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 انتهر استان یدست عیصنا و یگردشگر ، یفرهنگ راثیم سازمان یسازمان تیهو مدل هیارا
 چکیده:

از اعمال  یاریکه محرک پنهان بس است یاصطلاح ارزشمند ،یسازمان تیهو مقدمه و هدف پژوهش:

 یسازمان تیمدل هو هیپژوهش حاضر به ارا میباشد یاجتماع تیاز هو یبازتابو یاجتماع یهاو تلاش یگروه

  .تاستان تهران پرداخته اس یدست عیو صنا ی، گردشگر یفرهنگ راثیسازمان م

 یم یو کم یفیک یاز روش ها یقیو از نظر روش ، تلف یاز نظر هدف، کاربرد قیتحق نی:اپژوهش روش

شامل خبرگان  یفیدر بخش ک یاستفاده شده است، جامعه آمار ادیداده بن یفیباشد. در مرحله اول از روش ک

و  یاز خبرگان علم نیباشند. همچن یاستان تهران م یدست عیو صنا ی، گردشگر یفرهنگ راثیسازمان م ییاجرا

آن  ییمحقق ساخته بود که روا یکدگذار یهاشامل برگه قیاستفاده شد ابزار تحق زیفرهنگ ن نهیدر زم یدانشگاه

در مرحله دوم  یمحاسبه شد. جامعه آمار 59/0اسکات  یپ اریآن با مع ییایو پا دییتأ یگروه دلف یتوسط اعضا

استان تهران تشکیل می دهند که   یدست عیو صنا ی، گردشگر یفرهنگ راثیرا کارکنان سازمان  م ق،یتحق

ها، داده یبرآورد شد و پس از گردآور نفر 060باشند. حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران  ینفر م 090حدودا 

 ،یفراوان ری)نظ یآمار یبا استفاده از شاخص ها یفیپژوهش در دو سطح توص یداده ها یآمار لیو تحل هیتجز

 Excel و  Lisrel4598و Spss 00 با استفاده از ،یدییتاٌ یعامل لیتحل ی( و سطح استنباطنیانگیو م صددر

  .صورت گرفت

 عیاصن و یگردشگر ، یفرهنگ راثیم سازمان یسازمان تیهو مدل با مرتبط عوامل که داد نشان :ها افتهی. 

 شرایط(، کارکنان سازمانی هویت)یعوامل محور صورت به گانه 9 ابعاد در و مقوله 01 قالب درتهران  استان یدست

 . گرفتند یجا پیامدها و راهبردها ، گرمداخله شرایط ، ایزمینه شرایط ، علی

 عیاصن و یگردشگر ، یفرهنگ راثیم سازمان یسازمان تیهو مدل ابعاد بین از که داد نشان :یریگ جهینت

 را تاثیر کمترین( 91/0) میانگین با پیامدها بعد و بیشترین( 50/0) میانگین با علی شرایط بعد ، تهران استان یدست

  .دارند تهران استان یدست عیصنا و یگردشگر ، یفرهنگ راثیم سازمان یسازمان تیهو در

 ستانا یدست عیصنا و یگردشگر یفرهنگ راثیم سازمان،  کارکنان سازمانی هویت،  : هویتکلمات کلیدی

 تهران
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 مقدمه

سازی هویت سازمانی در دو دهه اخیر ایجاد کرده اصول اساسی تئوری هویت اجتماعی، مبنایی برای مفهوم

: 0150ای از هویت اجتماعی است )نصراصفهانی و آقاباباپور، ویژه است؛ به عبارت دیگر، هویت سازمانی فرم

ای )وضعیتی( کاری در ارتباط است و ها و متغیرهای زمینه(. هویت سازمانی با بسیاری از رفتارها، نگرش080

(. 64: 0151زاده و همکاران، کند )قاسمنقشی محوری در تنظیم هنجارهای رفتاری اعضای سازمان ایفا می

ویژه در هنگامة صورت یک پل ذهنی میان فرد و سازمان، بهای در نظر گرفت که بهتوان سازهیابی را مییتهو

یابی به تحلیل افراد از ادراک از خود، ارتباط با دنیای پیرامون و ارتباط با سازمان متبوعشان کند. هویتتغییر عمل می

زد و ساها را در سطوح مختلف فراهم میارتباط میان هویت یابیکند. به اعتقاد محققان، فرآیند هویتکمک می

ای تواند نقطة ثقلی برای اعضیک هویت سازمانی خوب تعریف شده، کاملاً متمایز، فراگیر و پذیرفته شده، می

(. Puusa, 0006: 80سازمان فراهم نماید که در یک بستر استخدامی غیر مطمئن به تعیین هویت خود بپردازند )

ر ها و احساسات است که دسازمانی چارچوبی ثابت، پایدار و ایستا نیست بلکه الگویی از باورها، ارزشهویت 

 :Du Gay, 0551گیرد )ها در بستر فرهنگ سازمانی شکل مینای میان افراد و محیط پیرامونی آتعامل ویژه

101, Glynn & Abzug, 0000: 005 از این منظر چندگانگی هویت (؛ لذا عواملی چون جنسیت، ملیت و نژاد

تواند بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت یا منفی داشته سازمانی را به همراه خواهند داشت که می

 (Cornelissen et al., 0001: 5).باشد

 

 مسأله بیان

هایی انسازمیابی خود با پردازان هویت سازمانی معتقدند افراد سعی در بروز تمایز و درنتیجه هویتنظریه

هایی های منحصر به فردی داشته باشند. افراد تمایل دارند با سازمانویژگی، هاکنند که در مقایسه با سایر گروهمی

این راه،  ها( دارند و ازتعیین هویت شوند که موقعیت اجتماعی بالا یا مطلوبیت اجتماعی )در مقایسه با سایر گروه

یابد که ارزیابیشان (. عزت نفس کارکنان زمانی افزایش میBartel, 0000: 16د )دهننیاز احترام خود را پاسخ می

از سازمان مثبت باشد و تصور کنند افراد خارج از سازمان نیز دید مثبتی نسبت به آنها دارند. در چنین حالتی افراد 

آن عضو هستند خود را به مند هستند تا از طریق سازمانی که در یابی کرده و به شدت علاقهبا سازمان، هویت

 (.Lievens et al., 0001: 06دیگران معرفی کنند )

یابی سازمانی عبارت است از ادراک خود از تعلق سازمانی، وقتی که او خود را با سازمان متبوعش هویت

ضا ار های با پرستیژ، خوداحترامی افراد و نیاز برای ارتقای درونی آنها راکند. عضویت در سازمانتعریف می
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راد شوند. همچنین افهایی دارند که با پرستیژ شمرده میشدن از طریق سازمانکنند. افراد تمایل به شناساییمی

ر بودن و پایداری هویت مذکوفردبودن، منحصربهایهای هستهجذابیت هویت سازمانی خود را با سنجیدن ویژگی

 (.Fuller et al., 0006: 401آورند )به دست می

های کشور شاهد آن هستیم، فقدان یک هویت سازمانی منسجم ای که امروزه، در بسیاری از سازمانهمسأل

هایی در فرایندهای مختلف ها و نارساییها در شکل دادن به هویتی قوی و پایدار و بروز ضعفو ناتوانی سازمان

نی منسجم، احساس تعلق اعضاء به باشد. فقدان هویت سازماو مسائل گوناگونی که سازمان با آن روبروست می

چنین حساسیت ها و اهداف سازمان و همها به ارزشدار کرده و از میزان وفاداری و تعهد آنسازمان را خدشه

های رقابتی سازمان و ها نسبت به تحقق این اهداف خواهد کاست. از این طریق، موجب از دست رفتن مزیتآن

