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Background & Purpose: The employees' sense of identity with the organization 
has a great impact on the employees' behaviors and attitudes and increasing the 
organization's power. In order to achieve goals, stimulate extra-task behaviors and 
overcome environmental challenges, managers should strengthen employees' 
organizational identification. Hence, in the present research, the model of 
Promoting employee identification in non-governmental public institutions is 
presented. 
Methodology: This research is exploratory in terms of its purpose and applied 
research in terms of its use, and in it, the exploratory mixed research method has 
been used. In the qualitative part, the thematic analysis strategy was used, and in 
the quantitative part, the descriptive-surveillance strategy was used. Qualitative 
data were collected through semi-structured interviews with 20 human resource 
experts and quantitative data were collected through questionnaire distribution. 
The sample members were selected in the qualitative section using non-
probability snowball sampling and in the quantitative section using cluster 
sampling. The research data were analyzed in the qualitative part through coding 
and the quantitative part data through structural equation modeling. 
Findings: The results of the qualitative data analysis indicated the identification 
of six comprehensive concepts of perceived organizational support, sociability, 
creating happiness in the work environment, promoting self-actualization, 
aligning the individual and the organization, and developing the organizational 
image to promote the identification of employees in the organization. Also, the 
results of the quantitative data analysis indicated the appropriate fit of the 
research model. 
Conclusion: The final model of the current research leads to the promotion of 
extra-role behaviors of employees, increase of their commitment and participation 
and retention of employees in the organization. Managers can improve the 
recruitment of new employees and the retention of their current employees by 
improving identification. 
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هاي كاركنان و افزايش توان احساس هويت كاركنان با سازمان تاثير زيادي بر رفتارها و نگرش  و هدف: زمينه  
هــاي محيطــي غلبــه بــر چالشاي و  تحقــق اهــداف، تحريــك رفتارهــاي فراوظيفــهدارد. مديران براي    سازمان

 راهبردهــاي الگــويبــه ارائــه  بر اين اساس، در پژوهش حاضــر .كاركنان را تقويت كنند يابي سازمانيهويت دباي
 شود.  نهادهاي عمومي غيردولتي پرداخته مي در يابي كاركنانهويت
روش    از اســت و در آن  كــاربردي    پژوهشــي   اين پژوهش از نظر هدف، اكتشافي و از لحاظ نــوع اســتفاده،   شناسي: روش

تـ  اـفي اس   راهبــرد و در بخــش كمــي، از    مضــمون تحليــل    راهبــرد در بخش كيفي، از  فاده شده است.  پژوهش آميختـه اكتش
 ـپيمايشي استفاده شـد. داده  اـي بخش كيفي، از طريق مصــاحبه نيمه توصيفي  نفــر از خبرگــان منــابع    ٢٠ســاختاريافته بــا  ه

  بــه كمــك پرسشــنامه گــردآوري شــدند. اعضــاي نمونــه در بخــش كيفــي  توزيــع  هاي بخش كمي از طريق  و داده انساني  
هــاي پــژوهش در  داده اي انتخــاب شــدند.  گيري خوشــه نمونه   به كمك و در بخش كمي  وله برفي  گيري غيراحتمالي گل نمونه 

   سازي معادلات ساختاري تحليل شدند. هاي بخش كمي از طريق مدل بخش كيفي از طريق كدگذاري و داده 

ني درك شــده،  هاي كيفي حــاكي از شناســايي شــش مفهــوم فراگيــر حمايــت ســازما نتايج حاصل از تحليل داده   ها: يافته
پذيري، ايجاد شادي در محيط كار، ارتقاي خودشكوفايي، همراستايي فرد و ســازمان و توســعه تصــوير ســازماني بــراي  جامعه 

هاي كمي حاكي از بــرازش مناســب همچنين، نتايج حاصل از تحليل داده  يابي كاركنان در سازمان بود. ارتقاي هويت 
 مدل پژوهش بود.

رفتارهــاي فرانقشــي كاركنــان، افــزايش تعهــد و مشــاركت آنــان و  بــه ارتقــاي    پژوهش حاضر مدل نهايي    گيري: نتيجه
و حفــظ    يابي ميــزان جــذب كاركنــان جديــد توانند با ارتقـاي هويت . مديران مي شود منجر مي نگهداشت كاركنان در سازمان  

 .را بهبود دهند كاركنان فعلي خود  

 ها: كليدواژه 

 ،  هويت
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نهادهــاي عمــومي   در  يــابي كاركنــانهويت  ارتقــاي  الگــوي).  ١٤٠١.(هاشمي يوسفو    پور، داودسيده معصومه، شفيعي  ؛غمخواري:  استناد
 .١٨٦-١٧٧)، ٤(١، مديريت دفاع هوايي فصلنامه.  غيردولتي
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 دمهمق
ها در جستجوي اعضايي هستند كه نه فقط معتقدند سازمان آنها يــك مكــان سازمان،  امروزه

دهند و نيــت تــرك آن را خوب براي كار كردن است، وفاداري خود را نسبت به آن نشان مي
هويت سازماني خود را و    روندكنند كه از اين حد فراتر ميبلكه اعضايي را جستجو مي  ،ندارند

آميزند و سرنوشت خود را تا حدود زيادي با سرنوشــت ســازمان هويت شخصي در ميدقيقا با  
اند كه مزيــت رقــابتي پايــدار ها بيش از پيش دريافتهبسياري از مديران سازمان  .زنندگره مي
نيــروي ).  ١٣٩٢هاي انساني آنهاست (محمدزاده و همكاران،  شان در گرو سرمايههايسازمان

اســت   گــريد  يهاعمــده برتــري يــك ســازمان نســبت بــه ســازمانانساني كارآمد، شاخص  
). يكي از نكات مهم در گزينش نيروي انساني هر سازمان ايــن ١٣٨٩و همكاران،    اينيمي(كر

اتخاذ شود   وارد  است كه پس از گزينش، استخدام و ورود افراد جديد، تدابيري براي افراد تازه
 .سازمان تطبيق دهندتا آنان بتوانند خود را با فرهنگ حاكم بر 

شــوند، هويــت ها كمتر و محوتر ميتر، و مرزبنديتر، پيچيدههمچنان كه سازمان بزرگ
اي براي فراهم كردن انسجام و يك عنصر كليدي و مهم موفقيت ســازماني، سازماني، وسيله

 يراًآيد، و اخيك وجه اساسي زندگي سازماني و بعد مهم رابطه كاركنان با سازمان به شمار مي
اي رشد كرده علاقه به آن در مطالعات مربوط به روانشناسي و مديريت به طور قابل ملاحظه

دنبال كاركناني هستند كه خود را به اهداف سازمان پايبند بدانند و مطــابق به  هاسازمان.  است
چقــدر كاركنــان نســبت بــه  اهداف سازمان عمل كنند. بسياري از انديشــمندان معتقدنــد هــر

احساس هويت بيشتري داشته باشند، بيشتر خود را به اهداف سازمان پايبند دانسته و   سازمان
يي را جســتجو هاســازمانتلاش و مشاركت بيشتري در قبال آن خواهنــد داشــت. افــراد نيــز  

 هاســازمانو    هاگروهعنوان عضوي از  كنند كه به آنان شباهت دارند. آنان مايلند خود را بهمي
نتواننــد   هاسازماندهند افرادي كه در  مطالعات نشان مي).  ١٣٩١و هاشمي،    (آغاز  تصور كنند

پذيري ســازماني در آنهــا، با فرآيندهاي درون سازماني انطباق پيدا كنند و يا به تعبيري جامعه
دهنــد، صورتي قابل قبول انجام نگرفته اســت، احســاس وفــاداري بــه ســازمان نشــان نميهب

شــايد، كارشــان را دوســت  كه بايد وچنان آنبخش نيست و احساس مسئوليت فردي رضايت
). در نتيجه پيامدهاي منفــي، از جملــه اخــتلال در عملكــرد، ٢٠١٧،  وانگ و همكارانندارند (

تقاضا براي ترك شغل، غيبت در كار، پايين آمــدن كــارايي و در نهايــت عــدم كــارآفريني در 
از اين رو مديران بايد تــلاش كننــد  ).١٣٩٢خواهد شد (حقيقتيان و همكاران،   حاصلسازمان  



 ١٧٩/  غيردولتي  عمومي نهادهاي  در يابي كاركنان هويت ارتقاي   الگوي

 يابي كاركنان را در سازمان افزايش دهند. تا هويت

شــباهت و    يوفــادار،  تيعضــواز سه مؤلفــه  يابي  هويت  )١٩٨٣(  ١يچن  دگاهيبر اساس د
 ــي  شناخت  ونديپ  كي  به  يسازمانيابي  هويت  .)٢٠٠٠،  ٢ميلر و همكارانشده است (  ليتشك  نيب
 بــهافــراد    يوابســتگ).  ٢٠١٧(كانــگ و همكــاران،    دارد  اشاره  كارمند  تيهوو    سازمان  تيهو

