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 چكيده

 تیریباشد. در این راستا ضمن مروری بر مفاهیمی همچون مدمی  " رانیا یکارکنان در بانک ها یابی تیهو تیریارائه مدل مد "هدف از پژوهش حاضر 

 یسنج رهای مدل و اعتباها و شاخصسازی معادلات ساختاری به شناسایی مؤلفهکمی( و مدل-کارکنان، با استفاده از روش آمیخته )کیفی یابی تیهو

و در بخش کمی شامل کارکنان شعب  یو صنعت بانکدار یشد. جامعه مورد مطالعه در بخش کیفی شامل خبرگان و اساتید حوزه منابع انسان مدل پرداخته

آوری جمع تگردید. جهنفر تعیین  183حوزه و در بخش کمی بر اساس جامعه آماری،  نیخبره در ا 34باشد. حجم نمونه در بخش کیفی بانک سپه می

 ، از مصاحبه نیمه ساختاریافته در بخش کیفی و از پرسشنامه در بخش کمی استفاده شده است که روایی آن به صورت روایی محتوا توسط خبرگانهاداده

خ در و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفای کرونبا smart plsافزار با کمک تکنیک دلفی و روایی سازه و ساختار توسط تحلیل عاملی تأییدی در نرم

اسمیرنوف، جهت  -های کلموگروفو در بخش کمی از آزمون یها در بخش کیفی از کد گذارتأیید شده است. به منظور تجزیه و تحلیل داده spssافزار نرم

نتایج نشان داد مدل مدل استفاده شد.  یها و اعتبار سنجیابی معادلات ساختاری جهت تأیید مؤلفهتست نرمال و از آزمون تحلیل عاملی تأییدی و مدل

 ریتاث یابیتی(، بر هویو عوامل شخص)فرد یعوامل سازمان ،یمنابع انسان تیری. نتایج همچنان نشان داد مدباشدیشاخص م 88مولفه و  31بعد،  8شامل 

نشان داد  نیها همچنمولفه نیوابط ب. رگرددیم کارکنان یو عزت نفس سازمان یابیتیهو تیریمد ،یسبب ارتقا سطح توسعه سازمان قیطر نیداشته و از ا

 تیو حما ی)استراتژ لگرهای. تسهگرددیکارکنان م جیو نتا یسازمان جیها سبب ارتقا سطح نتا یو هم به واسطه استراتژ میهم به صورت مستق یابیتیهو

 و کارکنان داشته باشد.  یسازمان جیبر نتا یادیز ریتاث تواندیها، م یاتژ( به واسطه استریو اقتصاد یسیها )عوامل سا( همانند موانع و چالشیسازمان

 بانک -کارکنان  یابی تیهو - تیریمد :های اصلیواژه

 مقدمه -1

 یها ضروراز سازمان یاریبس تیموفق یکارکنان برا یابیتیهو تیریمد
 بیکارکنان را ترغ ،یسازمان یابیتیدارد. هو یادیز اریبس یایاست و مزا

 یسازمان سودده یکه برا یبه امور ،یف کاملاً شخصاهدا یبه جا کندیم
 وجبو م کنندیآنها با علاقه کار م نیدارند، تمرکز داشته باشند. همچن

 شدخواهند  یکار یو دلبستگ یشغل تیرضا ،یرفتار شهروند شیافزا
[22]. 