های عصر حاضر ناگزیر به فعالیت در آن هستند، ط پویا و رقابتی که سازمانبه خطر افتادن موجودیت آن در محی

های مختلف از عوامل مؤثر بر شکل گیری خواهد شد. بنابراین آگاهی هرچه بیشتر مدیران و اداره کنندگان سازمان

 فتارهایهویت سازمانی و همچنین تأثیر وجود هویت سازمانی مستحکم بر میزان تعهد کارکنان و همچنین ر

شهروندی اعضای سازمان، ضروری بوده و زمینه لازم جهت شکل دادن به هویت سازمانی منسجم و دست یافتن 

گیری به مزایای رقابتی حاصل از آن را در پی خواهد داشت. در تحقیق حاضر به دنبال بیان عوامل اثرگذار بر شکل

 هستیم. گیری هویت سازمانی هویت سازمانی و بررسی پیامدهای شکل

 

 پژوهش هدف و تیاهم

 تیهو.  است افتهی تیاهم ریاخ یها سال در که شود یم محسوب ها سازمان یبرا یرقابت تیمز کی تیهو

 بر سپس و انکارکن رفتار بر ابتدا یسازمان تیهو. ردیپذ یم ریتاث شده درک یرونیب یرفتارها لهیوس به یسازمان

 رسشپ نیا به دادن پاسخ یبرا تلاش از عبارت یسازمان تیهو. گذارد یم ریتاث یسازمان اهداف تحقق و کارکرد

 یابیارز دنبال به همواره رانیمد(. Puusa & Tulvanen, 0006: 98) م؟یهست «که» سازمان عنوانبه ما که است

 حس ، ترشیب یشغل تیرضا جمله از ، آن مثبت جینتا به رایز هستند خود کارکنان انیم در نگرش نیا یارتقا و

 در و یسازمان یشاثربخ ، کمتر ییجا جابه ، شتریب یشهروند رفتار بالاتر، یسازمان تعهد تر،یقو تعلق و یوابستگ

 ینقش یسازمان تیهو(. 05: 0145 ،یفرهاد و سرشت رحمان) مندند علاقه یسازمان یهاتیظرف توسعه تینها

 قیطر از(. 64: 0151 همکاران، و زادهقاسم) کندیم فایا سازمان یاعضا یرفتار یهنجارها میتنظ در یمحور

 همکاران، و محمدزاده) کنندیم جذب خود یهایژگیو عنوان به را سازمان مهم یهایژگیو کارکنان ، یابیتیهو

0150 :0.) 

 



4 
 

 

 

 :ادبیات پژوهش

  :هویت سازمانی 

مان سازمان، نزدیک تر شد. سازبرای پاسخ به این پرسش که هویت سازمانی چیست، باید به چگونگی کار یک 

ها سیستم های اجتماعی هستند که برای رسیدن به هدف های معین ایجاد می شوند. آنها شامل عناصری هستند 

که به صورت یک پیکر واحد شکل داده شده اند. این پیکر یک قصد و منظور دارد. همان گونه که در تعریف 

افراد بتوانند برای اداره کردن کار با یکدیگر، همکاری و مشارکت بالا بیان شد، ساختار به گونه ای است که 

کنند. عناصر پایه سازمان، وظایفی است که از آن انتظار می رود انجام دهد، فناوری که برای این کار استفاده می 

 کیتژاسترا ابزار کی ،یسازمان تیهو: گفت توان یم مجموع در .کند و هدف هایی که برای خود تنظیم می کند

 ،اینیرجیو دانشگاه در یسازمان یتئور در پروفسور هچ، یجومِر. اندازهاست چشم و ها هدف به دنیرس یبرا

 هب اعضا که است ییها دهیا و تجارب به مربوط یسازمان تیهو: »سدینو یم گونه نیا یسازمان تیهو درباره

 (.Hatch, 0551: p040 ازسازمان دارند) یکل طور

هویت سازمانی چیزی است که کارمندان درباره شرکت، دریافت، حس و فکر می کنند و به او می گوید که  

 .عنوان یک فهم معمول مشترک از ارزش ها و ویژگی های روشن سازمان، پذیرفته می شود

هویت سازمانی درباره ویژگی هایی است که سازمان را متمایز و تشخیص پذیر می سازد. این قدرت 

روی اطلاعاتی که به وسیله گروه های داخلی یا خارجی در مورد سازمان دریافت می شود،  مدیریت است که بر

 .اثر گذارد

از رفتارشناس های سازمانی، به خاطر کوتاهی در شناخت اهمیت مشتریان و سرمایه گذاران، هنگام تعریف 

 یزی که او تصویر سازمان میهویت سازمانی انتقاد شده است. هچ، تأکید می کند که هویت سازمانی نباید با چ

خواند، اشتباه گرفته شود. در حالی که هویت به سوی داخل متمرکز است، تصویر، به دریافت خارج از سازمان 

 (.Hatch, 0551: p040مربوط می شود )

اگر هویت قرار است یک مزیت رقابتی باشد، به نظر می رسد تصویری که مشتریان و سرمایه گذاران از 

رند می تواند از اهمیت زیادی برخوردار باشد. مفهوم هویت شرکت، در مواردی که درباره هویت سازمان دا

سازمانی بحث می شود، بیشتر استفاده می شود. این مفهوم بر روی اینکه سازمان از درون و بیرون چگونه به نظر 

 .می رسد، متمرکز است
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و یا  های  مشترکای از شناخته عنوان مجموعهعنوان یک سیستم تعبیر و تفسیر، یا بهویت سازمانی به

یا  عنوان چارچوب شناختی وعنوان زبان و رفتار مشترک تعریف شود. این ایده بر درک رایج هویت سازمانی بهبه

عبارت دیگر، به هویت سازمانی کند، منطبق است. بهنگرشی ادراکی که افراد را در درک حسی بهتر هدایت می

وده و شود که منطبق با اعضای سازمانی بتعریفی از خود یا بازنمودی شناختی از خود نگریسته میعنوان داشتن به

چنین هویت سازمانی به آن دسته از ها عجین شده است. همعمیقاً با سرشت و مفروضات اساسی و پنهان آن

ایز( ادراک شده و در های محوری، مستمر و شاخص)متمعنوان ویژگیهایی که توسط اعضای سازمان بهویژگی

)طبرسا و نظرپور، شودشان سهیم است، اطلاق میعنوان اعضای سازمان( و سازمانها از خود )بهنحوه تعریف آن

0150 :008) 

 

  :عوامل موثر بر هویت سازمانی

، توجه و بررسی عوامل  ، اذعان دارند سازمانی هویتاز آنجا که اندیشمندان و صاحبنظران، بر نتایج مثبت رشد 

ی از عنوان یکبخش هر سازمان هستند و از رضایت شغلی به ترینمهمکارکنان  موثر بر این سازه، ضروری است.