 ــتعر ســازماني هاويژگي اساس بر را  خود  تا  شد  خواهد  باعث    شانيهاسازمان  . بــهكننــد في
 زيگكور).  ١٣٩٥(الهياري و همكاران،    ننديبب  شانيهاسازماندل  در    را  خود  تيهو  گر؛يد  انيب
 ــتعب ســازمان كي به افراد تعلقّ راي  سازمانيابي  هويت  همكاران،  و  كهيصــورت در .انــدكرده ري

). ٢٠١٦(گاگليمي و همكاران،    كننديتلق  كنندمي  كار  آن  در  كه  يسازمان  همانبا    را  خود  افراد
را   يســازمان  تيهوكه    ييهاليتفعا  ليدل  نيهمبه    شود؛مي  منتقل  فردبه  سازمان    يهاويژگي

 ).٢٠١٨(كالمسي و عرفان، شودقلمداد مي كاركنانخود  يبرا  يداتيتهد  كند،مي ديتهد
 در  كــه  هســتند  دولتي  غير  عمومي  هايسازمان  حاضر  پژوهش  در  مطالعه  مورد  محدوده

. نــددار  تعــاوني  بخش  و  خصوصي  بخش  دولتي،  بخش  از  متمايز  وضعيتي  ايران،  حقوقي  نظام
 عموميت  و  زياد  رجوع  ارباب  ورود  پيداست،  آنها  اسم  از  كه  طورهمان  عمومي،  هايسازمان  در

 باشــد، داشــته  را  كــارايي  بهتــرين  كه  سمتي  به  بايد  ها  سازمان  گونه  اين  راهبردهاي  لذا  دارد؛
 انســاني  منــابع  و  كاركنان  كارايي  بر  موثر  عوامل  شناسايي  مستلزم  راهبردها  اين.  شود  هدايت

 ســازمان بــا قــوي عــاطفي دلبســتگي دليل  به  عمومي  هايسازمان  يابيهويت  بنابراين  ست،ا
  نظر  به.  باشد  كارايي  بهبود  اين  گشايراه  تواندمي  سازمان  هايموفقيت  سازيدروني  و  كانوني

 دارنــد،  خــود  سازمان  با  يكساني  هويت  احساس   كه  كاركناني  عمومي  هايسازمان  در  رسدمي
 بــه  توجــه  بــا  حال.  دهندمي  نشان  خود  از  كار  محيط  در  بهتري  رفتارهاي  و  ددارن  مثبتي  تفكر

 محــيط  بهتــر  چــه  هــر  اداره  منظــور  بــه  و  تغيير  مسئله  با  كنوني  هايسازمان  فزاينده  مواجهه
 ايــن  در  انســاني  منــابع  يابيهويت  اهميت  كنند،  فعاليت  آن  در  پرتلاطمي كه ناگزير  و  پيچيده

هــاي كاربر اين اساس، در پژوهش حاضر به مهمترين راه.  دشومي  حس  پيش  از  بيش  هانهاد
از الگــوي  اســت عبــارت  تحقيق  اصلي  لذا مساله  شود.يابي كاركنان پرداخته ميارتقاي هويت

 .يابي كاركنان در نهادهاي عمومي غيردولتي كدام است؟ هويت  ارتقاي

 پژوهش ةپيشين
 هايدهنده روش ارد. اين سازه، نشانكمي وجود د قسازماني تواف درباره معني و مفهوم هويت
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شان در يك ســازمان خــاص حس عضويت  آنها افراد خودشان را بر  قخاصي است كه از طري
 ).  ٢٠٠٦، هيك(كول و   كنندتعريف مي

اين . دارد اشاره كارمندهويتو  سازمان هويت بين شناختي پيوند يك به هويت سازماني
خود تا شد خواهد باعث شان هايسازمان بهافراد دلبستگي و  وابستگي  كه  كند  مينظريه بيان  

هويت سازماني، نوعي ساختاري كليدي است كه .  كنندتعريف  سازمان  هايويژگي  اساس بر  را  
). ٢٠١١كند (گكوريز و همكــاران، ها و عملكردهاي مهـم در محيط كار را توصيف مينگرش 
احساس هويت بــا .  كندتأثير امنيت شغلي بر رفتار كاركنـان را تبيين مييابي، چگونگي  هويت

 كنــد و بـــهسازمان، مفهومي براي توصيف رابطة بين فرد با سازماني است كه در آن كار مي
داشتن)، يگانگي يا تعلق به سازمان است؛ جايي كه فرد خـود   بودن (تعلق  معنـاي درك يكي

كند و به بيان ديگر، مرزي است كه اعضــاي ش تعريف ميرا بـر اسـاس خصوصـيت سـازمان
داننــد، هويــت خــود را در دل آن تصــور سازمان خود را جزء سازمان و بــا ســازمان يكــي مي

دانند (اللهيـــاري و هاي سازمان را موفقيت و شكست خود ميها و شكستكنند و موفقيتمي
 ). ١٣٩٠ ديگـران،

 هاي خــاص، هويــت خــود را بــهن و زباني در زمينهرفتارهاي نمادي  قها از طريسازمان
زبان و عمل ق  التي، هويت سازماني از طريچنين حدهند. در  آورند و آن را شكل ميوجود مي

يك ژايــدئولو  طصــوص ســازماني، خ ــخاساس الگوهاي فرهنگي ســازمان، ماننــد لبــاس م  بر
 ).١٣٩٥ديگران،  (وحيدي و شودمي ورسوم و نظاير آن ايجاد بسازمان، مصنوعات، آدا

يابي سازماني اشاره به يك پيوند شناختي بين هويت ســازمان و هويــت كارمنــد هويت 
يابي از طريق فرآيند جامعه پذيري اتفاق افتاده و در تئوري هويت اجتماعي ريشه هويت  .دارد

ي ســازمطلع شده و به دروني  سازمانها، هنجارها و انتظارات  دارد كه ضمن آن، فرد از ارزش 
را بــه عنــوان  ســازمانهــاي مهــم ويژگي كاركنــانپــردازد. از طريــق هويــت يــابي، آنها مي
اي در نظــر گرفــت كــه توان بعنوان ســازهيابي را مينمايند. هويتخود، جذب ميهاي  ويژگي

يــابي كنــد. هويت، بويژه در هنگامه تغيير عمل ميسازمان  بصورت يك پل ذهني ميان فرد و
متبوعشان كمك   سازمانادراك از خود، ارتباط با دنياي پيرامون و ارتباط با    به تحليل افراد از

يابي ارتباط ميان هويتها در سطوح مختلــف را فــراهم كند. به اعتقاد محققان فرآيند هويتمي
تواند ي خوب تعريف شده، كاملا متمايز، فرگير و پذيرفته شده، ميهويت سازمانساخته و يك  

فراهم نمايد كه در يك بستر اســتخدامي غيــر مطمــئن بــه   سازماناي  نقطه ثقلي براي اعض
هويت از طريق بازخور اشــخاص از روابــط اجتمــاعي   ).٢٠٠٦تعيين هويت خود بپردازند(پاسا،  

ــداه، بوچــدادي و ( شـــودگروهــي و اجتمــاعي آنهـــا تعريـــف مـيدرون ــا، حمي باريكــا، اليان
  ).  ٢٠٢٠،  لكسپاكارتي
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شــده اســت: الــف)   لياز ســه مؤلفــه تشــكيــابي  هويت  )١٩٨٣(  ١يچن  دگاهيبر اساس د
 ــرا شامل مي  يو كشش عاطف  يدلبستگ  يحس تعلق و احساس قو  ت؛يعضو  نيشود و همچن

و   كندعضو سازمان است اشاره مي  نكهيفرد مثلاً احساس غرور از ا  شتنينهاد و خو  ر،يبه ضم
كند كه از حضور و حكم برقرار ميمستاي  نشان دهنده آن است كه فرد با سازمان خود رابطه

و  تيحما يبه معن  ؛يكند. ب) وفادارمي  يسازمان احساس غرور و خوشنود  خود با آن  يمعرف
 ــكه كارمنــد ا  يمعن  نيشباهت؛ به ا  ). جيدفاع فرد از سازمان و اهداف سازمان احســاس و   ني

اهداف   قيارد. تلفسازمان د  يگر اعضايمشترك با د  قيادراك را داشته باشد كه اهداف و علا
بر   يشود و اساس آن، مبتنهدف» مطرح مي  يبر مبنا  تيريفرد با سازمان، تحت عنوان «مد