رفتار و اعتقادات مهم کارکنان در سازمان است و  ۀکنند نییتع ت،یهو
کردن  نهیو نهاد یگذارهدف ندیفرا ،یکار گروه شیافزااعضا،  نیاعتماد ب

نفر از سازمان  کی یوقت .[11]کندیم لیرا تسه یسازمان یاستانداردها
با اهداف  مطابقکه  کندیرا اتخاذ م یماتیتصم کند،یکسب م تیهو

 یسازمان باشد و به طور خودآگاهانه تلاش خود را به سمت اهداف سازمان

 ماتیاتخاذ تصم ن،ی. بنابراشودیم یدرون تیرضا شیو باعث افزا تیهدا
در زمان نبود نظارت سازمان،  یکارکنان در جهت اهداف سازمان را حت

 یاجتماع تیهو یۀبر اساس نظر یازمانس یابیتیهو .[8]دهدیم شیافزا
 یهارا در دسته گرانیافراد، خود و د کندیم انیبنا نهاده شده است که ب

 ای ینژاد، گروه سن ت،یجنس ،یسازمان تیعضو لیقب مختلف از یاجتماع
 ژهیو یهاخود را در گروه تیو عضو کنندیم یبنددسته یمذهب یوابستگ

 جینتا .رندیگینقش در نظر م ابطو رو یاجتماع یهابر اساس نقش
اکنون به  یسازمان تیدانشمندان مختلف نشان داده است که هو قاتیتحق

 میتصم ک،یاستراتژ راتییدرک تغ یها برادر تلاش یدیعنوان نقطه کل
سازمان  یدیپاسخ به مسائل کل رویارتباطات، تفس ،یتعارضات درون ،یریگ

هستند که خود را به اهداف  یدنبال کارکنانها بهسازمان[. 03]بوده است
 بدانند و مطابق اهداف سازمان عمل کنند.  بندیسازمان پا

mousakhani@srbiau.ac.ir* 
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معتقدند هر چقدر کارکنان نسبت به سازمان  شمندانیز اندا یاریبس
خود را به اهداف سازمان  شتریداشته باشند، ب یشتریب تیاحساس هو

در قبال آن خواهند داشت.  یشتریتلاش و مشارکت بدانسته و  بندیپا
که به آنان شباهت دارند. آنان  کنندیرا جستجو م ییهاسازمان زین افراد

 [.3]کنندها تصور ها و سازماناز گروه یعنوان عضوهخود را ب لندیما
 یندهایها نتوانند با فرآکه در سازمان یافراد دهندیمطالعات نشان م

در  یسازمان یریپذامعهج یریبه تعب ایکنند و  دایانطباق پ ،یدرون سازمان
به سازمان  یقابل قبول انجام نگرفته است، احساس وفادار یصورتآنها، به
و افراد  ستیبخش ن تیرضا یفرد تیاحساس مسئول،  دهندینمنشان 
  [.03]کارشان را دوست ندارند  د،یو شا دیکه باچنان
ترک  یاز جمله اختلال در عملکرد، تقاضا برا ،یمنف یامدهایجه پیدر نت

در  ینیبه عدم کارآفر تیو در نها ییآمدن کارا نییدر کار، پا بتیشغل، غ
  [.0] سازمان منجر خواهند شد

کارکنان را در سازمان  یابیتیتلاش کنند تا هو دیبا رانیرو مد نیاز ا
 نیب یشناخت وندیپ کی بهاشاره  یسازمان یابیتیهو دهند. شیافزا
 یوابستگکه  کندیم انیب هینظر نیا .داردکارمند  تیهوو  سازمان تیهو
 اساسبر را خود تا شد خواهد ث باع شانیهاسازمان بهافراد  یدلبستگو 
دل در را  خود تیهو گر؛ید انیب. به نندک فیتعرسازمان  یهایژگیو

 [.2]نندیبب شانیهاسازمان
سازمان  کیبه  افرادتعلّق  را یسازمان یابیتیهمکاران، هو و 3زیگکور 

 کار آندر  که یسازمان همان را خودافراد  کهیصورت اند؛ درکرده ریتعب
به  شود؛یمنتقل م فردبه سازمان  یهایژگیو [.28]کنندیتلق کنندیم

 یداتیتهد کند،یم دیتهدرا  یسازمان تیهوکه  ییهاتیفعال لیدل نیهم
 [. 14]شودیقلمداد م کارکنانخود  یبرا