مطالعات  (.064 :0005است، نام برده شده است )آلیا و محمد،  مؤثرعوامل که در تمایل به ترک سازمان  ترینمهم

عنوان نمونه )حسین و همکاران، زیادی در مورد رابطه پدیده رضایت شغلی با قصد ترک خدمت انجام شده است به

نگرشی منفی و یا مثبت است که توسط  عنوان(. رضایت شغلی به0009؛ عباسی، 0000کانوار و همکاران،  ؛0009

ه عنوان شکلی از احساسات مثبت کتواند بهشود. رضایت شغلی همچنین میکارکنان نسبت به کارشان مطرح می

رضایت شغلی بیانگر . (0000کند، تفسیر شود )نلسون و همکاران، با ارزیابی خصوصیات فرد بروز پیدا می

ه از نگرش کارمند نسبت به کار و بقیه چیزها در محیط کار او قابل مشاهده احساسات فرد نسبت به کار او است ک

به وضعیت و موقعیت خود انجام دهند. اساسا  توجه کنند تا وظایف مختلف را بااست. کارکنان در شرکت کار می

: 0005د )محمد، دست خواهند آورد بستگی داررضایت شغلی کارکنان به خواسته آنها از کار و آنچه از این کار به

ست ا . این در حالی(. در کشورهای اسلامی، از جمله عوامل تاثیرگذار بر رضایت شغلی، موارد معنوی است91

ی، مطالعات متداول رضایت طورکلبه .اندهایی نادیده گرفته شدههای رضایت شغلی مرسوم چنین مولفهکه در نظریه

اسلام  کهیدرحالکنند، نه جنبه درونی و روحی فرد را، رسی میشغلی، فقط جنبه بیرونی رضایت شغلی فرد را بر

 لیمات با یسازمان تعهد و یشغل تیرضا نیب رابطه تواندیم که مهم عوامل از یکدهد. یبه  هر دو جنبه اهمیت می

 . (0168: 0000)مروان و همکاران،  است یاسلام کار اخلاق ،قرار دهد ریتاث تحت را خدمت ترک به

ا همکاران که بگیرند و همچنین رابطه خوبیکارمندان با وجود تنوع شغلی و بازخوردی که از سرپرستان خود می

سازمان خود متعهد هستند )جابید و وشان دارند، رضایت شغلی بالایی خواهند داشت. کارمندان راضی، به کار

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%DB%8C%D8%AA-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%DB%8C%D8%AA-o-Title-ot-desc/
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رایط کار، درآمد، ارتباط با همکاران و مدیران (. رضایت شغلی با تأمین نیازهای اولیه مانند ش15: 0005دارویس، 

(. رضایت شغلی کم 1104: 0000های شغلی در ارتباط است )لی و مین، و ارتقای سطح دسترسی به فرصت

(. رضایت 69: 0000تواند منجر به خدمات ضعیف شود و شرکت نتواند به هدف خود برسد )خان و همکاران،می

، 0000شود )لی و مین،جه برآورده شدن نیازهای مادی و روانی از کار ظاهر میشغلی بیانگر حسی است که در نتی

 همان(. 

یکی از نیازهای اساسی و فطری انسان است که همواره در طول تاریخ وجود آن بستری نیز عدالت و اجرای آن 

عدالت نقش مهمی مناسب جهت توسعه جوامع انسانی فراهم کرده است. تحقیقات نشان داده اند که فرایندهای 

برخورد با افراد در سازمانها ممکن است باورها، احساسات، نگرشها و  چگونگیمی کنند و  را در سازمان ایفا 

رفتار کارکنان را تحت تاثیر قرار دهد. رفتار عادلانه از سوی سازمان با کارکنان عموما منجر به تعهد بالاتر آنها 

افرادی که احساس بی عدالتی کنند، به احتمال بیشتری سازمان را رها می شود. از سوی دیگر نسبت به سازمان می

 . کنند یا سطوح پایینی از تعهد سازمانی را از خود نشان می دهند

نقش مهمی را در سازمان ایفا می کنند و چگونگی برخورد نیز که فرآیندهای عدالت   استتحقیقات نشان داده 

احساسات و نگرش های افراد را تحت تاثیر قرار دهد. به علت گستردگی با افراد ممکن است که باورها و 

پیامدهای رعایت عدالت، بررسی اثرات درک از عدالت در سازمانها توجه بسیاری از محققان منابع انسانی، رفتار 

 (. 0150،  یبیسازمانی و روانشناسی سازمانی را به خود جلب کرده است)هزارجر

این است که یک شغل چگونه در شرایط سالم عمل می نماید و چطور کارکنان  ۀن دهندنشانیز سلامت سازمانی 

 ندارائه می ده هت در سازمان می رسند و چگونه نتایج درست را به سایرین و جامعاکثر سلامت و مطلوبیّبه حدّ

نند کاری سودمند زمانی سازمان سالم است که کارکنان احساس ک 0(. از دیدگاه کیت دیویس0009،  0)انونی موس

انجام می دهند و به احساس رشد و پرورش شخصی دست می یابند. آنان بیشتر کاری شوق انگیز را که خشنودی 

آورد. دوست دارند و می پذیرند. بسیاری از کارکنان مسئولیتّ و فرصت پیشرفت و کامیابی شغلی درونی فراهم می

شان گوش داده شود و با آنان چنان رفتار شود که گویی هریک را جستجو می کنند. آنان می خواهند که به سخنان

 هایدارای ارزش وجود فردی هستند، آنان می خواهند که اطمینان یابند سازمان به راستی برای نیازها و دشواری

 (.0116، 1آنان دلسوزی می کند )دیویس

 پژوهشهای پژوهشگران و ها ونظریهبسیاری از  ترین نیازهای انسان که دربنیادی ترین ومهم ازدیگر یکی 

جربی شواهد ت .مدیریت به آن اشاره شده است نیاز به امنیت است شناسی وهای روانشناسی، جامعهمحققان رشته

                                                           
1.Anonymous 

2 .Kit Davis 

3.Davis  
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نشان داده اند که بین عدم امنیت شغلی و ضعف روحی و جسمی و بهزیستی کاری، نگرشهای شغلی منفی، کاهش 

عدم امنیت شغلی، علاوه بر (.8،0001.)شوسابطه معناداری وجود داردپذیری ر عملکرد و خلاقیت و تطبیق

سلامت فردی و سازمانی بر سلامت اجتماعی نیز تاثیر می گذارد. با توجه به اهمیت عدم امنیت شغلی به عنوان 

ابی و . )سهریکی از متغیرهای تأثیرگذار در محیط کار پژوهشهای اندکی در این خصوص صورت پذیرفته است

و 9یت شغلی به یک پدیده اجتماعی قابل توجه تبدیل شده است.)جیانگکاهش سطح امن (.0800اران،همک

بر  وهعلاشود و  حد مطلوبی از امنیت، باعث افزایش بازدهی کار و تجربه اندوزی علمی می(.البته 0000همکاران،

داکثر بازده علمی را نیز فراهم می و نوآوری و استفاده از امکانات برای رسیدن به ح خلاقیتهای بروز  آن زمینه

)رضائی و آورد بر کارکنان برای سازمان و جامعه منافعی به همراه می علاوهکند؛ لذا تأمین امنیت شغلی 

دنبال تأمین امنیت  به بالاوری و عملکرد  بسیاری از سازمانها و شرکتهای موفق و دارای بهره(.0154همکاران،

ی و تخصصی در زمینه کار و وظایف شغل بالاحتی اگر کارکنان شایستگیهای  شغلی برای کارکنان خود هستند.