بــه هــدف اســت كــه موجــب  دنيافراد و سرپرست در جهت رس  نيب  يمشاركت و همسونگر
 .)٢٠٠٠، ٢ميلر و همكارانشود (و احساس تعهد مي  هيروح تيتقو

گيــرد. از ديــدگاه چنــي تحقــق آن شــكل ميهويت از طريق انتظارات نقــش و شــيوة  
آميختة عضويت، وفــاداري و شــباهت تشــكيل شــده از سه پديدة بـه هميابي  هويت)  ١٩٨٣(

تواند تركيبي از تعهــد، وفــاداري، غـــرور و رضــايت باشــد. از ). هويت مي٢٠٠٥است (ريكتا،  
، حس وابستگي بـه بنديسازماني، شامل چهار جزء است: خودطبقهيابي  هويتديدگاه شهنواز  
 ).  ٢٠١٢، هاي سازماني و ارزيابي عضويت (شهنوازشدن در اهداف و ارزش  سـازمان، سهيم

 تجربيپيشينه 
 شود.يابي كاركنان اشاره ميهاي هويتدر ادامه به برخي از مهمترين پژوهش

 . پيشينه پژوهش ١جدول 

 نتايج  روش محقق عنوان رديف 

١ 

بررسي نقش 
رهبري معنوي در  

ويت يابي  ه
 سازماني

 ررستگا
و 

 همكاران

كمي، ادارات 
آموزش و  

پرورش قم،  
١٣٩١ 

همچنــين در دارند.    يابي سازماني تأثير كليه ابعاد رهبري معنوي بر هويت
يابي ســازماني در آمــوزش و بررسي وضعيت ابعاد رهبري معنوي و هويت

 دست آمد كه رهبــري معنــوي و هويــته  پرورش استان قم اين نتيجه ب
 .هستندابي سازماني از وضعيت مطلوبي برخوردار  ي

 

تعيين روابط علي  
فرهنگ و سكوت  

سازماني: نقش ميانجي  
هويت سازماني در اداره  
كل ورزش و جوانان 

 استان البرز 

آقايي و 
 مرادي

، كمي، ١٣٩٦
اساتيد مديريت 

، ورزشي
 پرسشنامه

 

عكوس و منفي وجود بين فرهنگ و سكوت سازماني ارتباط معنادار و با شدت اثر م
دارد؛ از طرفي نقش ميانجي هويت سازماني نيز معنادار بدست آمــد از ايــن رو بــا 
توجه به نتايج پژوهش در هر بخش بصــورت جداگانــه پيشــنهادات كــاربردي بــه 
مديران مربوطه در جهت كاهش سكوت و افزايش هويت سازماني كاركنان خــود 

 .به صورت كاربردي ارائه گرديده است 

رابطه ميان جامعه  ٢
يابي پذيري و هويت 

شهرام  
 نظري

، كمي،  ١٣٩٨
معلمان تربيت  

پذيري سازماني و ابعاد آن (آموزش، تفاهم، حمايت همكاران، جامعه  ميان 
بــدني ارتبــاط مثبــت علمــان تربيتانداز آينده) با هويــت ســازماني مچشم

 

1. Cheney 
2. Miller et all 
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سازماني در بين  
معلمان تربيت بدني  

هاي استان  شهرستان
 تهران

بدني مدارس  
،  تهران 

 پرسشنامه  

هاي آموزش، حمايت همكــاران و در اين ميان مؤلفهو    معنادار وجود دارد
انداز آينــده اثــري مثبــت و معنــادار بــر هويــت ســازماني معلمــان چشــم
 بدني داشته و اثر تفاهم بر هويت سازماني معنادار نبوده استتربيت

٢ 

بندي  شناسايي و اولويت
منابع  اقدامات مديريت  

انساني موثر بر 
يابي سازماني در  هويت

راستاي ارتقاي توان 
 رزمي 

مصطفي 
لطفي 
جلال  
 آبادي  

، كمي، ١٣٩٧
يكي از 

هاي يگان
دفاعي،  

 پرسشنامه 

هاي اخلاقــي رهبــري، ابزارهــا و ســاز، ســبكهاي هويتمشــيخط
ساز از اقدامات مديريت منابع هاي هويتساز و سياستهاي هويتمهارت

 يابي سازماني هستندي موثر بر هويتانسان

٣ 

 يابيبازار  ر يتأث 
  تيبر رضا يداخل

تعهد   ،يشغل
كاركنان و  

يابي  هويت
 كاركنان از بانك 

 نوري

،  ، كمي١٣٩٦
كاركنان بانك  

،  سپه
 پرسشنامه 

 ــرابطه  ــبازار  نياي ب كاركنــان وجــود دارد.  يشــغل تيو رضــا  يداخل ــ  يابي
 ــاركنان وجــود دارد. رابطــهو تعهد ك  يداخل  يابيبازار  نيباي  رابطه  نياي ب
و   يشــغل  تيرضا  نياي برابطه  و تعهد كاركنان وجود دارد.  يشغل  تيرضا

 ــيابي كاركنان از بانك وجود دارد. رابطــههويت تعهــد كاركنــان و  نياي ب
 .از بانك وجود دارد كاركنان يابي  هويت

٤ 

اثر منبع كنترل و 
بر   ي ر يجامعه پذ
يابي  هويت

 يسازمان

رحمان 
رشت  س

و 
 مولايي

، كمي،  ١٣٩٦
كاركنان 
نظامي، 
 پرسشنامه 

 ــ  يســازمان  ي ر يو جامعه پذ  ينمنبع كنترل درو  نيب  ي ر يجامعــه پــذ نيو ب
 ــ  ييابي سازمانو هويت  يسازمان  ــ  نيو همچن و  يمنبــع كنتــرل درون ــ نيب
 ن،يهمچن ــ دســت آمــد. بــه يروابط معنــادار و مثبت ــ  ،ييابي سازمانهويت

 ــاثرات م  ي دارا  يسازمان  ي ر يجامعه پذ  ــ  يانجي و   يبــر منبــع كنتــرل درون
  بوده است. ييابي سازمانهويت

٥ 

يابي و  نقش هويت
 ياخلاق ي باورها 

  جيكاركنان در نتا
  ي رهبر  ي عملكرد

 ي اخلاق

زاده   يتق 
و 
 يسلطان

يفسقند
 س

، كمي،  ١٣٩٤
نفر   ٢٤٥

كارمندان 
،  سازي دارو

 پرسشنامه 

كننــده در   يانجي ــش منق اي  و رابطه  يسازمان  تييابي با دو بعد هوهويت
 ي با عملكرد كاركنــان داشــته اســت. باورهــا  ياخلاق  ي رهبر   ان يارتباط م

 ي در شــدت رابطــه رهبــر   ي قــو  يلياثــر تعــد  ي دارا  ز يكاركنان ن  ياخلاق
در شــدت   يمتوسط  يلياثر تعد  نيو همچناي  يابي رابطهبا هويت  ياخلاق

نشــان   جيبــوده اســت. نتــا  ييابي ســازمانبا هويت  ياخلاق  ي رابطه رهبر 
هــاي ر يمتغ ر يبايــد نقــش ســا  ياخلاق  ي رهبر   ياثربخش  ي كه برا  دهدمي

 .رديو عملكرد مورد توجه قرار گ ياخلاق  ي اثرگذار بر رابطه رهبر 

٦ 
 يرهبر ري تأث يبررس 

يابي بر هويت  لي اص
 ي سازمان

 يلطف
 جلال

ي و  آباد
 همكاران 

، كمي، ١٣٩٤
كاركنان نظامي، 

 پرسشنامه
 است  رگذاريتأث   ييابي سازمانبر هويت  لياص  ي ابعاد رهبر  ةيكل

٧ 

 

  نييو تب يطراح
يابي مدل هويت 
 ي سازمان

موغلي و  
 همكاران

،  ، كمي١٣٩٢
دانشگاه پيام 

 پرسشنامه  ، نور

 ــبه عنوان متغ  يمنابع انسان  ةنياثر زم ســاز و تيمســتقل و فرهنــگ هو  ر يّ
اثير ت ــ  ييابي ســازمانبر هويت  يانجيم  ي رهايّمتغ  عنوان   سازمان به  ةوجه

ســاز، عوامــل منــابع   تيفرهنگ هو  بيبه ترت  ر يتأث   زان يبر اساس مدارد.  
اي اثــر واســطه  ضــمن،  شده انــد. در  ي بند  تيسازمان اولو  ةوجه  ،يانسان

 شده است.  يابيارز  ي سازمان قو ةساز و وجه تيفرهنگ هو

٨ 

 تير يمد ر يتأث 
بر   يسازمانتيهو

و   تيهو تيجذاب
 ي شغل تيرضا

 هيكلي 

، كمي،  ١٣٩٥
اركنان بانك  ك

، كشاورزي 
 پرسشنامه 

سه بعد استراتژي تمركز بر كارمند و مشتري، توسعه شخصــيت و برنــد و هويــت 
گذارند و تــاثير آنهــا بــر بصري به طور مستقيم بر جذابيت هويت سازمان تاثير مي

شناسايي سازماني و رضايت شغلي غير مستقيم و شرطي است. همچنــين دو بعــد 
و استراتژي تمركز بر كارمند و مشتري، تنها ابعــادي بودنــد   اقدامات منابع انساني

كه به طور غير مستقيم بر رضايت شغلي تاثير داشتند. تــاثير جــذابيت هويــت بــر 
شناسايي سازماني و رضايت شغلي و همچنين تاثير شناسايي سازماني بر رضــايت 

 شغلي نيز تاييد شد.

