  *** 

CC19 <--- CC1 824/0  841/0  037/0  146/22  *** 

CC110 <--- CC1 907/0  822/0  043/0  097/21  *** 

CC111 <--- CC1 891/0  867/0  038/0  719/23  *** 

CC112 <--- CC1 870/0  850/0  038/0  674/22  *** 

CC113 <--- CC1 886/0  839/0  040/0  024/22  *** 

CC114 <--- CC1 979/0  888/0  039/0  107/25  *** 

CC21 <--- CC2 000/1  611/0     

CC22 <--- CC2 067/1  634/0  108/0  847/9  *** 

CC23 <--- CC2 291/1  762/0  114/0  298/11  *** 

CC24 <--- CC2 446/1  844/0  119/0  123/12  *** 

CC25 <--- CC2 280/1  805/0  109/0  741/11  *** 

CC26 <--- CC2 323/1  828/0  111/0  968/11  *** 

CC27 <--- CC2 405/1  855/0  115/0  224/12  *** 

CC28 <--- CC2 224/1  761/0  108/0  291/11  *** 

CC29 <--- CC2 313/1  731/0  103/0  971/10  *** 

CC210 <--- CC2 120/1  709/0  105/0  721/10  *** 
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 شرایط علی  تأییدیبارهای عاملی مدل   دارمعنی(: 2جدول )

 مسیر
د  مقدار استاندار

 نشده

مقدار استاندارد  

 شده 

خطای 

 معیار 

نسبت 

 بحرانی 

سطح 

داریمعنی  

CC31 <--- CC3 000 /1  871 /0     

CC32 <--- CC3 967 /0  802 /0  052 /0  177 /18  *** 

CC33 <--- CC3 996 /0  809 /0  053 /0  964 /18  *** 

CC34 <--- CC3 807 /0  703 /0  053 /0  137 /15  *** 

CC35 <--- CC3 035 /1  378 /0  051 /0  182 /20  *** 

CC36 <--- CC3 960 /0  795 /0  052 /0  406 /20  *** 

CC37 <--- CC3 907 /0  714 /0  059 /0  503 /15  *** 

CC38 <--- CC3 989 /0  858 /0  047 /0  148 /20  *** 

CC39 <--- CC3 954 /0  789 /0  052 /0  168 /18  *** 

 

 
 

 

 گیری هویت سازمانی  (: مدل تأییدی شرایط علی شکل2شکل )
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ایانگر هویت درونی، توانمندسازی و هویت مبتنی نم  cc3و    cc1  ،cc2( نمادهای  2شماره )توجه به جدول    با

شغل   جدول    باشندیمبر  این  در  با    cc1  مثالعنوان به که  درونی(  )  14)هویت    cc11-cc114  ،)cc2گویه 

( cc31-cc39)گویه    9ل( با  )هویت مبتنی بر شغ cc3   درنهایت و   ( cc21-cc210)گویه    10)توانمندسازی( با  

)نتایج   اند. قرار گرفته  یوردبررسم  سازمانیهویت از شرایط علی   و  2جدول   )( نشان  2شکل   که  دهدی م( 

عاملی   بارهای  مقدار  3/0از    تربزرگ تمامی  مقدار  قبولقابل )حداقل  دهنده  نشان  که  بحرانی  نسبت  و   )t  

توان ادعا نمود که بنابراین می؛ آمده است به دست 96/1از  تربزرگ، استمتناظر هر یک از بارهای عاملی 

 باشند. دار میدرصد معنی 99شرایط علی در سطح اطمينان  تأیيدی مامی بارهای عاملی مدل  ت

عاملی   تحليل  به  مربوط  می  تأیيدینتایج  نشان  زمينه  و  بستر  در سطح مدل  عاملی  بارهای  تمامی  که  دهد 

آمده   به دست   349با درجه آزادی    828/1025ند مقدار کای اسکوئر برابر  ادار بوده درصد معنی  99اطمينان  

محاسبه شده است که نشان دهنده مقادیر   077/0است. همچنين ریشه ميانگين مربعات خطای تقریب برابر  

 تر بزرگ آمده که چون  به دست 91/0برای مدل بوده است. مقدار شاخص برازش هنجار شده نيز  قبولقابل

-بنابراین می ؛  و زمينه مناسب بوده است  شرایط بستر تأیيدیتوان عنوان نمود که مدل میوده است، ب 9/0از 

سبک که  گرفت  نتيجه  شکلتوان  زمينه  و  بستر  دسته  در  سازمانی  اخلاقيات  و  رهبری  گيری های 

ای بررسی ظر برمتنا  tگيرند. نتایج مربوط به بارهای عاملی استاندارد شده و مقادیر  قرار می  سازمانیهویت 

 ( نشان داده شده است.3جدول )ه در داری بارهای عاملی مدل بستر و زمينمعنی
 

 بستر و زمینه  یریگاندازه بارهای عاملی مدل   دارمعنی(: 3جدول )