و 6یال.)سانوری و میزان موفقیت شرکتها تأثیر منفی دارد داشته باشند، کاهش امنیت شغلی در عملکرد، بهره

 (.0004همکاران،

 

 :پژوهش نهیشیپ

 ،یشغل تیرضا بر یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد ریتاث "( در مقاله ای با عنوان0800) یعربشاه و یفرقان

 شهر ندهیآ بانک شعب: یمورد مطالعه) خدمتگزار یرهبر گر لیتعد نقش به توجه با تعهدکارکنان و یشکن قانون

 مشهد دهنیآ بانک کارکنان تعهد و یشغل تیرضا بر یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد که، ندنشان داد "( مشهد

 تیریمد ریاثت خدمتگزار یرهبر. دارد یدار معنا و یمنف ریتاث کارکنان یشکن قانون بر و دارد یمعنادار و مثبت ریتاث

 یرهبر نیچنهم. کند یم لیتعد را ندهیآ بانک کارکنان یشکن قانون و یشغل تیرضا بر یانسان منابع کیاستراتژ

و  یالفت(. 0800،  یعربشاه و یفرقان. )دارد یمعنادار و مثبت ریتاث ندهیآ بانک کارکنان تعهد بر خدمتگزار

 که، ندنشان داد " تاثیر عدالت سازمانی و هویت سازمانی بر تعهد سازمانی "در مقاله ای با عنوان (0800)همکاران

 کننده نییتب توانند یم و دندار کارکنان یسازمان تعهد بر یمعنادار و مثبت ریتاث یسازمان تیهو و یسازمان عدالت

( در مقاله 0800) گنجی(. 0800،  همکاران و یالفت. )باشند تهران یشهردار کارکنان نیب در یسازمان تعهد زانیم

 یبدن تیترب سازمان کارکنان یسازمان یریادگی تیریمد در یاخلاق تیهو و ییگرا هدف نقش "ای با عنوان

اگر می خواهید برنامه نویس خوبی شوید و از پس حل مسائل مختلف  که، ندنشان داد " رانیا یاسلام یجمهور

                                                           
4-  Shoss 
5-  Jiang 
6-  Sanyal 
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بر آیید باید به خوبی با مفهوم الگوریتم آشنا بوده و بتوانید طرح و ایده ی خود را در قالب الگوریتم و فلوچارت 

 یسازمان تیهو رابطه یبررس "( در مقاله ای با عنوان0155)و همکاران دواریام (.0800 ،)گنجی  پیاده سازی کنید.

می تواند  هویت سازمانی که، ندنشان داد " زرقان شهرستان ییابتدا مقطع معلمان یشغل اقیاشت و یشغل تیامن با

آنها رابطه معنا  هویت سازمانیو اشتیاق شغلی نقش میانجی را ایفا کند.امنیت شغلی و ابعاد آن با  امنیت شغلیبین 

و  توکلی (.0155،  همکاران و دواریامدار دارند.امنیت شغلی و ابعاد آن با اشتیاق شغلی آنها رابطه معنا دار دارد. )

 ینظام یها سازمان کارکنان یشغل عملکرد و یسازمان تیهو رابطه یبررس "مقاله ای با عنوان( در 0155)همکاران

و مولفه های آن با عملکرد شغلی  هویت سازمانیبین که،  ندنشان داد "(ینظام دانشگاه کی کارکنان: مطالعه مورد)

( 0154)و همکارانطبرسا  (.0155، و همکاران  یتوکل) .دار وجود دارد کارکنان پایور دانشگاه رابطه مثبت معنی

 ریتصو و یسازمان تیهو نیب رابطه در( یتلق طرز)برداشت تیریمد یانجیم نقش یابیارز "در مقاله ای با عنوان

هویت سازمانی و مولفه های آن بر تصویر سازمانی تاثیرگذار است و مدیریت برداشت  که، ندنشان داد " یسازمان

(. 0154، و همکاران  )طبرسا .)طرز تلقی( در رابطه بین هویت سازمانی و تصویر سازمانی نقش میانجی دارد

 نییتع و یسازمان تیهو در موثر عوامل ریتاث زانیم یبررس "( در مقاله ای با عنوان0154)محمودی و عابدینی 

 خدمات و یپزشک علوم دانشگاه کارکنان یسازمان یشهروند رفتار و یسازمان تعهد بر یسازمان تیهو ریتاث زانیم

میان هویت سازمانی با تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی که،  ندنشان داد " یبهشت دیشه یدرمان و یبهداشت

( در مقاله 0000) همکاران و ایزاموولیا(. بعلاوه، 0154محمودی و عابدینی ، ) .وجود دارد دار یمعن و مثبت رابطه

 نیب -0که،  ندنشان داد " کارکنان یکار هیروح و یشغل تیرضا ، یجانیه هوش نیب رابطه یبررس "ای با عنوان

 کارکنان یجانیه هوش و یشغل تیرضا و یکار هیروح نیب -0. دارد وجود رابطه یشغل تیرضا و یجانیه هوش

 -8. ندارد وجود یدار معنا رابطه یآمار جامعه نیا در یشغل تیرضا و یجانیه هوش نیب -1.دارد وجود رابطه

 معنا رابطه یشغل تیرضا و یکار هیروح نیب -9. دارد وجود یدار معنا رابطه یجانیه هوش و یکار هیروح نیب

 اتخاذ قیتشو "( در مقاله ای با عنوان0000) همکاران و آورین(. 0000،  همکاران اویزاموولیا) .ندارد وجود یدار

 مؤثر ابزار یک الکترونیکی دولت که، ندنشان داد " فساد کاهش یبرا یراه یکیالکترون یحکمران از شهروندان

 مرتبط ادفس ضد های شاخص با الکترونیکی صورتبه عمدتاً دولت توسط شدهارائه خدمات. است فساد با مبارزه

 شهروندان با باطیارت بسترهای تأثیر همین. گذارد می مثبت تأثیر دولت به اعتماد و دولت قدرت شفافیت بر و است

 همکاران و نیآور). دارد را اجتماعی های شبکه در دولتی نهادهای حضور، هاآن مشکلات و نظرات شناسایی و

 یراه یکیالکترون یحکمران از شهروندان اتخاذ قیتشو "عنوان با یا مقاله در (0000)1همکاران و وانگ( 0000، 

 فن ناسبت بین نیز و شغلی خشنودی و سازمان در مورداستفاده آوری فن بین که، دادند نشان " فساد کاهش یبرا

                                                           
7 .Wang et al. 

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%DB%8C%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%DB%8C%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D9%85%D9%86%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D9%85%D9%86%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%DB%8C%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%DB%8C%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%DB%8C%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%DB%8C%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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و  4هاندوفلد (0000،  همکاران و وانگ). دارد وجود معنادار رابطه کارکنان ایحرفه الزامات و اطلاعات آوری

 سادف کاهش یبرا یراه یکیالکترون یحکمران از شهروندان اتخاذ قیتشو "عنوان با یا مقاله در( 0000همکاران )

 فلدهاندو) بین هوش هیجانی و تعهد سازمانی و رضایت شغلی رابطه معنا دار مشاهده شده است. که، دادند نشان "

 (0000،  همکاران و

 

 :یاتیعمل و یمفهوم فیتعار

 :سازمانی هویت

متغیر شناختی مهم است که نه تنها بر احساس عضویت فرد در سازمان تأثیرگذار است  هویت سازمانی یک

هویت سازمانی، سازه ای زیر . (et al. 0000: 805 &Melitaبلکه تعیین کننده رفتار افراد در محیط ساازمانی اسات )  

سااازمانی شااده است. هویت بنایی در رویدادهای ساازمانی اسات و تبدیل به عامل نهفته بسایاری از رفتارهای    

ساازمانی ابزاری اساتراتژیک برای رسیدن به هدف ها و چشم اندازهاست. هویت سازمانی مربوط به تجارب و   

ا به طور کلی از سازمان دارند همچنین هویت سازمانی چیزی است که کارمندان درباره ضایده هایی اسات که اع 

فهم معمول مشااترک از ارزش ها و ویژگی های روشاان  شاارکت، دریافت، حس و فکر می کنند و به عنوان یک

   (.0150سازمان پذیرفته می شود)نصر اصفهانی و آقا باباپور دهکردی،

 

 عدالت سازمانی:

 با سازمانی عدالت نظر گرینبرگ، به شد. مطرح 0541 سال در گرینبرگ توسط بار اولین سازمانی عدالت واژه

 منصفانه درباره را افراد احساس نظریه این دیگر، بیان به است. مرتبط سازمان در کاری انصاف از کارکنان ادراک

 سازمانها عملکرد اثربخشی برای که کند: احساسیمی تشریح و بندیطبقه و دیگران خودشان با رفتار نحوه بودن