٩ 
هاي  بررسي مهارت
يابي  شغلي و هويت

با نقش   سازماني
،  ، كمي٢٠٢٠ ارن  

،  بيمارستان 
هاي شغلي با تعهد عاطفي در بيمارستان رابطه مثبت و معنــاداري مهارت

هاي شغلي باعث افزايش تعهد عــاطفي و در نتيجــه دارد. افزايش مهارت
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اي سلامت  واسطه
 عاطفي

شــود. تعهــد يابي سازماني در بين كاركنان بيمارســتان ميافزايش هويت پرسشنامه  
 يابي سازماني تاثير مثبت دارد.اطفي نيز به صورت مستقيم بر هويتع

١٠ 

هاي  خلاقيت 
كاركنان و  

يابي سازماني  هويت 
و درگيري شغلي  

 كاركنان 

 شاليني 

،  ، كمي٢٠٢٠
صنعت 
،  هتلداري 

 پرسشنامه 

هاي روانشناختي كاركنــان افــزايش پيــدا كنــد باعــث هر چقدر توانمندي 
شــود و درگيري شغلي بيشتر كاركنــان مي  يابي سازماني وافزايش هويت

سازي شــناختي تاب آوري كاركنان به عنوان يك تعديل كننده در توانمند
 كاركنان است.

١١ 

يابي  بررسي هويت 
سازماني به عنوان  
متغير واسطه در اثر  

قراردادهاي  
روانشناختي بر رفتار 
 شهروندي سازماني 

پيتر و  
 هلين 

،  ، كمي٢٠٢٠
صنعت 
،  خدماتي

 شنامه  پرس

يابي سازماني خواهد شــد نقض قراردادها روانشناختي باعث كاهش هويت
 و در نهايت بر رفتار شهروندي كاركنان تاثير منفي خواهد گذاشت

١٢ 

  تيهو يبررس
  تياي و هوحرفه

 يسازمان
  و  حسابرسان 

  ي تجار نديفرآ
 يساز

بروبرگ  
و 

 همكاران

،  ، كمي٢٠١٨
كارمندان 
موسسه 
 حسابرسي

ســازي رابطــه مثبــت وجــود دارد. ي تجار  جنبه  و سه  يازمانس  تيهو  نيب
ســازي رابطــه ي تجار  نــديفرآ  اي حســابرس وحرفــه  تيهو  نيب  نيهمچن
 ــاز تغ تي ــمســئله حكا ني ــوجــود دارد. ا ي داريمعن ــ  تي ــدر نقــش هو ر يي

دارد. رابطه مثبــت   يسازي مؤسسات حسابرسي رابطه با تجار  دراي  حرفه
بــه  ديجد دهيپد كيبه ظهور  منجر يي  اگر ي  اي و تجار  حرفه  تيهو  نيب

 گشته است. يسازمان  ي سازي ا  نام حرفه

١٣ 
پيشايندها و  
يابي پيامدهاي هويت 

سازماني در يك  
 مركز توريسم 

 ديپك  
،  ، كمي٢٠١٩

، مركز توريسم
 پرسشنامه  

يــابي ســازماني حمايت سازماني درك شده به عنوان پيشــايندهاي هويت
رضايت شغلي و تسهيم دانش بــه عنــوان شناخته شده است در حالي كه  

 يابي سازماني پديدار شده است.پيامدهاي هويت

١٤ 

اي و حرفه  ت يهو
  يسازمان ت يهو

  نديفرآ و حسابرسان
سازي در  يتجار

  يمؤسسات حسابرس 

 بروبرگ  
،  ، كمي٢٠١٨

حسابداران،  
 پرسشنامه  

وجود دارد.  يدار  يسازي رابطه مثبت و معن يتجار جنبه و سه يسازمان ت يهو ني ب
 يداري سازي رابطــه معن ــيتجار نديفرآ  اي حسابرس وحرفه  ت يهو  ني ب  ني همچن 

 ــمسئله حكا  نيوجود دارد. ا  ــدر نقــش هو  ريي ــاز تغ  ت ي رابطــه بــا  دراي حرفــه ت ي
ي اي و تجار حرفه ت يهو ني دارد. رابطه مثبت ب يسازي مؤسسات حسابرس يتجار
 گشته است. يسازمان يسازيا حرفهبه نام  ديجد دهيپد كيبه ظهور  منجريي گرا

١٥ 

سه نوع   ر يتأث 
  تيدر خلاق تيهو

و  يشيافزا
كاركنان  يكاليراد

 و توسعه  قيتحق 

تانگ و 
 نيومن 

٣٨٣، ٢٠١٦ 
  قيكارمند تحق 
 و توسعه 

گذاشــته  ر يتاث   يشيو افزا  كاليراد  تيبر خلاق  تيمي و هويت كاري   تيهو
كارمنــد كــه  ١٢٠ ي ا. اما بــر ه استنداشت ي ر يتأث  يخانوادگ تيهو و  است

از   كي ــ  چيبــالاتر بــود، ه ــ  تي ــســه هو  نيا  نيدر ب  ي آنهاخانوادگ  تيهو
 نداشت.  ي ر يتأث  تيها بر خلاقهويت

١٦ 

كاركنان،   تيهو
و  يتعهد سازمان

كار با   ستميس
 عملكرد بالا 

اوينگ 
 سونگ 

، كمي،  ٢٠١٣
هاي  شركت

ي،  نيچ برق
 پرسشنامه 

پرســنل دارد و  يد ســازمانبــر تعه ــ  يقابل تــوجه  ر ييابي پرسنل تأث هويت
 دوم، نشان داده است.  يپرسنل  تيسه بعد هو  ان يدر م  يقابل توجه  ارزش

 ستميمنصفانه، س تير يروش مد  كيكند كه  مي  مشخص  ز ين  قيتحق   نيا
طــور قابــل ٨توانــد بــه و معقول و انتشار اطلاعات مرتبط مي  يحقوق كل
 جــهيدر نت  را ارتقــاء دهــد و  تي ــاي حس مشاركت، عدالت و امنملاحظه

 ابديمي شيافزا يسطح تعهدات سازمان

 شناسي پژوهشروش
. در بخــش اســت  آميختهاين پژوهش از نظر نوع استفاده، كاربردي و از نظر روش، پژوهشي  

در پــژوهش . شــداستفاده و در بخش كمي از راهبرد پيمايش   تحليل مضموناز راهبرد  كيفي  
مشــتمل  چارچوباين و استرلينگ استفاده شد. تحليل مضمون از چارچوب اترايد   حاضر براي
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 مسيرسازي از و يكپارچه سازمان دهنده)( يريكدگذاري توصيفي، كدگذاري تفس  سه مرحله  بر
 ــبا تحل پژوهش نهايي الگوياست.  مضامين فراگير و متخصصــين  خبرگــانبــا  مصــاحبه لي

 يموضــوع مطلعــانخبرگان و   ،نظراننفر از صاحب  دهشامل    تحقيق. خبرگان اين  شد  حاصل
 هدفمند و اصل اشباع نظري انتخاب شدند.  يريگكه با روش نمونه بودند رفتار سازماني

بــراي و پرسشــنامه    مصاحبه نيمــه ســاختاريافتهدر اين پژوهش از روش ميداني و ابزار  
جهــت بررســي پايــايي بــاز آزمــون از بــين   در بخــش كيفــي  ها استفاده شــد.آوري دادهجمع

 ١٥ها دو بار در يك فاصله زمــاني  اد سه مصاحبه گزينش شده و هر يك از آنتعد  هامصاحبه
ها در جدول يكدُگذارهاي به دست آمده از اين  روزه از سوي محقق كُدگذاري شدند و نتيجه

 زير آمده است؛
 محاسبه پايايي بازازمون  .٢جدول

 ضريب پايايي تعداد عدم توافقات تعداد توافقات  تعداد كدها  رديف 
 درصد  ٨٤ ٣ ٨ ١٩ ١
 درصد  ٨٦ ٤ ١٣ ٣٠ ٢
 درصد  ٨٤ ٧ ١٩ ٤٥ ٣