 مقدار استاندارد نشده مسیر
مقدار استاندارد  

 شده
 نسبت بحرانی خطای معیار 

سطح  

داریمعنی  

CO11 <--- CO1 000/1  758/0     

CO12 <--- CO1 830/0  651/0  068/0  278/12  *** 

CO13 <--- CO1 154/1  845/0  069/0  654/16  *** 

CO14 <--- CO1 037/1  776/0  069/0  039/15  *** 

CO15 <--- CO1 156/1  876/0  066/0  395/17  *** 

CO16 <--- CO1 054/1  829/0  065/0  253/16  *** 

CO17 <--- CO1 055/1  821/0  066/0  070/16  *** 

CO18 <--- CO1 097/1  835/0  067/0  409/16  *** 

CO19 <--- CO1 112/1  831/0  068/0  304/16  *** 

CO110 <--- CO1 018/1  810/0  064/0  810/15  *** 

CO111 <--- CO1 153/1  858/0  068/0  966/16  *** 

CO112 <--- CO1 094/1  796/0  071/0  485/14  *** 
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 بستر و زمینه  یریگاندازه بارهای عاملی مدل   دارمعنی(: 3جدول )

 مقدار استاندارد نشده مسیر
مقدار استاندارد  

 شده
 نسبت بحرانی خطای معیار 

سطح  

داریمعنی  

CO113 <--- CO1 108/1  852/0  066/0  806/16  *** 

CO114 <--- CO1 846/0  634/0  071/0  921/11  *** 

CO21 <--- CO2 000/1  639/0     

CO22 <--- CO2 308/1  801/0  105/0  470/12  *** 

CO23 <--- CO2 462/1  861/0  111/0  171/13  *** 

CO24 <--- CO2 375/1  799/0  110/0  452/13  *** 

CO25 <--- CO2 445/1  861/0  110/0  173/13  *** 

CO26 <--- CO2 291/1  755/0  108/0  914/11  *** 

CO27 <--- CO2 091/1  702/0  097/0  235/13  *** 

CO28 <--- CO2 446/1  853/0  110/0  089/13  *** 

CO29 <--- CO2 224/1  753/0  103/0  891/11  *** 

CO210 <--- CO2 335/1  753/0  112/0  888/11  *** 

CO211 <--- CO2 365/1  776/0  112/0  166/12  *** 

CO212 <--- CO2 277/1  748/0  108/0  821/11  *** 

CO213 <--- CO2 888/0  532/0  100/0  870/8  *** 

CO214 <--- CO2 823/0  506/0  097/0  484/8  *** 

 

انی های رهبری و اخلاقيات سازمبه ترتيب نمایانگر سبک co2و    co1( نمادهای  3با توجه به جدول شماره )

)اخلاقيات   co2و  (  co11-co114)گویه    14بری( با  ره  یهاسبک) co1  مثالعنوانبه که در این جدول    است

با   نتایج    موردبررسی  یانه يزماز شرایط    ( co21- co214)گویه    14سازمانی(  است.  )قرار گرفته  (  3جدول 

بارهای عاملی    دهد که می نشان   بحرانی    و   3/0از    تربزرگتمامی  آمده   به دست   96/1از    رتگ بزرنسبت 

بارهای عاملی مدل  توان ادعا  بنابراین می؛  است  99بستر و زمينه در سطح اطمينان    تأیيدینمود که تمامی 

 باشند. دار میدرصد معنی

تمامی بارهای عاملی در سطح  دهد کهمیگر نشان مدل شرایط مداخله تأیيدینتایج مربوط به تحليل عاملی 

برابر  بوده   دارمعنیدرصد    99اطمينان   آمده   به دست   43درجه آزادی  با    916/109اند مقدار کای اسکوئر 

محاسبه شده است که نشان دهنده مقادیر   069/0است. همچنين ریشه ميانگين مربعات خطای تقریب برابر  

 9/0بر آمده که چون برا  به دست 90/0برای مدل بوده است. مقدار شاخص برازش هنجار شده نيز  قبولقابل

توان نتيجه  بنابراین می؛  گر مناسب بوده استایط مداخلهشر تأیيدی توان عنوان نمود که مدل می  بوده است، 

گيرند. نتایج قرار می  سازمانیهویت گر  گرفت که عوامل مدیریتی و الزامات مالی در دسته شرایط مداخله
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داری بارهای عاملی مدل شرایط  عنیای بررسی ممتناظر بر  t  و مقادیرمربوط به بارهای عاملی استاندارد شده  

 ( نشان داده شده است. 4جدول )در گر مداخله

 

 گر شرایط مداخله   گیریاندازه بارهای عاملی مدل   دارمعنی(: 4جدول )