در  شناختیروان جستار یک مثابه به را سازمانی عدالت دارد. کروپانزانو ضرورت سازمانها در افراد رضایت و نیز

  (.0150طاهری،  و فراحی دارد )سیدجوادین، کاری تاکید محیط در انصاف از ادراک بر که گیردمی نظر

 

 امنیت شغلی: 

، مستلزم توانایی در حفظ آن چیزی است که شخص دارد و حصول اطمینان از توانایی امرار  احساس امنیت

به عبارت دیگر، امنیت شغلی، حق تداوم اشتغال است که معمولاً (.0006همکاران، و5)بوکرمن.معاش درآینده است

تا زمان بازنشستگی ادامه می یابد و حدودی است که کارکنان در آن حیطه اطمینان حاصل می کنند که شغلشان 
                                                           
8 . Hünefeld 
9-  Bockerman 
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حساس و بر اساس تعاریف یاد شده، احساس امنیت شغلی پدیده ای ذهنی است، یعنی ا.را از دست نخواهد داد

عوامل مؤثر بر امنیت شغلی  (.0156وهمکاران، یمانیسل)ادراک فرد است که امنیت شغلی را برای او رقم می زند

سازمانی ، فراسازمانی )محیطی( وشغلی تقسیم می کنند و هر یک از آنها را با فردی ورا به چهار دسته عوامل 

مل فردی اثرگذار بر امنیت شغلی، شامل سن، جنس، استفاده از شاخصهای معینی مورد سنجش قرار می دهند.عوا

مهمترین (.0154ی،نینائ یموسو) سطح تحصیلات، وضعیت تأهل، درآمد ، وضعیت استخدام وسابقه کاراست

عوامل سازمانی تأثیرگذار بر امنیت شغلی عبارت است از: رضایت از درآمد، فرهنگ سازمانی و آموزش و بهسازی 

امل شغلی تأثیرگذار بر امنیت عبارت است از: غنای شغلی، توسعه شغلی و پیشرفت مهمترین عو.نیروی انسانی

از بین عوامل محیطی، عواملی چون تحویل در مدیریت سازمانهای دولتی، تحول در ساختار  (.0156)کرد،شغلی

ر قرار می ثیسازمانی، تمرکززدایی و واگذاری اختیار و فعالیتهای میان بخشی، امنیت شغلی کارکنان را تحت تأ

شود که روحیه پایین در کار بسیار نامطلوب است. اشتغال  عدم امنیت شغلی باعث کاهش روحیه افراد می .دهد

و 00)چارنسکه همواره ذهن انسان ها، دولت ها و ملت ها را به خود مشغول داشته است از جمله مسائلی است

 (.0001همکاران،
 

 11یسلامت سازمان

ه پردازان مدیریتّ همواره توجّه خود را به آن ابراز داشته مباحثی است که نظریّسالامت ساازمانی از جمله   

این اسات که توجّه به آن کاهش پیدا نکرده اساات و موضوع   ۀاند. بحث پیرامون سالامت ساازمان نشاان دهند   

گز ه و عمل چنان محوری اساات که نمی توان آن را نادیده گرفت و این موضااوع هرساالامت سااازمانی در نظریّ

فراموش نخواهد شد. آنچنان که تندرستی در انسان موجب نشاط، سر زندگی و تلاش می شود. سلامت سازمانی 

ساازندگی و دسااتیابی به اهداف سازمانی   ةنیز سابب ایجاد محیطی دلپذیر برای کار و کوشاش، بالا رفتن روحی  

ها قادر است به هدف اتشیح ةاست که برای ادام یسازمان سالم سازمان(. 0146خواهد شد)کامکار و آتش پور، 

 نیشود، بشناسد، ا یبا آن مواجه م شیهابه هدف یابیرا که در دست یموانع ابد،یخود دسات   یو مقاصاد انساان  

 هتکه در آن قرار گرف یتیاست که دربارۀ خود و موقع یپای خود بردارد . ساازمان ساالم سازمان   شیموانع را از پ

 (.0150)عبّاسپور، ردیمنابع خود را بکار گ نیباشد و بتواند برای مقابله با هر مشکلی بهتر نیاست، واقع ب

 

 رضایت شغلی:  

                                                           
10-  Charness 

11.organizational health 
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 ودش می به برخی از آنها اشاره می شود. اغلب گفته عمل آمده که ه ب تعاریف متعددی  شغلی   از رضایت

 یشترب که  شود می ناشی آنجا از شغلی رضایت  اهمیت. شود ارضا شغلش با بایستی خوشحال کارمند یک که

 شغلی رضایت (.00،0001شاپیرو)گذرانند.  می کاری محیط در را خود بیداری ساعات از  نیمی  تقریباً افراد 

شخص  یک  نسبت به شغل خود دارند وقتی   مثبت که افراد های  نگرش و  احساسات از حدی : از عبارتست

را دوست دارد . احساسات   که او واقعاً شغلش می گوید دارای رضایت شغلی بالایی است این بدان مفهوم است 

نشان می دهد که کارکنان با  پزوهش هاخوبی درباره کارش دارد وبرای شغلش ارزش زیادی قائل است نتایج 

و همکاران،  01)ومیر ت خوبی قرار دارندرضایت شغلی بالاتر ، از نظر فیزیک بدنی و توانایی ذهنی در وضعی

ن برند و آرضایت شغلی میزانی است که افراد شغلشان را دوست دارند. برخی افراد از کارشان لذت می .(0004

دانند و برخی دیگر از کارشان متنفر هستند و تنها به این دلیل آن را انجام را بخش اصلی و مرکزی زندگی خود می

 های مختلف آن چه احساسیستند. رضایت شغلی یعنی اینکه افراد درباره شغلشان و جنبهدهند که مجبور همی

 (.0001، 08دارند )دیلی

 

 :روش تحقیق

 عیصنا و یگردشگر یفرهنگ راثیم سازمان یسازمان تیهو مدل طراحی و تدوینتحقیق حاضر با هدف 

صورت گرفت. این تحقیق از نوع تحقیقات آمیخته متوالی است که در دو بخش کیفی و کمی  تهران استان یدست

 اده بنیاددانجام شد. بخش کیفی بواسطه هدف جزء تحقیقات بنیادین از نوع تحقیقات اکتشافی است که روش آن 

ست که یفی ااست و بخش کمی بواسطه هدف جزء تحقیقات کاربردی و به واسطه ماهیت از نوع تحقیقات توص

 بخش رد یآمار جامعه است، شده استفاده ادیبن داده یفیک روش از ، اول مرحله در به روش پیمایشی انجام گرفت.

 00 برابر هک باشند یم تهران استان یدست عیصنا و یگردشگر یفرهنگ راثیم سازمان ییاجرا خبرگان شامل یفیک

 دییتأ یفدل گروه یاعضا توسط آن ییروا که بود ساخته محقق یکدگذار یهابرگه شامل قیتحق ابزار. بودند نفر

 تیهو مدل با مرتبط عوامل که داد نشان قیتحق یها افتهی. شد محاسبه 59/0 اسکات یپ اریمع با آن ییایپا و

 به گانه 9 ابعاد در و مقوله 01 قالب در تهران استان یدست عیصنا و یگردشگر یفرهنگ راثیم سازمان یسازمان

 ، گرمداخله طیشرا ، یانهیزم طیشرا ، یعل طیشرا ،(کارکنان یسازمان تیهو یارتقا)یمحور عوامل صورت

 .گرفتند یجا امدهایپ و راهبردها

                                                           
12 .Shapiro 

13 .Vermeir 

14. Daley  
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 اسبراس یا پرسشنامه ، اول بخش  در قیتحق یاصل یها شاخص و مولفه نییتع  از بعد ، دوم مرحله در