 درصد  ٨٥ ١٤ ٤٠ ٩٤مجموع 
درصــد  ٩٠ها بــالاتر از شود، پايايي بازآزمون بــراي مصــاحبههمان طور كه مشاهده مي

تاييد است. همچنين براي محاسبه پايايي   محاسبه شده است. بنابراين قابليت كدگذاري مورد
ها را كدگذاري كنــد. نتــايج نشــان ديگري خواسته شد برخي از مصاحبه  بين دوكدگذار از فرد
طريق   از  بخش كيفي  ييروادرصد مقولات پژوهش دركدگذاري بود.    ٩٠دهنده پايايي بالاي  

  تاييد شد بودن پژوهش  مشاركتي و  همكار يبررس ،توسط مصاحبه شوندگان  قيتطب
بود كه بــا   عمومي غير دولتييك نهاد    مدارس جامعه آماري بخش كمي شامل مديران  

هاي نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. براي تحليل داده  ٣٨٤استفاده از فرمول كوكران تعداد  
يابي معادلات ساختاري استفاده شد. پايايي پرسشــنامه اِس و مدلاسِ پيكمي از نرم افزار اِس 

 .ا و واگرا تاييد شدبا استفاده از آلفاي كرونباخ و روايي آن از طريق روايي همگر

 هاي پژوهشيافته
. در مرحلــه كدگــذاري  شــوند مي در مرحله كدگذاري توصيفي، مضــامين پايــه شناســايي  

و در نهايت مضــامين فراگيــر ارائــه    شده   تفسيري، مضامين سازمان دهنده تحقيق احصا 
شرح    پايه به   مفهوم   ٨١ها و ادغام كدهاي مشابه، تعداد  پس از تحليل مصاحبه   د. ن گرد مي 

 جدول زير نهايي گرديد؛  



١٨٥/  غيردولتي  عمومي نهادهاي  در يابي كاركنان هويت ارتقاي   الگوي

 . مفاهيم پايه حاصل از مصاحبه٢جدول

 مفاهيم پايه  رديف  مفاهيم پايه  رديف  مفاهيم پايه  رديف 
 يادگيري حين كار  ٣ بهبود مستمر ٢ روابط متقابل  ١

   رشد شخصي  ٦ پذيريعدم آسيب  ٥ اطمينان از آينده  ٤
 قابل روابط مت ٩ اطمينان همدلانه  ٨ رشد و بالندگي ٧

 پذيرش سازمان  ١٢ احساس مثبت نسبت به خود  ١١ درك سازمان ١٠
 تشويق فردي ١٥ داري شغل معني ١٤ روابط موثر  ١٣
 آموزشي  اعطاي جوايز ١٨ درك جايگاه خود ١٧ توجه فردي  ١٦
 موفقيت در داشبوردهاي عملكردي ٢١ احساس مثبت ٢٠ ذهنيت فردي كاركنان   ١٩

 شهرت مديران در صنعت  ٢٤ هاي كاركنان يتقابل ٢٣ پذيرش همكارن  ٢٢
 پذيري كاركنان استخدام ٢٧ آرامش فردي  ٢٦ هاي توسعه فردي برنامه  ٢٥
 جوايز سازماني  ٣٠ ملاحظه فردي مديران  ٢٩ توسعه توانايي فردي  ٢٨
 محيط بهداشتي  ٣٣ خودكارآمدي كاركنان  ٣٢ بازخورد آموزشي  ٣١

 پايش مستمر كاركنان  ٣٦ ان توانايي مدير ٣٥ يادگيري اثربخش  ٣٤
 همدلي مديران   ٣٩ توجه به ديگران ٣٨ خودكارآمدي مديران  ٣٧

 هاي شفاف ارزش ٤٢ سرزندگي كاركنان  ٤١ نظام پيشنهادات وانتقادات موثر  ٤٠

 همگرايي ايدئولوژيك  ٤٥ كار تيمي  ٤٤ تشابه ارزشي فرد و سازمان  ٤٣

 روحيات فردي مورد قبول سازمان ٤٨ سالاري تهشايس ٤٧ هاي مورد قبول كاركنانتوانايي ٤٦

 به كاركنان  اينگاه سرمايه ٥١ پذيرش افراد  ٥٠ هاي ارتباطي مناسب كانال ٤٩

 هاي كاركنان توسعه شايستگي ٥٤ قدرداني از كاركنان ٥٣ احترام به افراد  ٥٢

 توافق  دهاي بر اساستعريف استاندار ٥٧ اي به كاركنان نگاه حرفه ٥٦ تدارك فضاي خصوصي  ٥٥

 تسهيم وظايف ٦٠ فضاي مشاركتي   ٥٩ محيط امن  ٥٨
 رفتار شهروندي فردي  ٦٣ درك ديگران  ٦٢ كاهش روحيه فردگرايي  ٦١
 ها بيان ارزش ٦٦ پيشينه سازمان  ٦٥ تشويق در مقابل ديگران  ٦٤
 پذيريتوسعه ريسك ٦٩ فضاي شاد  ٦٨ هاي كيفيت تشكيل حلقه ٦٧
 فضاي باز ٧٢ هاي كاركنانهاي ملاقات برنامه  ٧١ خش بمحيط آرامش  ٧٠
 برنامه گردش كاركنان در سازمان ٧٥ ارسال پيشنهاد شغلي ٧٤ تحريك كلامي  ٧٣
 محور رهبري دانش ٧٨ هاي فردي آموزش ٧٧ رهبري مشاركتي  ٧٦
 هاي توسعه مدونبرنامه ٨١ روابط سازنده ٨٠ تماس با كاركنان ٧٩

 مفــاهيممنظــور از  شــود.  دهنده تــدوين ميســازمان  مفاهيم،  ايهپ  مفاهيمتدوين  پس از  
از  اســت تــادهنده شــكلمضــامين  خــارج نمــودن در روش تحليــل مضــموندهنده ســازمان

 قــدمتــا يــك   شدتلاش    بخششوند. در اين    خارج  ابتداييكدهاي    يبندي و ساختاربنددسته
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 ؛ استخراج شد ول زيرجدمفهوم به شرح  سه و بيستمجموع در  .شود كارتوصيف   وراي
 دهندهسازمان استخراج مضامين. ٣جدول

 مفاهيم پايه دهنده مفاهيم سازمان
 پذيري، روابط متقابل، اطمينان همدلانه روابط متقابل، عدم آسيب ايجاد اعتماد بين فردي

 گيري حين كار دبهبود مستمر، رشد و بالندگي، رشد شخصي، اطمينان از آينده، يا ايجاد احساس پيشرفت و ترقي 
 داري شغل، احساس مثبت نسبت به خود درك سازمان، درك جايگاه خود، معني داريايجاد احساس معني

روابط موثر، پذيرش همكارن، پذيرش سازمان، توجه به ديگران، درك ديگران،   همدلي 
 رفتار شهروندي فردي

هاي كيفيت،  فضاي باز، تشكيل حلقه بخش،سرزندگي كاركنان، فضاي شاد، محيط آرامش شادي و سرزندگي
 پذيري، ذهنيت فردي كاركنان، احساس مثبت، آرامش فرديتوسعه ريسك

 كار تيمي، فضاي مشاركتي، كاهش روحيه فردگرايي، تسهيم وظايف  ايجاد روحيه كار گروهي 

اي به  ي، نگاه حرفهرسالاهاي كاركنان، شايستهاحترام به افراد، توسعه شايستگي ارتقاي جايگاه فرد در گروه 
 كاركنان

 عملكرد مورد پذيرش
پذيرش افراد، قدرداني از كاركنان، تعريف استانداردهاي بر اساس توافق، نگاه  

 اي به كاركنان سرمايه

 ترغيب ديگران 
تشويق فردي، تحريك كلامي، تشويق در مقابل ديگران، نظام پيشنهادات  

 وانتقادات موثر 
 اعطاي جوايز آموزشي، يادگيري اثربخش، بازخورد آموزشي  ها يري آموزشگدستيابي به موفقيت و ياد

 توسعه توانايي فردي، موفقيت در داشبوردهاي عملكردي  خود اثربخشي 

 توانايي مديران، خودكارآمدي مديران، شهرت مديران در صنعت  شهرت واعتبار مديران 

 پذيري كاركنان كاركنان، استخدام هاي كاركنان، خودكارآمديقابليت شهرت و اعتبار كاركنان
 جوايز سازماني، پيشينه سازمان  هاي سازماني موفقيت

 محيط بهداشتي، محيط امن، تدارك فضاي خصوصي  حمايت بهداشتي 

هاي فردي، رهبري مشاركتي، رهبري  هاي توسعه مدون، آموزشتوجه فردي، برنامه حمايت مديريتي
 هاي توسعه فرديحظه فردي مديران، برنامهمحور، پايش مستمر كاركنان، ملادانش