 مسیر
مقدار استاندارد  

 نشده 

مقدار استاندارد  

 شده
داریسطح معنی  نسبت بحرانی خطای معیار   

IC12 <--- IC1 753/0  610/0  066/0  342/11  *** 

IC13 <--- IC1 094/1  878/0  062/0  573/17  *** 

IC14 <--- IC1 094/1  880/0  062/0  633/17  *** 

IC15 <--- IC1 946/0  784/0  062/0  282/15  *** 

IC16 <--- IC1 738/0  648/0  061/0  152/12  *** 

IC21 <--- IC2 000/1  841/0     

IC22 <--- IC2 418/0  361/0  065/0  444/6  *** 

IC23 <--- IC2 042/1  888/0  054/0  208/19  *** 

IC24 <--- IC2 797/1  699/0  057/0  942/19  *** 

IC25 <--- IC2 962/0  824/0  055/0  539/17  *** 

IC11 <--- IC1 000/1  784/0     

 

که   استبه ترتيب نمایانگر عوامل مدیریتی و الزامات مالی  Ic2و  Ic1( نمادهای 4با توجه به جدول شماره )

  ( Ic21-Ic25)گویه    5)الزامات مالی( با    Ic2و   (Ic1-IC16)  گویه  6)عوامل مدیریتی( با    Ic1در این جدول  

 اند. قرار گرفته موردبررسیاز شرایط مداخله گر 

 1/ 96از    تربزرگنسبت بحرانی    و  0/ 3از    تربزرگتمامی بارهای عاملی    دهد کهمی ان  ( نش4جدول )نتایج  

گر در شرایط مداخله  تأیيدیتمامی بارهای عاملی مدل    نمود کهتوان ادعا  بنابراین می؛  آمده است  به دست

 باشند. دار میدرصد معنی 99سطح اطمينان 

دهد که تمامی بارهای عاملی نشان می  سازمانیهویت ای  مدل پيامده  تأیيدینتایج مربوط به تحليل عاملی  

اطمينان   بوده درصد معنی   99در سطح  برابر  دار  اسکوئر  مقدار کای  به    321با درجه آزادی    373/907اند 

برابر    دست تقریب  نشان    076/0آمده است. همچنين ریشه ميانگين مربعات خطای  محاسبه شده است که 

آمده که   به دست  92/0ی مدل بوده است. مقدار شاخص برازش هنجار شده نيز  برا  قبولقابلدهنده مقادیر  

می  9/0از    تربزرگچون   است،  مدل  بوده  که  نمود  عنوان  هویت  تأیيدیتوان  مناسب  پيامدهای  سازمانی 

است می؛  بوده  پيامدهای  بنابراین  دسته  در  سازمانی  پيامدهای  و  فردی  پيامدهای  که  گرفت  نتيجه  توان 
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بارهای عاملی استاندارد شده و مقادیر  قرار می  سازمانیهویت   گيریشکل به  نتایج مربوط  متناظر   tگيرند. 

 ( نشان داده شده است. 5جدول )در  سازمانیهویت داری بارهای عاملی مدل پيامدهای  برای بررسی معنی
 

 انی سازمهویتشرایط پیامدهای  گیریاندازهدار بارهای عاملی مدل معنی  (:5جدول )

 مقدار استاندارد نشده مسیر
مقدار استاندارد  

 شده

خطای  

 معیار
 نسبت بحرانی

سطح  

داریمعنی  

CN11 <--- CN1 000/1  759/0     

CN12 <--- CN1 242/1  848/0  073/0  910/16  *** 

CN13 <--- CN1 226/1  848/0  072/0  913/16  *** 

CN14 <--- CN1 332/1  909/0  072/0  455/18  *** 

CN15 <--- CN1 284/1  889/0  072/0  950/17  *** 

CN16 <--- CN1 194/1  855/0  070/0  093/17  *** 

CN17 <--- CN1 218/1  880/0  069/0  716/17  *** 

CN18 <--- CN1 799/0  622/0  068/0  796/11-  *** 

CN19 <--- CN1 980/0  699/0  073/0  449/13  *** 

CN21 <--- CN2 000/1  868/0     

CN110 <--- CN1 921/0  665/0  072/0  720/12  *** 

CN22 <--- CN2 104/1  908/0  045/0  427/24  *** 

CN23 <--- CN2 005/1  827/0  050/0  244/20  *** 

CN24 <--- CN2 899/0  867/0  041/0  186/22  *** 

CN25 <--- CN2 070/1  937/0  041/0  389/26  *** 

CN26 <--- CN2 118/1  951/0  041/0  342/27  *** 

CN27 <--- CN2 966/0  817/0  049/0  774/19  *** 

CN28 <--- CN2 936/0  775/0  052/0  061/18  *** 

CN29 <--- CN2 076/1  896/0  045/0  761/23  *** 

CN210 <--- CN2 070/1  903/0  044/0  158/24  *** 

CN31 <--- CN3 000/1  848/0     

CN32 <--- CN3 776/0  676/0  057/0  597/13  *** 

CN33 <--- CN3 869/0  811/0  049/0  616/17  *** 

CN34 <--- CN3 680/0  559/0  064/0  678/10  *** 

CN35 <--- CN3 984/0  866/0  051/0  484/19  *** 

CN36 <--- CN3 915/0  752/0  058/0  742/15  *** 

CN37 <--- CN3 700/0  588/0  062/0  352/11  *** 

 