 یشیآزما عیتوز با و شده یطراح( ادیز یلیخ=9ادویز=8متوسط،=1کم،=0 کم، یلیخ=0) کرتیل یبخش 9 اسیمق

 ازین ردمو اصلاحات از بعد و هگرفت قرار لیتعد و جرح مورد  ها مولفه ،آگاه دیاسات نظرات  افتیدر و پرسشنامه

 مطالعات یها روش از ق،یتحق نیا در. است شده عیتوز ی آمار نمونه یاعضا انیم در پرسشنامه شدن، یینها و

 انکارکن شامل آماری جامعه. است شده استفاده ها داده یآور جمع یبرا پرسشنامه ابزار و یدانیم و یا کتابخانه

تعداد باشند  می نفر 090 حدودا که باشند. می تهران شهر در یدست عیصنا و یگردشگر یفرهنگ راثیم سازمان

نفر به دست آمد که نمونه گیری به  060درصد برابر با تعداد  59نمونه طریق جدول مورگان در سطح اطمینان 

پرسشنامه برگشت شد.  060پرسشنامه ارائه شده تعداد  000روش طبقه بندی در دسترس صورت گرفت. از تعداد 

و در بخش کمی پرسشنامه محقق ساخته بود.  مضمون لیتحلابزار و روش گردآوری اطلاعات در بخش کیفی، 

 اریمع با آن ییایپا و دییتأ(  یفرهنگ راثیم سازمان نظرانصاحب از نفر 00)  یدلف گروه یاعضا توسط آن ییروا

. در بخش کمی روایی محتوایی از طریق متخصصین موضوعی و روایی صوری از شد محاسبه 59/0 اسکات یپ

طریق تعدادی از پاسخگویان مورد تأیید قرار گرفت. همچنین در بررسی روایی سازه به  بررسی تناظر بین ابعاد 

لیل ، از روش تح تهران استان یدست عیصنا و یگردشگر یفرهنگ راثیم سازمان یسازمان تیهو مدلو مؤلفه های 

پرداخته شد. همچنین برای بررسی پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای   LISRELافزارعاملی تأییدی در محیط نرم

ها ها، ، کدگذاری دادهها ، سازماندهی دادهمرحله شامل مرور داده  9های کیفی کرونباخ استفاده شد.در تحلیل داده

م شد. روش ها و ایجاد مقولات فرعی و ابعاد اصلی یا محورهای عمده و تدوین گزارش انجابندی داده، طبقه

  تجزیه و تحلیل داده ها در بخش کمی پژوهش در دو سطح آمار توصیفی و آمار استنباطی صورت گرفت.

 

 :پژوهش یها افتهی

 :در بخش کیفی پژوهش یها افتهی

 و یگردشگر یفرهنگ راثیم سازمان یسازمان تیهو مدل ، مولفه ها و شاخص هایابعاد سوال اول:

 کدامند؟ تهران استان یدست عیصنا

پس از مطالعه منابع مکتوب و دیجیتالی در دسترس و باتجزیه تحلیل مبانی نظری پژوهش و بررسی دیدگاه 

 یفرهنگ راثیم سازمان یسازمان تیهو مدل های دانشمندان و صاحب نظران پیرامون مولفه ها و شاخص های

، جمله ها و پاراگراف های مرتبط با سوال های تحقیق استخراج گردیدند  تهران استان یدست عیصنا و یگردشگر

و پس از کدگذاری و دسته بندی، مفاهیم و مقوله های اصلی استخراج گردید که نتایج آن در جدول ذیل آورده 
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بعد  جپندر  تهران استان یدست عیصنا و یگردشگر یفرهنگ راثیم سازمان یسازمان تیهو مدلشده و در نهایت 

 اصلی شناسایی شدند.

 
 تهران استان یدست عیصنا و یگردشگر یفرهنگ راثیم سازمان یسازمان تیهو مدل یها و مولفه ابعاد( 0جدول)

 

 هامؤلفه ابعاد ردیف

0 

 راهبردها

 یانسان هیسرما توسعه

 کارکنان یا حرفه اخلاق توسعه 0

 یسازمان یشهروند رفتار توسعه 1

8 

 گرمداخله طیشرا

 یرهبر سبک

 کارکنان یکار وجدان 9

 کارکنان یتوانمندساز 6

1 

 یعل طیشرا

 یسازمان عدالت

 یسازمان سلامت 4

 یسازمان تعهد 5

00 
 یانهیزم طیشرا

 اخلاقی جو

 اجتماعی پاسخگویی 00

00 
 امدهایپ

 یسازمان یاثربخش

 کارکنان یشغل یخشنود 01

 

 منبع : محقق

ن استان تهرا یدست عیو صنا ی، گردشگر یفرهنگ راثیسازمان م کارکنان یسازمان تیهو مدل سوال دوم:

 است؟ کدام

  مدل تاییدیتحلیل عاملی 

 هویت کمیمدل  ی پرسشنامه مواد ها و مستطیل ها، عامل یا مکنون های متغیر ها، در شمایل زیربیضی

دهد. همان طور که مشاهده  نشان می را تهران استان دستی صنایع و گردشگری فرهنگی میراث سازمان سازمانی،

متغیر آشکار تشکیل شده است.  بارهای عاملی مدل در حالت تخمین  80متغیر پنهان و  6می شود مدل مسیر از 

استاندارد میزان تاثیر هر کدام از متغیرها و یا گویه ها را در توضیح و تبیین واریانس نمرات متغیر یا عامل اصلی 

. به عبارت دیگر بار عاملی نشان دهنده میزان همبستگی هر متغیر مشاهده گر )سوال پرسشنامه( با نشان می دهد

 بارهای عاملی هر یک از سوالات تحقیق را مشاهده نمود. به  متغیر مکنون )عامل ها( می باشد. با توجه 
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را 14/0درصد ) 60تقریباً « راهبردها»( می باشد. به عبارت دیگر متغیر 14/0دارای بار عاملی )« راهبردها»متغیر 

 را تبیین می نماید. « هویت سازمانی » می رسانیم( از واریانس عامل  0به توان 

اً تقریب« رایط مداخله گرش»( می باشد. به عبارت دیگر متغیر 44/0دارای بار عاملی )« شرایط مداخله گر»متغیر 

 را تبیین می نماید. « هویت سازمانی » می رسانیم( از واریانس عامل  0را به توان 44/0درصد ) 11

درصد  50تقریباً « شرایط علی»( می باشد. به عبارت دیگر متغیر 59/0دارای بار عاملی )« شرایط علی»متغیر 

 را تبیین می نماید. « هویت سازمانی »  می رسانیم( از واریانس عامل 0را به توان 59/0)

 91تقریباً « شرایط زمینه ای»( می باشد. به عبارت دیگر متغیر 16/0دارای بار عاملی )« شرایط زمینه ای»متغیر 

 را تبیین می نماید. « هویت سازمانی » می رسانیم( از واریانس عامل  0را به توان 16/0درصد )

را به 11/0درصد ) 91تقریباً « پیامدها»( می باشد. به عبارت دیگر متغیر 11/0ملی )دارای بار عا« پیامدها»متغیر 

 را تبیین می نماید. « هویت سازمانی » می رسانیم( از واریانس عامل  0توان 

مدل در حالت معناداری ضرایب و پارامترهای بدست آمده مدل اندازه گیری بارهای عاملی  خروجی بعدی یعنی

ت تحقیق را نشان می دهد که تمامی ضرایب بدست آمده معنادار شده اند. زیرا مقدار آزمون هر یک از سوالا

 نشان دهنده معناداری بودن روابط است.   -56/0یا کوچکتر از  56/0معناداری بزرگتر از 

تمام روابط می توان گفت  %59( است. بنابراین با اطمینان -56/0و  56/0خارج از بازه )که   tطبق مقادیر آماره 

 معنادار هستند.