 هاي كاركنان، روابط سازنده هاي ملاقاتهمدلي مديران، برنامه حمايت عاطفي 
 هاي ارتباطي مناسب ها، كانالهاي شفاف، بيان ارزشارزش پذيرش مناسب سازماني 

 گردش كاركنان در سازمان تماس با كاركنان، ارسال پيشنهاد شغلي، برنامه آشناسازي كاركنان با سازمان
 تشابه ارزشي فرد و سازمان، همگرايي ايدئولوژيك شهرت و اعتبار كاركنان

 هاي مورد قبول كاركنان، روحيات فردي مورد قبول سازمان توانايي هاي سازماني موفقيت

سازگاري فرد با ارزشهاي سازماني،  پذيرش هنجارهاي سازماني، پذيرش آداب و  تناسب فرهنگي 
 سوم سازماني ر

 تناسب مهارتي، تناسب شخصيتي، تناسب جسمي و فيزيكي  تناسب شغل و شاغل 

دهنده را با «مضامين فراگير» كه سطح انتزاعي بــالاتري از در گام بعد مضامين سازمان
شــود. مضــامين مضامين سازمان دهنده دارند مرتبط ساخته و قالــب مضــامين اســتخراج مي
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 بعد به شرح جدول زير استخراج شدند.  ششب قالدر فراگير ارائه شده 
 فراگير   استخراج مضامين. ٤جدول

 دهندهمفاهيم سازمان  مفاهيم فراگير  مقوله اصلي

يابي  توسعه هويت 
كاركنان با  

 سازمان

حمايت سازماني 
 درك شده

 حمايت بهداشتي
 حمايت مديريتي 
 حمايت عاطفي 

 پذيرش مناسب سازماني  پذيري  جامعه
 آشناسازي كاركنان با سازمان 

ايجاد شادي در 
 محيط كار

 بين فردي  اعتماد ايجاد  
 احساس پيشرفت و ترقيايجاد  

 در كار  داري ايجاد احساس معني 
 همدلي

 روحيه كار گروهي ايجاد  
 شادي و سرزندگي 

ارتقاي  
 خودشكوفايي

 جايگاه فرد در گروه  ارتقاي
 رشعملكرد مورد پذي

 ترغيب ديگران
 هادستيابي به موفقيت و يادگيري آموزش 

 خود اثربخشي
فرد و   تناسب

 سازمان
 تناسب فرهنگي

 تناسب شغل و شاغل 

توسعه تصوير  
 سازمان

 شهرت واعتبار مديران
 شهرت و اعتبار كاركنان 

 هاي سازماني موفقيت
يابي تحليــل كيفــي از مــدلهاي  يافتــهاز    در ادامه به منظور اعتبارسنجي الگوي حاصل

گيري تحقيــق را در مدل انــدازه  ١استفاده شد. شكل    اِس اِلپيمعادلات ساختاري و نرم افزار  
 دهد.مي حالات ضرايب استاندارد و شكل در حالات معناداري اعداد نشان
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 گيري تحقيق در حالت ضرايب استاندارد . مدل اندازه١شكل

 

 گيري تحقيق در حالت معناداري اعداد ازه. مدل اند٢شكل
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(شــاخص   سنجش رواييهاي  از شاخص  پژوهشگيري  براي سنجش برازش مدل اندازه
(پايــايي تركيبــي و آلفــاي  -و شاخص فورنل لاركر و  پايايي  ميانگين واريانس استخراج شده

گونــه كــه نهمادهــد. مي يي را نشــاننتايج مربوط به پايا  ٥جدول  شود.  مي  كرونباخ) استفاده
شود ضرايب آلفاي كرونباخ و ضرايب پايايي تركيبي به دست آمده بــراي تمــامي مي  مشاهده

) هســتند كــه بــر پايــايي مناســب ٠.٧تر از حداقل مقدار قابل قبول آن(متغيرهاي مدل بزرگ
ي ســنجش بــرا ميانگين واريانس استخراج شــدهدلالت دارد. همچنين در اين جدول شاخص  

ئه شده است. مقادير به دست آمده براي اين شاخص براي تمامي متغيرهــاي ارا  روايي همگرا
كه حاكي از وجود روايــي همگــرا است   ٠.٥تر از حداقل مقدار قابل قبول آن يعني  مدل بزرگ

 در مدل است. 
 سنجش روايي و پايايي ابزار تحقيق هاي  . شاخص ٥جدول 

 ميانگين واريانس استخراج شده ضريب پايايي تركيبي  اخ ضريب آلفاي كرونب متغيرها 

 ٠.٥٧٤ ٠.٩٢١ ٠.٩١٠ درك شده  يسازمان تيحما

 ٠.٦٠٥ ٠.٩٠١ ٠.٨٦٧ يريپذجامعه 

 ٠.٥٤٦ ٠.٩٣٤ ٠.٩٢٦ كار  ط يدر مح ي شاد  جاديا
 ٠.٥٩٠ ٠.٩٤٠ ٠.٩٣٣ يي خودشكوفا يارتقا

 ٠.٥١٥ ٠.٨٣٩ ٠.٧٧٠ فرد و سازمان  تناسب
٥٠.٨٨ ٠.٨٥٣ سازمان  ريصوت توسعه  ٠.٥٦٤ 

 ٠.٥٨٣ ٠.٩٦٩ ٠.٩٦٧ توسعه هويت سازماني 
شــده اســت. بــه زعــم   فورنل و لاركر اســتفاده  شاخصاز    ييواگرا  ييسنجش روا  يبرا

 ــم  زانياست كه م  يدر سطح قابل قبول  يوقت  ييواگرا  ييروافورنل و لاركر،    ــوار  نيانگي  انسي
در   گــريد  يهاازهآن ســازه و س ــ  نيب  ياشتراك  انسياز وار  ترشيهر سازه ب  ياستخراج شده برا

قــرار  مناســبيدر حــد  ييواگرا ييگفت كه روا  توانيم  ٦مقادير جدول    همدل باشد. با توجه ب
 ــوار نيانگيدارد. چرا كه جذر م از  شــتريب ري ــهــر متغ ي) بــرااعداد قطــراســتخراج شــده( انسي

 شود.مي دييمدل تا  يرواگرا ييروا و لذا است رهايمتغ ريآن با سا  يهمبستگ
 ادير شاخص سنجش روايي واگرا(شاخص فورنل لاركر) . مق ٦جدول  

 متغيرها 
 تيحما

 ير يپذجامعه يسازمان
  طيمح ي شاد

 كار
 ييخودشكوفا

فرد و   تناسب
 سازمان

  ر يتصو
 سازمان

      .٧٥٧٠   يسازمان تيحما
     ٠.٧٧٧ ٠.٧١١ يريپذجامعه 

.٧٢٩٠ ٠.٦٩٨ كار   طيدر مح  يشاد  ٠.٧٣٨    
.٦٧٩٠ ٠.٦١٨ يي شكوفاخود  ٦٩٤.٠  ٠.٧٦٨   
.٧١٠٠ ٠.٦٩٠ فرد و سازمان  تناسب  ٧١٢٠.  ٧٣٨٠.  ٠.٧١٧  
.٧٢٣٠ ٠.٧١٢ ي سازمان ريتصو  ٧٠٤٠.  ٦٩٣٠.  ٦٩٨٠.  ٠.٧٥٠ 
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اين   ) استفاده شد.GOFهمچنين براي سنجش برازش كلي از شاخص نيكويي برازش (
دير ضــرب مقــاو از مجــذور حاصــلابــداع گرديــد  )٢٠٠٤ران(و همكــا توسط تننهــاوس  معيار

گــردد. در ايــن اشتراكي هر سازه و  ضريب تعيــين متغيرهــاي درون زاي مــدل محاســبه مي
 GOFبه عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قــوي بــراي    ٣٥/٠و    ٢٥/٠،  ١/٠شاخص سه مقدار  

ت اس  ٦٠٥/٠ل تحقيق برابر  تعيين شده است و با توجه به اينكه مقدار به دست آمده براي مد
 كلي تحقيق دلالت دارد.لذا بر برازش قوي مدل 