 یبانک ستمیدر س به وجود آمده یدر حال حاضر با توجه به چالش ها
لزوم توجه همه جانبه به  ،یو اثر بخش ییکشور در جهت کاهش کارا

 یو بهره ور یاثربخش نیو تام ییکارا شیافزا یدر راستا یمنابع انسان
توجهات، توجه  نیاز ا یکیکرده است که  دایپ یتر یمطلوب، جنبه جد

ها از انکب دهدیاست. شواهد نشان م هاکارکنان در بانک یابی تیبه هو
را  ییبالا یهستند که کارمندان آنها استرس شغل یکار یهاطیجمله مح

و  ینگیدر برابر نقد تیو مسئول یسروکارداشتن با منابع مال لیبه دل
منجر به  تواندیامر م نیکه ا کنندیو بانک تجربه م انیمشتر ییدارا

شغل  و عملکرد مطلوب و ترک  ییکاهش کارا جهیو در نت زهیکاهش انگ
 ران،یدر ا یعموم یهاسازمان نیو بزرگتر نیاز مهمتر یکیمسلما  باشد.
و  ادیکه در بانک ها، ورود ارباب رجوع ز ییها هستند. از آنجابانک
که  یبه سمت دیگونه سازمان ها با نیا یدارد؛ لذا راهبردها تیعموم
راهبردها مستلزم  نیشود. ا تیرا داشته باشد، هدا ییکارا نیبهتر

 باشد،یم زین یکارکنان و منابع انسان ییموثر بر کارا لعوام ییناساش
 یبا سازمان کانون یقو یعاطف یدلبستگ لیبانک به دل یابیتیهو نیبنابرا

 ییبهبود کارا نیا یراه گشا تواندیسازمان م یهاتیموفق یسازیو درون
با  ینکسای تیکه احساس هو یدر بانک ها کارکنان رسدیباشد. به نظر  م

کار از  طیدر مح یبهتر یدارند و رفتارها یخود دارند، تفکر مثبت نسازما
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با  یکنون یهاسازمان ندهی. حال با توجه به مواجهه فزادهندیخود نشان م
که  یو پرتلاطم دهیچیپ طیو به منظور اداره هرچه بهتر مح رییمسئله تغ

در  یانمنابع انس یابیتیهو تیکنند، اهم تیدر آن فعال رندیها ناگزبانک
 تیاز اهم یانسان یرویدر بانک ن شود. یحس م شیاز پ شینهاد ب نیا

 یاست که ارتباط تنگاتنگ یبرخوردار است چرا که به عنوان سازمان ییبالا
 یامروز یزندگ یاساس خدمات بانک برا نیبا مردم دارد بر هم

و به  یتی. به حداقل رساندن نارضاشودیم یمهم تلق یشهروندان، امر
شهروندان  یو هم برا هابانک یشهروندان هم برا تیحداکثر رساندن رضا

 اتیبه شکا یدگیو رس حیصر ییپاسخگو نیدارد. همچن ییبسزا تی، اهم
جامعه  یبرا داریپا یا ندهیآ جادیدر برابر ا یریپذ تیارباب رجوع و مسئول

مردم  تیت اکثرامروزه انتطارات و توقعا نکهیمهم است. با توجه به ا اریبس
است و قدم به  یاقتصاد ارچوبو سازمان ها، فراتر از چ یهااز شرکت

انتطارت مردم  شیتوجه به افزا نیگذاشته، بنابرا یاجتماع یهاخواسته
 [. 34]است  افتهی شیها افزاهمچون بانک ینقش موسسات عموم

 ینعیخود  هیسرما نیبر مهمتر یاژهیتمرکز و دیراستا بانک با نیدر ا
که نه فقط معتقد است که  یانسان یرویداشته باشد، ن یمنابع انسان

خود را نسبت به  یکار کردن است، وفادار یمکان خوب برا کیسازمان 
حد  نیکه از ا یانسان یرویترک آن را ندارد بلکه ن تیآن نشان دهد و ن