 روایی همگرایی

نشاندهنده میانگین واریانس به اشتراک گذاشته شده بین هر سازه با شاخص های خود می باشد.به  AVEمعیار 

میزان همبستگی یک سازه با شاخصهای خود را نشان می دهد .که هر چقدر این همبستگی بیشتر  AVEبیان ساده 

می باشد  9/0ر براب» نشود.برای بررسی روایی همگرا استفاده می شود و مقدار بحرانی آباشد برازش نیز بیشتر می 

روایی همگرایی قابل قبول است.طریقه محاسبه: با عاملی هر سوال معیار را به توان دو  9/0بالای  AVEو مقدار 

 .گیریم می رسانیم و میانگین آنها را می

 15پایایی سازه

پایایی سازه بیان می کند نتایج به دست آمده از کاربرد یک ابزار اندازه گیری تا چه حد با نظریه هایی که آزمون 

 را میتوان بر اساس پایایی مرکب ( پایایی سازه )متغیرهای مفهومیبر محور آنها تدوین شده است تناسب دارد. 

(CR) میزان واریانس(AVE) محاسبه کرد استخراج شده. 

                                                           
15-  Construct Reliability 
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CR>051 

AVE>059 

می  9/0بزرگتر از  سازههر واریانسو 1/0بیشتر از  پایایی مرکبملاحظه می گردد،   0گونه که در جدول  همان

فراهم می باشد و ابزار اندازه گیری مناسب و منعکس کننده متغیر  ها همبستگی یک سازه با شاخصباشد بنابراین 

 پنهان می باشد.
 

 وپایایی مولفه ها :روایی همگرایی0جدول 

 روایی و پایایی اولویت  tآماره ضریب تعیین بار عاملی مولفه عوامل

AEV CR 

 

هویت 

 سازمانی

 

 

  سوم 00/4 %60 14/0 راهبردها

 

64/0 

 

 

15/0 

 دوم 48/00 %11 44/0 مداخله گر شرایط

 اول 91/00 %50 59/0 علی شرایط

 چهارم 56/1 %91 16/0 ای زمینه شرایط

 پنجم 11/1 %91 11/0 پیامدها

 

 

 برازش مدل

سازی معادلات ساختاری، شناخت میزان  شاخص های نیکویی برازش یک از اهداف اصلی در استفاده از مدل

همخوانی بین داده های تجربی با مدل مفهومی و نظری است. برای شناخت میزان همخوانی داده های تجربی و 

مدل مفهومی از شاخص ها و معیارهایی استفاده می شود که به آنها شاخص های نیکویی برازش می گویند. در 

ر جدول د .وتی برای حصول اطمینان از نیکویی برازش مدل استفاده می شوداز شاخص های متفا اندازه گیریمدل 

همخوانی بین  شاخص های محاسبه شده و مقدار استاندارد آورده شده است. مقایسه آن دو نشان می دهد که 1

 وجود دارد.داده های تجربی با مدل مفهومی و نظری 

  
 برازش مدل :1جدول 

 شاخص های فرعی شاخص اصلی *

 DF2X RMSEA PNFI GFI AGAI NFI CFI/ نام شاخص
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 9/8بیشتر 9/8بیشتر 0/8بیشتر 0/8بیشتر 5/8بیشتر از 80/8کمتر از  3کمتر از  مقدار استاندارد

 506/0 500/0 466/0 415/0 994/0 060/0 154/0 مقدار مدل

مقدار شاخص های اصلی و فرعی برازش مدل می توان نتیجه گرفت مدل برازش داده شده مدل مناسبی می 

 در حد قابل قبول می باشد.میزان همخوانی داده های تجربی و مدل مفهومی باشد و 

 

 و پیشنهادات: گیرینتیجه

تئوری پردازان سازمانی، هویت سازمانی را به عنوان تجربه ها، احساسات و ایده هایی که کارمندان از سازمان 

، اعتبار و تصویر درونی و بیرونی آن را سازماندارند، معرفی می کنند در حالی که مفاهیمی نظیر هویت و نشان 

زمان، محصولات و خدمات آن، شیوه ای که آن هویت سازمان می تواند از راه ساختار سا .در نظر نمی گیرند

سازمان محیط خود را شکل می دهد و شیوه ارتباطات و رفتار آن، درک و تجربه شود. این عوامل بر روی 

 .چگونگی نگرش افراد نسبت به سازمان تأثیر می گذارند

 یتدس عیو صنا ی، گردشگر یفرهنگ راثیسازمان مکارکنان  یسازمان تیهو مدل تحقیق حاضر با هدف ارایه

 صورت به گانه 9 ابعاد در و مقوله 01 قالب در پژوهش ابعاد و مفاهیم شناساییصورت گرفت.  استان تهران

 و راهبردها ، گرمداخله شرایط ، ایزمینه شرایط ، علی شرایط(، کارکنان سازمانی هویت ارتقای)یعوامل محور

 قرار دییتأ مورد یعامل لیتحل با یکم بخش در ها مؤلفه و ابعاد همه .گردید ارایه مفهوم ریز 80 باو  پیامدها

،  یفرهنگ راثیسازمان م کارکنان یسازمان تیهو مدل یطراح به منجر تینها در پژوهش  این لذا. گرفتند

 کشور در یسازمان تیهو یها پژوهش از یاریبس دییتأ با که است دهیگرد استان تهران یدست عیو صنا یگردشگر

 ورکش یفرهنگ ینهادها و سازمانها کارکنان یسازمان تیهو یبرا یزیتجو یمدل تواند یم آمده دست به یالگو ،

 .باشد

با ( 0800)،و همکاران یالفتپژوهش همانند پژوهش های صورت گرفته بسیاری از نتایج نتایج این پژوهش با 

 با عنوان (0800،) همکاران و امیدوار پژوهش ،ی بر تعهد سازمان یسازمان تیو هو یعدالت سازمان ریتاث عنوان

 پژوهش ، شهرستان زرقان ییمعلمان مقطع ابتدا یشغل اقیو اشت یشغل تیبا امن یسازمان تیرابطه هو یبررس

 ینظام یکارکنان سازمان ها یو عملکرد شغل یسازمان تیرابطه هو یبررس با عنوان (0155، ) همکاران و توکلی

 یانجینقش م یابیارز با عنوان (0154) وهمکارانطبرسا  پژوهش ،(یدانشگاه نظام کی)مورد مطالعه: کارکنان 

محمودی و عابدینی  پژوهش ،ی سازمان ریو تصو یسازمان تیهو نی( در رابطه بیبرداشت)طرز تلق تیریمد

بررسی میزان تاثیر عوامل موثر در هویت سازمانی و تعیین میزان تاثیر هویت سازمانی بر تعهد »  باعنوان (0154)

 ، «سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی و درمانی شهید بهشتی 
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 یکار هیروح و یشغل تیرضا ، یجانیه هوش نیب رابطه یبررس»  باعنوان( 0000) همکاران و ایزاموولیا پژوهش

 یراه یکیالکترون یحکمران از شهروندان اتخاذ قیتشو»  باعنوان (0000) همکاران و آورین پژوهش ،«  کارکنان

 یسازمان تعهد ، یجانیه هوش رابطه یبررس»  باعنوان( 0000هاندوفلد و همکاران ) پژوهش ،«  فساد کاهش یبرا

 یسازمان تعهد ، یجانیه هوش نیب ارتباط یبررس» ( 0000ونگ و همکاران )  پژوهش ،«  کارکنان یشغل تیرضا و

 تعداد زیادی از مفاهیم و ابعاد و مؤلفه هایهمخوانی دارد و این نشان می دهد که  ،«  کارکنان یشغل تیرضا و