R. مقادير اشتراكي و  ٦جدول    متغيرهاي پژوهش   2

Rضريب مقادير اشتراكي  متغير  اعتبار اشتراكي  2

 ٠.٣٧ ٠.٩٢٤ ٠.٥٧٤   يسازمان تيحما
 ٠.٤٢ ١.٠٠ ٠.٦٠٥ يريپذجامعه 

 ٠.٣٨ ١.٠٠ ٠.٥٤٦ كار   طيدر مح  يشاد
 ٠.٣٦ ٠.٩٩٨ ٠.٥٩٠ يي خودشكوفا

 ٠.٣٨ ١.٠٠ ٠.٥١٥ فرد و سازمان  ناسبت
 ٠.٤٠ ٠.٩٨١ ٠.٥٦٤ ي سازمان ريتصو

 - ٠.٩٨٣ ٠.٥٦٨ ميانگين 
GOF ٠.٧٤٧  - 

اســتفاده شــد. ايــن   ١گيري از شاخص اعتبــار اشــتراكيبراي سنجش كيفيت مدل اندازه
اين شاخص بين   ؟ مقداروردار استدهد كه آيا مدل از قدرت پيش بيني برخمي  شاخص نشان

. چنانچه مقادير اين متغير در وضعيت است(قوي) متغير  ٣٥/٠و  (متوسط)  ١٥/٠(ضعيف)،  ٠٢/٠
هاي آن بايد تجديد نظر كــرد. مقــادير ايــن در مورد مدل تحقيق و شاخص  دضعيف باشد، باي

 .است مدل بينيبالا بودن قدرت پيش نمايانگر  ٦جدول  در ستون آخرشاخص  

 گيري بحث و نتيجه
يابي كاركنــان در نهادهــاي عمــومي قاي هويتراهبردهاي ارتپژوهش حاضر با هدف تدوين  

در اين راستا از روش آميخته اكتشافي استفاده شد. در بخش كيفــي از   .انجام گرديد  غيردولتي
. نتــايج گيــري شــدتوصيفي پيمايشي بهره  راهبرد تحليل مضمون و در بخش كمي از راهبرد

حمايت سازماني درك گير  هاي كيفي حاكي از شناسايي شش مفهوم فرادادهحاصل از تحليل  
و  فرد و ســازمان  تناسب،  ارتقاي خودشكوفايي،  ايجاد شادي در محيط كار،  پذيريجامعه،  شده

 
1. Cv.com 
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 بود.   يابي كاركنان در سازماني براي ارتقاي هويتتوسعه تصوير سازمان
د، براي فرد كارمند بسيار بــاارزش بــوده و ز توجه سازمان به كارمناحساس مثبت ناشي ا

ي مفيدي هم براي سازمان و هم براي خود فــرد خواهــد داشــت. ايــن احســاس كــه پيامدها
نام دارد و به  حمايت سازماني ادراك شده سازمان براي سلامت فرد نگران است، در اصطلاح

. ايــن مولفــه تبراي ســازمان بــاارزش اس ــ  عبارتي؛ درك كارمند از اين موضوع است كه وي
بود. بر اين اساس، توجه   حمايت عاطفيو    مديريتي  حمايت،  حمايت بهداشتيشامل سه حوزه  

يابي بيشــتر هر چه بيشتر سازمان به فرد باعث جبران متقابل فرد به سازمان شده و به هويت
 يلطف ــ؛  ١٣٩١و همكــاران،  رســتگار  شود. اين يافته يا نتايج پژوهش  فرد با سازمان منجر مي

در همخــواني دارد.    ٢٠١٩؛ ديپك،  ١٣٩٢؛ موغلي و همكاران،  ١٣٩٤ي و همكاران،  آباد  جلال
هاي اطلاعــات مجــازي يــا مكتــوب، گــردد ســازمان از طريــق رســانهاين راستا پيشنهاد مي

 رساني فراگيري از اقدامات حمايتي خود داشته باشد. اطلاع

شناســان اجتمــاعي و روانشناســان،  كــه توســط جامعهاجتماعي شدن اصطلاحي اســت  
شود كــه در آن شــخص در طــول حيــات ود و به روندي گفته ميششناسان استفاده ميمردم

گيرد. به عبارتي؛ آمــاده شــدن هاي جامعه خويش را ياد ميها و ارزش خويش هنجارها، عرف
ي پــذيرآن جامعه را جامعهها و پذيرفتن فرهنگ  فرد توسط جامعه براي بر عهده گرفتن نقش

 آشناسازي كاركنان با سازمانو    سازماني  پذيرش مناسب. اين مفهوم شامل دو حوزه  گويندمي
بود. بر اين اساس، هر چقدر خاطره بهتري از روند ورود كاركنان بــه ســازمان در ذهــن آنــان 

نتايج پژوهش   شود. اين يافته يامندي بيشتر كاركنان به سازمان ميعلاقهشكل گيرد موجب  
؛ ديپك، ١٣٩٢همكاران،  ؛ موغلي و  ١٣٩٧؛ مصطفي لطفي جلال آبادي،  ١٣٩٨ي،  شهرام نظر

پــذيري كاركنــان گردد يــك دوره آموزشــي جامعهدر راستا پيشنهاد مي  همخواني دارد.  ٢٠١٩
 جديدالورود براي كارشناسان منابع انساني برگزار گردد. 

يــروي انســاني خشــنودي و رضــايت درونــي نبه عنوان احساس    شادماني در محيط كار
شود. شادماني و شغل به يكديگر مرتبط هستند. يف ميهاي كاري تعرسازمان در زمان فعاليت

رسد كاركنان شــاد شغل قادر است فرصت هايي براي افزايش شادماني فراهم كند. به نظر مي
به عنوان محــيط زنــدگي توان محيط كار را مي  .در موفقيت بيشتر سازمان نقش موثري دارند

ني، جسماني و حفــظ آرامــش تــأمين باشــد. گذاري كرد كه بايد از نظر امنيت روام افراد نامدو
نقــش مهمــي  كار تيمي حضور كارمندان شاد و داراي روحيه مثبت در يك سازمان، شركت يا

ير كند. شادابي و نشاط كارمندان و كاركنان تأثا ميبيشتر فرد و سازمان ايفدر رشد و موفقيت  
تعهــد  آنهــا داشــته و ثبــات شــغلي و رضايت شغلي و نوآوري و خلاقيت ،كارايي سزايي دره  ب

 ــشش حوزه اين مفهوم شامل را افزايش خواهد داد.   كاركنان ايجــاد ، ين فــرديايجاد اعتماد ب
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 ايجاد روحيه كار گروهــي، همدلي، در كار  داريس معنيايجاد احسا،  احساس پيشرفت و ترقي
منــدي بيشــتر كاركنــان و كــاهش بود. شادي در محيط كار باعث علاقه  شادي و سرزندگيو  

طفي لطفــي جــلال مص ــشود. اين يافته با نتــايج پــژوهش  تمايل آنان به ترك محيط كار مي
بــر ايــن اســاس، ا اســت. همراســت ٢٠١٩؛  ديپــك، ١٣٩٢؛ موغلي و همكــاران،  ١٣٩٧آبادي،  

شود مديران از شادي در محيط كار حمايت نمايند و با تخصــيص منــابع مــالي و پيشنهاد مي
 شادي در محيط كار را فراهم نمايند. تجهيزاتي مقدمات 
كثر و به معني محقق ساختن حدا گرايانهشناسي انسانروان اصطلاحي در ،خودشكوفايي

ها اره دارد كه انسانخودشكوفايي به اين پديده اش.  است  خودش   توسط  فرد  هاي بالقوهتوانايي
مراتب نيازهاي هرم سلسله تمايل دارند فراتر از نيازهاي اوليه خود يعني همان نيازهايي كه در

كوشند از طريق خودشــكوفايي، از امكانــات بــه ها ميفهرست شده پيشرفت كنند. انسان مزلو
. ايــن مفهــوم استفاده كرده و تمامي استعدادهاي پنهان خــود را شــكوفا كننــد بهينه ايشيوه

دستيابي به ، ترغيب ديگران، عملكرد مورد پذيرش ، شامل پنج حوزه ارتقاي جايگاه فرد در گروه
ر سازمان زمينه استفاده بهينــه از تمــامي بود. اگر د  خود اثربخشيو    هاموفقيت و يادگيري آموزش

اي كاركنان فراهم گردد بر ارزش كاركنان به طور مستمر افزوده خواهد شد و تمايــل هقابليت
افزايي مستمر بيشتر خواهــد شــد. در كاركنان براي ماندگاري بيشتر در سازمان به دليل ارزش 

فــايتي و عــدم ارتقــاي مســتمر ركنان رسيدن به حد بي كبسياري موارد، دليل ترك خدمت كا
؛ مــوغلي و ١٣٩٧مصــطفي لطفــي جــلال آبــادي،  ه با نتايج پژوهش  ارزش آنهاست. اين يافت

شــود در ايــن راســتا، پيشــنهاد ميتطابق دارد.  ٢٠١٩؛ ديپك،  ٢٠٢٠؛ شاليني،  ١٣٩٢همكاران،  
از  برنامــه بايــد پــايش جــامعيبرنامه توسعه فردي براي همه كاركنان تدوين گــردد. در ايــن 

هاي نهفته كاركنــان زمينــه خودشــكوفايي تعدادها و اسكاركنان به عمل آيد و با درك قابليت
 بيشتر كاركنان را فراهم نمايند. 