   1400تابستان و  ، بهار25شماره  سیزدهم، تحول، سال  ژوهش نامه مدیریتپ                                248

به ترتيب بيانگر پيامدهای فردی، پيامدهای سازمانی   cn3و    cn1  ،cn2( نمادهای  5شماره )با توجه به جدول  

)پيامدهای    cn2و  (  cn11-cn19) گویه    9)پيامدهای فردی( با   cn1 که در این جدول    است و فرا سازمانی  

از  (  cn31-cn37)گویه    7( با  یپيامدهای فراسازمان)  cn3  درنهایت ( و  cn21- cn210گویه )  10سازمانی( با  

است.  موردبررسی  سازمانیهویت پيامدهای   )نتایج   قرار گرفته  نشان  5جدول  بارهای    دهد کهمی(  تمامی 

نمود  توان ادعا  بنابراین می؛  آمده است  به دست  96/1از    تربزرگنسبت بحرانی    و  0/ 3از    تربزرگعاملی  

بارهای عاملی مدل    که -دار میدرصد معنی  99در سطح اطمينان    سازمانیویت هپيامدهای    تأیيدیتمامی 

 باشند. 

دهد که تمامی بارهای عاملی نشان می  سازمانیهویت مدل راهبردهای    تأیيدینتایج مربوط به تحليل عاملی  

اطمينان   سطح  برابر  بوده   دارمعنیدرصد    99در  اسکوئر  کای  مقدار  آزادی    210/119اند  درجه  به    43با 

برابر  هاست.    آمده   دست محاسبه شده است که نشان    073/0مچنين ریشه ميانگين مربعات خطای تقریب 

آمده که   به دست  90/0برای مدل بوده است. مقدار شاخص برازش هنجار شده نيز    قبولقابلدهنده مقادیر  

ست  امناسب بوده    سازمانیهویت پيامدهای    تأیيدی  نمود که مدل  توان عنوانبوده است، می  9/0چون برابر  

نتيجه گرفت که حمایت سازمانی درک شده و    گيریشکل سازمانی در دسته راهبردهای    پذیریجامعه و 

متناظر برای بررسی   tگيرند. نتایج مربوط به بارهای عاملی استاندارد شده و مقادیر  قرار می  سازمانیهویت 

 داده شده است.  ( نشان 6جدول ) در  سازمانیهویت داری بارهای عاملی مدل راهبردهای معنی

 

 سازمانیهویتراهبردهای  تأییدیدار بارهای عاملی مدل معنی (:6جدول )

 مسیر
مقدار استاندارد  

 نشده 

مقدار استاندارد  

 شده
 خطای معیار 

نسبت 

 بحرانی

سطح  

داریمعنی  

ST11 <--- ST1 000/1  920/0     

ST12 <--- ST1 923/0  851/0  039/0  408/23  *** 

ST13 <--- ST1 528/0  897/0  031/0  820/26  *** 

ST14 <--- ST1 930/0  920/0  032/0  841/28  *** 

ST15 <--- ST1 943/0  898/0  035/0  890/26  *** 

ST21 <--- ST2 000/1  767/0     

ST22 <--- ST2 836/0  723/0  062/0  569/13-  *** 

ST23 <--- ST2 993/0  803/0  065/0  356/13-  *** 

ST24 <--- ST2 953/0  779/0  064/0  797/14-  *** 

ST25 <--- ST2 148/1  886/0  067/0  223/17-  *** 

ST26 <--- ST2 006/1  831/0  063/0  991/15-  *** 
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( شماره  جدول  به  توجه  نمادهای  6با   )st1    وst2    و شده  درک  سازمانی  حمایت  بيانگر  ترتيب  به 

و    ( st11-st15)گویه    5نی درک شده( با  حمایت سازما)  st1سازمانی است که در این جدول    پذیریجامعه

st2  (با    پذیریجامعه )گویه    6سازمانی(st22- st26 )    قرار گرفته  رسیموردبر  سازمانیهویتاز راهبردهای-

نتایج   بارهای عاملی    دهد کهمی( نشان  6جدول )اند.  از   تربزرگ نسبت بحرانی    و  3/0از    تر بزرگتمامی 

دست  96/1 است  به  ادعا  می  بنابراین؛  آمده  کهتوان  مدل    نمود  عاملی  بارهای  راهبردهای    تأیيدیتمامی 

 باشند.دار میدرصد معنی 99در سطح اطمينان  سازمانیهویت 

نشان می  تأیيدینتایج مربوط به تحليل عاملی   بارهای عاملی در سطح مدل مقوله محوری  دهد که تمامی 