  در بستر عمیقی از فهم مشترک جامعه قرار دارد. سازمانها کارکنان یسازمان تیهو

 

 :مآخذ فهرست منابع و

،تاثیر عدالت سازمانی و هویت 0800الفتی، جواد و رحمانی فیروزجاه، علی و عباسی اسفجیر، علی اصغر،

 https://civilica.com/doc/0808010سازمانی بر تعهد سازمانی،

،بررسی رابطه هویت سازمانی با امنیت شغلی و اشتیاق 0155امیدوار، سعید و جعفری، فاطمه و امیدوار، حامد،

شغلی معلمان مقطع ابتدایی شهرستان زرقان،دومین کنفرانس بین المللی علوم تربیتی، روانشناسی، مشاوره، آموزش 

 https://civilica.com/doc/0081611و پژوهش،تهران،

بررسی رابطه هویت سازمانی و عملکرد شغلی  ،0155، ، فرهاد و جهان بین، پویا ، میثم و هادی نژاد توکلی

 https://civilica.com/doc/0000105مان های نظامی )مورد مطالعه: کارکنان یک دانشگاه نظامی(،کارکنان ساز

(. تهران: 0116میرسپاسی و پریچهر معتمد گرجی) ناصرمدیریتّ فرهنگ و سازمان. ترجمه: ستانلی. دیویس، ا

 انتشارات مروارید.

، دو «طه میان هویت سازمانی و تعهد سازمانیمروری بر راب (. »0145نژاد، م . )سرشت، ح. و فرهادیرحمان

 .05-00 ( ، ص00) 0ماهنامه منابع انسانی،

بندی عوامل مؤثر بر امنیت  شناسایی و رتبه (.0154رضائی،میترا و ایمانی،محمدتقی و محمدخانی،کامران.)

.رهیافتی نو در مدیریت AHPایران با رویکرد اسلامیشغلی هیات علمی دانشگاهها با تأکید بر استقالل دانشگاه آزاد 

 (.8)00آموزشی،

(.رابطه امنیت شغلی و حمایت سازمانی با 0156سلیمانی،آرزو و سماواتیان،حسین و نوری،ابوالقاسم.)

رویدادهای شرکت گاز استان اصفهان:نقش تعدیل کنندگی ویژگیهای جمعیت شناختی.ارتقاء ایمنی و پیشگیری 

 (.0)9از مصدومیت ها،
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شناختی های روان(. نقش قلدری سازمانی در ویژگی0800زینب.)،مولوی و کاظم،زادهحسن و آرزو،سهرابی

های منتخب در استان شغل )درگیری شغلی، استرس و عدم امنیت شغلی( مورد مطالعه: شعب یکی از بانک

 .095-015( ،1)00،پژوهش های مدیریت در ایران .قم

(. شناخت نحوه تأثیرگذاری ابعاد عدالت 0150عطار، غزاله. )یسیدجوادین، سیدرضا، فراحی، محمدمهدی و طاهر

 های گوناگون رضایت شغلی و سازمانی، دانشگاه علامه طباطبائی، دانشکده مدیریت و حسابداری سازمانی بر جنبه

، ارزیابی نقش میانجی مدیریت 0154غلامعلی؛ علی رضائیان؛ اکرم هادیزاده مقدم و علی خلقانی، ،طبرسا

ت)طرز تلقی( در رابطه بین هویت سازمانی و تصویر سازمانی، کنفرانس ملی پژوهش های کابردی در برداش

 مدیریت و مهندسی صنایع، تهران، موسسه آموزش عالی غیرانتفاعی رهنما، 
https://www.civilica.com/Paper-MIECONF01-MIECONF01_052.html 

(. پیش بینی سلامت سازمانی بر اساس ویژگی های شخصیتی و سلامت روانی مدیران، 0150عبّاسپور، راضیه)

 ی علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد مرودشت.ی کارشناسی ارشد، دانشکدهپایان نامه

،تاثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر رضایت شغلی، قانون 0800فرقانی، ادریس و عربشاهی، معصومه، 

شکنی و تعهدکارکنان با توجه به نقش تعدیلگر رهبری خدمتگزار )مطالعه موردی: شعب بانک آینده شهر 

 https://civilica.com/doc/1491051مشهد(،سیزدهمین کنفرانس بین المللی پژوهش در مدیریت، اقتصاد و توسعه،

، نقش هویت تیمی و هویت سازمانی بر عملکرد 0151قاسم زاده5 ابوالفضل؛ شیوا ملکی و حمداله حبیبی، 

 (، 8) 0شغلی و مسیولیت اجتماعی، فصلنامه مدیریت سازمان های دولتی 
https://www.civilica.com/Paper-JR_IPOM-JR_IPOM-2-4_006.html 

(. سازمان های بیمار. اصفهان: 0146رضا و سلاسل، ماهان) حمید؛ آتشپور، سیّد کامکار، منوچهر؛ آتشپور، سیّد

 نشر محبان.

 خشپ یمل شرکت در یشغل تیامن و یشغل عملکرد با یاستخدام قرارداد نوع رابطه یبررس(.0156.)نیکرد،حس

 واحد یلاماس آزاد دانشگاه ،یعموم یروانشناس رشته ارشد یکارشناس نامه انیپا. گلستان منطقه ینفت یها فراورده

 .شاهرود

،نقش هدف گرایی و هویت اخلاقی در مدیریت یادگیری سازمانی کارکنان 0800گنجی، فرشید و گنجی، فرشاد،

سومین کنفرانس بین المللی توسعه و ترویج علوم انسانی و مدیریت سازمان تربیت بدنی جمهوری اسلامی ایران،

 https://civilica.com/doc/1370679در جامعه،تهران،

 تیبه رهبر بر هو یو عاطف یاثر اعتماد شناخت(. »0150سرشت، ح. و کوشازاده، ع. )محمدزاده، ز.؛ رحمان

واحد  یدانشگاه آزاد اسلام ،یآموزش تیرینو در مد یافتی، فصلنامه ره«اعتماد به سازمان یانجی: نقش میسازمان

 .00-0(، ص1) 8مرودشت، 

https://www.civilica.com/Paper-MIECONF01-MIECONF01_052.html
https://www.civilica.com/Paper-JR_IPOM-JR_IPOM-2-4_006.html
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، بررسی میزان تاثیر عوامل موثر در هویت سازمانی و تعیین میزان تاثیر 0154محمودی،حسین و سحر عابدینی، 

تی و بهداشهویت سازمانی بر تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی و خدمات 

درمانی شهید بهشتی، چهارمین کنفرانس ملی در مدیریت،حسابداری و اقتصاد با تاکید بر بازاریابی منطقه ای و 

 دانشگاه شهید بهشتی، دبیرخانه دائمی کنفرانس، -جهانی، تهران 
 https://www.civilica.com/Paper-ACONF04-ACONF04_250.html 

هد و تع یشغل تیبراساس امن یسازمان یرفتار شهروند ینیب شیمدل پ یطراح (.0154موسوی نائینی،مهدی.)

انشگاه د ی.پایان نامه کارشناسی ارشد رشته روانشناسی عمومی،تیشخص یها یژگیو یگر لیو نقش تعد یسازمان

 ی.علامه طباطبائ

بررسی رابطه هویت سازمانی با سکوت سازمانی کارکنان (. »0150نصراصفهانی، ع.و آقاباباپور دهکردی، ط. )

 060-015(، ص:8) 08شناسی کاربردی، ، جامعه«مورد مطالعه کارکنان دانشگاه اصفهان

(. 81)00ی(. بررسی احساس عدالت اجتماعی و عوامل موثر بر آن. جامعه شناسی کاربرد0150هزارجریبی،ج.)

 .60-80پاییز. صص
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