 به عنوان عاملي اثرگذار در بيگــانگي از كــار و پيونــد كــاري سازمان -تناسب فرد تبيين
ســطوح بــالاتري از   ،كارش وجــود داشــته باشــدو محيط   فرد خوبي ميان تناسب وقتي  است.

بــر پيامــدهاي كــاري از  سازمان با تناسب فرد.  شودمي  رضايت و رفاه رواني و جسمي حاصل
و ترك خدمت تــاثير  سازماني تعهد، رضايت شغلي، انتخاب شغل، سازماني قبيل قابليت جذب

شــاغل اســت. ايــن  . اين مفهوم شامل دو حوزه تناسب فرهنگي و تناسب شــغل ومهمي دارد
؛ ارن، ١٣٩٢موغلي و همكــاران،   ؛١٣٩٦؛ نوري، ١٣٩٦آقايي و مرادي، ا نتايج پژوهش يافته ب
شود در هنگام جذب بــه تناســب در اين راستا، توصيه ميهمراستا است.  ٢٠١٩؛ ديپك،  ٢٠٢٠

انــد توها، ايــن مفهــوم نميرغم اهميت توجه به توانمنديفرد و سازمان توجه ويژه گردد. علي
 و سازمان باشد. جايگزين تناسب فرد 
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فراد پيرامون سازمان است كه طرز تلقــي و رفتارهــاي نگاه و برداشت ا،  تصوير سازماني
براي هر موسســه و واحــد ســازماني از اهميــت  سيماي سازمان دهد. چهره وآنها را شكل مي

هاي فعاليت ع تصوير ذهني سازمان نزد افراد معرف پيامد تماميي برخوردار است. در واقبسيار
بي شك، به دســت آوردن و حفــظ وجهــه و تصــوير بيرونــي   .سازمان در دوران حياتش است

ها، زمان، منــابع و شود. بيشتر سازمانها محسوب ميمثبت، يكي از اهداف مهم تمام سازمان
كننــد. چــرا وكار خود مياز سازمان يا كسبيجاد تصويري تأثيرگذار  تلاش بسياري را صرف ا

و مشــتريان آن،  نفعــان ســازمانيذي ه سازماني تصوير مثبتي داشته باشد، مخاطبان،كه هرگا
قي خواهد كــرد. ي خود با آن را مثبت تلهاعموماً رفتارها و تصميمات آن سازمان و نيز تجربه

منفي از آن سازمان داشته باشند، عملكــرد و رفتــار آن  در حالي كه اگر در ذهن خود تصويري
. هاي منفــي خواهــد بــودها و برداشتها به شكلي غير واقعي تحت تأثير تلقيسازمان نزد آن

 هــايموفقيتر كاركنــان و  ، شهرت و اعتباشهرت واعتبار مديراناين مفهوم شامل سه حوزه  
يــابي و هويتگفتــه باعــث  هاي پيشهاست. بر اساس كسب اعتبار به واســطه مولف ــ  سازماني

مصــطفي لطفــي گردد. اين يافته بــا نتــايج پــژوهش  ماندگاري بيشتر كاركنان در سازمان مي
در ايــن همراســتا اســت.  ٢٠١٩؛ ديپــك، ١٣٩٢؛ مــوغلي و همكــاران، ١٣٩٧جــلال آبــادي، 

اين زمينه جامعي براي ارتقاي برند سازمان تدوين گردد. در  گردد برنامهپيشنهاد ميخصوص،  
به پژوهشگران توصــيه   هاي عمومي استفاده نمود.توان از مشاوران خبره در حوزه سازمانمي
يــابي كاركنــان شود در مطالعات آتي خود به طراحي الگوي جامع و عملياتي ارتقاي هويتمي

 ها بپردازند.ندر ساير سازما

 منابع 
ل بسط يافته هويت سازماني با توجــه ). بررسي تجربي مد١٣٩١(  .هاشمي، امينو    غاز، عسلآ

 .  ١٠٦-٨٧)، ٤(٣،  چشم انداز مديريت دولتيهاي شخصيتي كاركنان.  به ويژگي
). تعيين روابط علي فرهنگ و ســكوت ســازماني: نقــش ١٣٩٦مرادي, عرفان. ( و نجف ،آقايي

مطالعــات مــديريت .  ورزش و جوانان اســتان البــرزت سازماني در اداره كل  ميانجي هوي
 .  ٤٠-٣١)، ١(٤،  ر سازماني در ورزش رفتا

). رابطـه ١٣٩٠(  .اللهياري، فاطمـه  و   اللهياري، محبوبه؛ حميدي، مهرزاد؛ همتي نژاد، مهرعلي
اني در هويـت سـازماني و عوامـل اجتمـاعي ـ جمعيتشناختي با رفتار شــهروندي ســازم

   .١١٢-٩٥)،  ٩(٣،  علوم ورزشيپژوهش در ورزش.  
). نقش هويتيابي و باورهاي اخلاقي كاركنــان ١٣٩٤(.  لطاني ، غلامرضاس  و  زاده، هوشنگتقي

 .  ١٠٦-٩٧)،  ٤(١٠،  اخلاق در علوم و فناوريدر نتايج عملكردي رهبـري اخلاقي.  
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يابي تپذيري بر هويل و جامعه). اثر منبع كنتر١٣٩٦رحمان سرشت، حسين؛ مولائي، سوران (
  .  ٣٤-٩)، .٤٩(٨، منابع انساني ناجا. هـاي نظاميسـازماني در كاركنـان سـازمان

ــاران ــتگار و همك ــوي در هويت). ١٣٩١(. رس ــري معن ــش رهب ــي نق ــازمانيبررس ــابي س . ي
 .٦٣-٣٩)،  ١٦(٥مديريت عموميهاي  پژوهش

ي بـا فرهنـــگ ). رابطه سبك رهبر١٣٨٩(  .اميني، علي  و  نيا، رضا؛ سيدحسين، سليميكريمي
  .  ٧٠-٦٥)،  ٢(١٢،  طب نظاميـاي نظامي. سـازمان و تعهـد سـازماني در نيروه

 .لطفي جلال آبادي، مصطفي؛ موغلي، عليرضــا؛ فيضـــي، طـــاهره؛ اميرخـــاني، اميرحســـين
نان ). بررسـي تـأثير رهبـري اصـيل بـر هويتيابي سازماني (مطالعه موردي: كارك١٣٩٤(

 .٤٢-٢٤)،  ٥٨(١٥، مديريت نظاميتي دفاعي كشور). يكي از واحدهاي صنع
). اثر اعتمــاد شــناختي و ١٣٩٢( .كوشازاده، سيدعلي  و  حمدزاده، زهرا؛ رحمان سرشت، حسينم

رهيــافتي نــو در عاطفي به رهبر بر هويت سازماني: نقش ميانجي اعتمــاد بــه ســازمان. 
 .  ٢٠-١)،  ١٥(٤، مديريت آموزشي

 .اميرخــاني، اميرحســين؛ لطفــي جــلال آبـــادي، مصـــطفي  ، عليرضا؛ فيضي، طــاهره؛موغلي
يـابي سازماني (مطالعه موردي دانشــگاه پيــام ). طراحـي و تبيـين مـدل هويـت١٣٩٢(

 .  ١٣٣-١١٩)،  ١(٢،  هاي دولتيفصلنامه مديريت سازماننور). 
هويتيابي شغلي، تعهد كاركنان و    بررسي تأثير بازاريابي داخلي بر رضايت).  ١٣٩٦(.  نوري، زهرا

نامــه كارشناســي پايان  سپه استان گلســتان)،  كاركنان از بانـك (مطالعـه مـوردي بانك
ارشد، رشته مديريت بازرگاني، گرايش بازاريــابي، وزارت علـــوم، تحقيقـــات و فنــاوري، 

 مؤسسه آموزش عالي شرق گلستا
ري امنيت شغلي در گواسطه  شنق  ).١٣٩٠ه. (الاكبر؛ برزگر، مجيد و احمدي، عبادوحيدي، علي

نمندسازي كاركنان آمــوزش و پــرورش شــهر مرودشــت، سازماني با توارابطه بين هويت
 .١٠٤-٨٥)، ٢(٨، رهيافتي نو در مديريت آموزشي

ســازماني بــر جــذابيت هويــت و رضــايت شــغلي   تأثير مديريت هويت).  ١٣٩٥(.  هيكلي، علي 
ســي ارشــد مــديريت دانشــكده پايـاننامـــه كارشنا  ي).(موردمطالعـه: بانـــك كشـــاورز
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