معنی  99اطمينان   بوده درصد  اسکودار  کای  مقدار  برابر  اند  درجه آزادی    677/88ئر  آمده   به دست   34با 

نشان دهنده مقادیر   محاسبه شده است که   070/0است. همچنين ریشه ميانگين مربعات خطای تقریب برابر  

آمده که چون نزدیک   به دست  89/0برای مدل بوده است. مقدار شاخص برازش هنجار شده نيز    قبولقابل

می  9/0به   است،  عنوان بوده  مدل    توان  که  است  تأیيدینمود  بوده  مناسب  محوری  این  ؛  مقوله  بنابراین، 

مقوله نتيجه که  انجام گرفت  ویژگیگيری  درک  و  همبستگی  دسته  های  در  مشترک   سازمانیهویت های 

می مقادیر  قرار  و  شده  استاندارد  عاملی  بارهای  به  مربوط  نتایج  معنی  tگيرند.  بررسی  برای  داری  متناظر 

 ( نشان داده شده است. 7جدول )در  سازمانیهویت مدل مقوله محوری   بارهای عاملی

 

 سازمانیهویتمقوله محوری  تأییدیدار بارهای عاملی مدل معنی (:7جدول )

داری سطح معنی نسبت بحرانی  خطای معیار  مقدار استاندارد شده مقدار استاندارد نشده مسیر   

OI11 <--- OI1 000/1  665/0     

OI12 <--- OI1 136/1  762/0  093/0  207/12  *** 

OI13 <--- OI1 112/1  703/0  097/0  400/11  *** 

OI14 <--- OI1 615/1  916/0  115/0  020/14  *** 

OI15 <--- OI1 522/1  789/0  121/0  568/12  *** 

OI16 <--- OI1 273/1  716/0  110/0  579/15  *** 

OI21 <--- OI2 000/1  745/0     

OI22 <--- OI2 026/1  752/0  087/0  746/11  *** 

OI23 <--- OI2 780/0  644/0  075/0  358/10  *** 

OI24 <--- OI2 930/0  741/0  080/0  631/11-  *** 

 

های مشددترک رتيب بيانگر همبستگی و درک ویژگیبه ت OI2و  OI1( نمادهای 7شماره )با توجه به جدول  

های مشددترک( )درک ویژگی OI2و  (OI11-OI16)گویه  6)همبستگی( با  OI1باشد که در این جدول می

( 7جدددول )ایج انددد. نتدد قددرار گرفتدده موردبررسی سازمانیهویتاز مقوله محوری  (OI21- OI24)گویه  4با 
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آمددده  بدده دسددت 96/1از  تددربزرگنسبت بحرانددی  و 3/0از   تربزرگتمامی بارهای عاملی    دهد کهمینشان  

در   سددازمانیهویتمقولدده محددوری    تأیيدددیتمامی بارهای عاملی مدل  توان ادعا نمود که  بنابراین می؛  است

 باشند.دار میدرصد معنی 99سطح اطمينان 

 

 یریگجهینتبحث و  

در شرکت    سازمانیهویت ف نهایی این پژوهش خلق و آزمون نظریه داده بنياد در رابطه با تدوین مدل  هد

آ روش  از  رابطه  این  در  است.  بوده  ایران  فرایندی  تراکتورسازی  مدل  شد.  استفاده  کيفی  و  کمی  ميخته 

با مطرح شده است، سعی ک   سازمانیهویت مدل بومی    عنوانبه تدوین شده در این تحقيق که   رده است تا 

ميان فرد با    شناختیروان قرار دهد. اتصال    موردتوجهدر سازمان را    سازمانیهویت نگاهی چند بعدی مسئله  

از محققان عقيده  شناخته می  سازمانیهویت   عنوانبه سازمان   بسياری  هم   سازمانیهویت   دارند که شود که 

دی است؛ زیرا هم شامل فرایندهای ذهنی افراد  واقعيتی اجتماعی و روانشناسی و هم یک واقعيت ذهنی و ما

فعاليت هم  و  ایجاد میبوده  فرایندها  توليداتی که آن  و  را در  های جمعی  این  رديگیبرمکنند  پذیرش  با   .

خاص برای    سازمانیهویتتوان فرض کرد که کاربرد سازمانی هویت این است که وقتی یک  ، میسئلهم

می  برجسته  خاصی  سازمانی  ارزش  شودگروه  و  هنجارهای خاص  که  زمانی  هویت،  و  آن  با  مرتبط  های 

دهد، بلکه  کل میساختار روانی افراد نظير باورها، رفتارها و نيات را ش  تنهانه گردد، چنين هویتی  درونی می

این منظر هویت دارای  دهد آن ویژگیاجازه می از  یابد.  نيز تسری  به ساختارها و محصولات  های روانی 

به    تواند یمآن    دهنده شکل ه و یک نگاه بومی از متغيرهای  اهميت بود به نيات رفتارهای    یدهجهت منجر 

نتای با شرایط علی شکلکارکنان در راستای اهداف سازمانی باشد. در این راستا  -ج این تحقيق در رابطه 

گرایی، ل برونفردی( متمرکز بوده است. عوامل از قبي)  یدروندر بعد اول بر هویت    سازمانیهویت گيری  

صميميت،  شناسیوظيفه سازگاری،   اعتماد،  تحقيق    پذیریانعطاف،  مختلف  تحقيقات  در  که  صداقت  و 

بر شکل مستقيمی  اثر  دارای  مختلف  و    (2012)  کيزوميباند.  بوده   سازمانیهویت ری  گيعناوین  اردهيم  و 

دانند. همچنين اردهيم می  ازمانیسهویتگيری  در شکل  مؤثر عامل    عنوانبه ( برونگرایی را 2006همکاران )

)و   وظيفه2006همکاران  و  تحقيق خود سازگاری  را  ( در  ابعاد    عنوانبه شناسی  گيری  بر شکل  مؤثردیگر 

می  عنوانبه  سازمانیهویت  بيان  فرد  درونی  )هویت  ادوارد  و  2009کنند.  را  2012)  یه(  اعتماد    عنوان به ( 

مش بين شخصی  رفتارهای  به  کنند که میخص مییک عاملی هویت در  منجر  ؛ شود  سازمانیهویت تواند 

یافتهبنابراین می نمود که  یافتهتوان چنين عنوان  با  بعد  این  تحقيق در  پيشين  های  سازگاری  های تحقيقات 

تحقيق   این  در  که  دومی  عامل  علی    عنوانبه دارد.  شکل  مؤثرشرایط    موردتوجه   سازمانیهویت گيری  بر 
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توانمندساز بوده قرارگرفت  ادوارد و  2012)  یه (،  2013براون )است. هی و    ی کارکنان  (، 2010)  یپس(، 

بارتلز و  2008همکاران )آشفورث و   ابعاد مختلف 2000)  نکايليم( و موریسون و  2006همکاران )(،  بر   )

ابعادی مانند مشارکت دادن    تأکيد  سازمانیهویت گيری  شرط علی در شکل  عنوانبه توانمندسازی   دارند. 

  ها آن شوند که از طریق  هایی تلقی میشاخص  ازجملهبودن    مؤثرارکنان، تسهيم اطلاعات، شایستگی و  ک 

گيری و کار وارد کردن کارکنان در جریان تصميمرسيد. در حقيقت سازمان با    سازمانیهویت توان به  می

برای درک ویژگی ایجاسازمانی زمينه  بين فرد و سازمان را  نماید. سومين  د میهای مشترک و همبستگی 

علی   شکل  مؤثرعامل  اول  غنی  سازمانیهویتگيری  بر  نگاه  در  که  است  بوده  شغلی  زیر   عنوانبه سازی 

 سازمانیهویتمتغير علی در  عنوانبه قادر است تا  ییتنهابه ، ولی خود گرددمجموعه توانمندسازی تلقی می

های محوری بعد مقوله   ازجملهسازی  وظيفه و تيم هایی از قبيل استقلال شغلی، تنوع  قلمداد گردد. شاخص

قرار گرفته    موردتوجه(  2012)  یه( و  2013بروان )هویت مبتنی بر شغل بوده است که در تحقيقات هی و  

 است.

سبک که  بود  آن  از  حاکی  پژوهش  دیگر  تحولنتایج  رهبری  و  اخلاقی  رهبری  شامل  رهبری   ا گرهای 

اند. در این رابطه تحقيقات اخير نشان داده است مطرح بوده   سازمانیویت ه گيری بستر و زمينه شکل عنوانبه 

سبک به  مربوط  عوامل  ازجمله  فردی،  بين  و  تعاملی  پویا،  عوامل  از  تعدادی  تعامل هاکه  و  رهبری  ی 

توسعه   به  منجر  می  سازمانیهویت اجتماعی،  و  کارکنان  آویليو  اعتقاد  به  )گردد.  رهبران  2009همکاران   )

 نقش بسيار  توانند ، میهاسازمانند هویت کارکنان خود را، توسعه بخشيده و شکل دهند. مدیران در  توانمی

تواند بر نحوه رفتار مدیران می  بنابراین ؛نمایند  زندگی کاری کارکنان در سازمان ایفا  یدهجهت مهمی در  

نتایج تحقي  ريتأثچگونگی نگرش کارکنان نسبت به سازمان    دهد کهقات نشان میگذاشته و شکل دهد. 

سبک  سازمانیهویت توسعه   از  تعدادی  با  تحول کارکنان،  رهبری  ازجمله  رهبری،  و  های  )کارملی  گرا 

ی مثبت دارد. ( رابطه2011والومبا و همکاران،  )   یاخلاق( و رهبری  2010و همکاران،    لئو ؛  2011همکاران،  

: ملاحظه فردی )توجه  استویژگی مشخص  گرا به سبک رهبری اشاره دارد که دارای چهار  رهبری تحول 

پيروان( فردی  نيازهای  و    ؛ به  چالشی  مفروضات  پيروان،  برای  شغلی  معانی  و  مفاهيم  )ارائه  ذهنی  ترغيب 

آل )ارائه  بخش پيروان است( و نفوذ ایده بخش )بيان دیدگاهی که الهام انگيزه الهام   ؛روان(پذیری پيریسک

گرا، با  رهبری تحول   دهد کهمیها نشان  یافته  و ایجاد اطمينان و اعتماد(الگویی برای استانداردهای اخلاقی  

توسعه   اینکه  به  می  سازمانیهویت توجه  بالا  را  میکارکنان  رفبرد  بر  کارکنان  تواند  عملکرد  و   ر يتأث تار 

ادر است  یافته دیگر در این زمينه نشان داد که اخلاقيات سازمانی نيز ق (.Walumbwa et al., 2008بگذارد )
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شکل برای  مناسب  زمينه  و  بستر  و    سازمانیهویت گيری  تا  کراپانزانو  و  2005)  شليمباشد.  گلواس  و   )

( که افرادی    ازجمله(  2012ليندسی  بر شکل  بستر  هستند  را  عدالت  هویت  احساس  قرار    موردتوجهگيری 

ای  را در سازمان زمينه  ( جو اخلاقی مناسب2011)  ک يکون( و دی  2017کالاگر )اند. همچنين وبر و  داده 

 دانند. برای احساس همانندی و همبستگی فرد با سازمان می

مداخله    سازمانیهویت گيری  شکلتوانند در  طبق نتایج پژوهش حاضر عوامل مدیریتی و الزامات مالی می

 مانیسازهویت ( ارتباط بين  2009همکاران )( و همبرگ و 2008همکاران )نمایند. در دو مطالعه ویزیک و 

آژانس  مالی  الزامات  بر  مسافرتی  کارکنان  همکاران   موردبررسیهای  و  ژوان  همچنين  است.  گرفته    قرار 

بر هویت سازمان نقش مثبت و یا منفی  درنهایتتواند  میدانند که  ( نقش شيوه مدیریت را عاملی می2014)

یافته باشد.  شده داشته  درک  سازمانی  حمایت  که  داد  نشان  حاضر  تحقيق  جامعه  های    عنوانبه پذیری  و 

ویژگی  سازمانیهویت راهبردهای   احساس  بردن  بالا  و  هویت  تقویت  و  در  کارکنان  بين  مشترک  های 

افراد و سازمان   بين  )بوده است. هی و    ثر مؤمدیران و  )(، جی و  2013بروان  ( و والومبا و  2012همکاران 

داده   (2011)  همکاران سازنشان  به  فرد  ورود  مرحله  که  به  اند  زود  کارکنان  که  کرد  خواهد  کمک  مان 

د اعتقاد  محققان  این  یابند.  دست  سازمان  و  خود  بين  مشترک  و  هویت  اهداف  دادند  نشان  که  ارند 

بهارزش سازمان  در شکلمی  واردتازه نيروهای    های  اگر   مؤثر  سازمانیهویتگيری  تواند  طرفی  از  باشد. 

نيز    هاآن توجه دارد،    هاآن باشند و سازمان به  می  تیماموردحکارکنان احساس کنند که از طرف سازمان  

پاسخ  متقابلاً سازمانبرای  به  می  دهی  پيش  در  مثبتی  خانرفتارهای  مانند  را  سازمان  و  خود  گيرند  دوم  ه 

 خواهند دانست. 

میشکل خود  هویت  توسعه  گيری  تأثير  درک  باشد.  داشته  پی  در  سازمان  برای  مختلفی  پيامدهای  تواند 

های  ی محوری برای تحقيقات مختلف بوده است. فرا تحليل بر عملکرد کارکنان یک مسئله سازمانیهویت 

و عملکرد کارکنان وجود داشته   سازمانیهویتتوسعه   مثبتی ميان  کننده تعدیل دهد که رابطهاوليه نشان می

و   .است والومبا  تحقيقات  مانند  اخير  از مطالعات  برخی  )درواقع،  و  2008همکاران  ویزیک  و  همکاران  ( 

داده 2008) نشان  که(  تحقيقات  سازمانی هویت توسعه   اند  دارد.  مثبت  رابطه  شغلی  عملکرد  و  کارآیی  با 

تأثير بررسی  به  نيز،  رفتارهای  سازمانیهویت توسعه   دیگری  یا  کارکنان  کارکردهای خاص  از  برخی  بر   ،

پرداخته کارکنان  خلاقيت  مانند  عملکرد،  با  ک مرتبط  دارد. اند  اشاره  سازمانی  کارآیی  و  کار  بهبود  به  ه 

( داده 2009هومبورگ و همکاران  نشان  مالی سازمان  سازمانیهویت توسعه   اند که(  بر عملکرد  کارکنان 
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و  نقش   نواماکا  همچنين  است.  داشته  )مثبتی  داده 2011همکاران  نشان  که  (  پيامدهای    سازمانیهویت اند 

 توان به رضایت مشتریان اشاره نمود. سازمانی دارد که از آن جمله می

برای مدیران و    سازمانیهویت را در جهت ارتقاء    ییهاشنهاد يپتوان  آمده، می  به دستهای  با توجه به یافته

 منابع انسانی ارائه نمود: گذارانسياست

می − رفتارهای  پيشنهاد  با  درونی  هویت  طریق  از  علی  شرایط  تقویت  جهت  در  مدیران  شود 

اعتماد را در بين کارکنان تقویت نمایند، تا کارکنان با سازمان سازگاری بيشتری داشته    صادقانه،

به  امر  این  می  که  منجر  افراد  درونی  هویت  همچنين  تقویت  توانمندسازی  شود.  جهت  در 

های تسهيم اطلاعات در سازمان را تقویت نموده که منجر به افزایش شایستگی،  کارکنان، رویه

گردد. همچنين در جهت ارتقاء هویت مبتنی بر شغل تيم  تقلال شغلی کارکنان میبودن و اس  مؤثر

 سازی و تنوع وظيفه را در چارچوب وظایف سازمانی توسعه دهند. 

می − جهت  پيشنهاد  در  مدیران  ویژگیشود  مناسب،  زمينه  و  بستر  و  ایجاد  اخلاقی  رهبری  های 

همبستگ  منظوربه را    نیآفرتحول رهبری   احساس  تقویت  افزایش  مدیران  و  کارکنان  بين  در  ی 

و   کار خود    هاآن کرده  در  در جهت    به کاررا  سازمانی،  اخلاقيات  با  رابطه  در  ببرند. همچنين 

های ارتقای  ، منطقی نمودن برنامه طرفانهیبهای  گيریسب، با اتخاذ تصميمایجاد بستر و زمينه منا

 قرار دهند.  موردتوجهطلاعات درخواستی کارکنان و ایجاد امکان دسترسی همه کارکنان را به ا

می − مداخله   شودپيشنهاد  مثبت  نقش  ایجاد  جهت  در  بر تا  مبتنی  مدیریت  شيوه  مدیران  گرها، 

های مثبت مدیریتی را نشان  ا کارکنان را در پيش گرفته و شایستگیصفات اخلاقی و همراهی ب

 الت سازمانی تنظيم نمایند.های عددهند. همچنين حقوق و پاداش پرداختی را بر اساس رویه

حاکم در   یهاارزشمدیران در جهت ارتقاء احساس همبستگی در بين کارکنان    شودپيشنهاد می −

و   نموده  تقویت  را  کارکنان  از    صورتبهبين  همچنين  سازند.  نهادینه  سازمان  در  فرهنگ  یک 

ویژگی مشترک که  طریق درک  رده   واسطهبه های  و  بين سطوح  ارتباط  و  مختلف،  تعامل  های 

 را در شرکت تقویت نمایند.  سازمانیهویت 

مدیران  شودمیپيشنهاد   − راهبردهای هویت،  به  توجه  را    با  نوع حمایت  های  حمایت  عنوان به سه 

ویژگی  عاطفی، اساس  بر  و  گرفته  نظر  در  کارکنان  برای  بهداشتی  و  افراد  مدیریتی  های 

سازمانی مدیران   پذیریجامعهنين با توجه به  های لازم را از کارکنان به عمل آورند. همچحمایت

افزایش   ارزش  سازمانیهویت در جهت  طریق  به  از  کارکنان  ورود  بدو  در  ابتدا  سازمانی،  های 
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با همکاران برقرار کرده و قبل از ورود کارکنان به سازمان،    هاآن سازمان، ارتباط   با    ها آن را  را 

 های سازمانی آشنا سازند. ارزش

پيامدهای    شود میپيشنهاد   − به  توجه  پ  سازمانیهویت با  به  تقسيم  که  سازمانی  و  فردی  يامدهای 

ظایف مختلفی را به  ها و و در بعد فردی، نقش   سازمانیهویت گردد؛ مدیران در جهت افزایش  می

رفتار   و  شغلی  اشتياق  و  شغلی  عملکرد  روانی،  امنيت  شغلی،  رضایت  و  نموده  محول  کارکنان 

را   سازمانی  تصميمات  شهروندی  بهبود  به  نسبت  سازمانی  بعد  در  و  نموده  تقویت  افراد  در 

سازمانی،   تعهد  ارتقاء  سازمانی    وریبهره سازمانی،  مطلوب  تصویر  ارتقاء    ی رمؤث  ی هاگام و 

 بردارند. 
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