 ،زندیآمیخود در م یشخص تیبا هو قاًیرا دق یسازمان تیهو رود،یفراتر م
شکست خود بداند و با  راسرنوشت سازمان را سرنوشت خود، شکست آن 

عوامل  ریبه تأث یادیز یهادر پژوهش کند. تیسازمان احساس هو
به  یکم یهااشاره شده است اما در پژوهش نهیزم نیدر ا یمختلف

سازمان ها اشاره نشده است. با  نیدر ا یابیتیعوامل موثر بر هو یابینهیزم
 یبه نظر م نهیزم نیدر ا کپارچهی یخلاء و عدم وجود مدل نیاتوجه به 

خلاء و شکاف را  نیراستا ا نیدر ا ندتوا یم ،یپژوهش نیرسد انجام چن
کارکنان در  یابیتیشده باعث شده که هو انیب یها. چالشدیمرتفع نما

به عمل آمده نشان  یهایبررس گریاز طرف د رد،یقرار بگ ریبانک تحث تاث
 یابیتیهو تیریدر خصوص مد یتا کنون مدل منسجم و کامل دهدیم

در داخل و خارج از  یجامع قیحقکارکنان در بانک ها وجود ندارد و ت
 یآن منتشر نشده است. لذا مساله اصل جینتا ایکشور انجام نشده است 

 کارکنان در بانک یابیتیهو تیریمد تدوین مدلعبارت است از  قیتحق
 . سپه

 هشپيشينه پژو  -2

 1تنو و 2تلبرآ توسط3589لسا در ربا نخستین ایبر ،مانیزسا هویت
 ههندندنشا ن،کنارکا مانیزسا هویت دی،فر سطح درشد.  معرفی

 در دخو عضویت به را نهاآ ادفرا که ستدی افر به منحصر یخصیصهها
 هویت هم نمازسای عضاا ینابنابر. ننددامی طمربو ص،خا نمازسا یک
 در که و چیزییرند پذمی قالب و شکل آن از هم و داده شکل را مانیزسا

 ممفهو آن از که ستا نهما ،ستا نهفته جتماعیا هویت نظریه قلب
 انعنو به نکنارکا یقو مانیزسا هویتد. شو می اجستخرا مانیزسا هویت
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 به آن، مستحکاا و تقو و هشد تلقی نمازساای بر مهم قابتیر مزیت یک
 یهاژگیو به که ایجهو در نمازسا تمشخصا و یهاژگیو از عضاا درک

 [.5]دارد  یگبست ،نددار دعتقاا
سلزنیک و و دمدریکسیم  ،مارکس ،اگر چه ممکن است ادعا شود که وبر

های اولیه ی هویت را در مطالعات سازمانی بنا نهادند اما تنها دیگران پایه
وز و هن سال اخیر بوده که مفهوم هویت سازمانی به بار نشسته است24در 

و با  .ی وجود داردهویت سازماناجماع اندکی در خصوص معنا و تعریف 
اینکه به صورت گسترده ای در متون مورد استقبال قرار گرفته است ولی 
سالیان متمادی، پژوهشگران به هویت سازمانی در مقایسه با دیگر 

 [.19]متغیرهای مهم بی اعتنا بودند
 از کارمندان که است موضوع این دهنده انعکاس سازمانی هویت

سازمانی آگاه بوده و با آنها همراه شده اند.  ها و اهدافارزش استانداردها،
ازطرف دیگر، استانداردها، ارزش ها و اهداف سازمان توسط فرهنگ 

 [.29]شوندسازمانی معرفی می
یابی سازمانی یابی سازمانی متفاوت است. هویتهویت سازمان با هویت

 .ند شناختی بین هویت سازمان و هویت کارمند دارداشاره به یک پیو
یابی از طریق فرآیند جامعه پذیری اتفاق افتاده و در تئوری هویت هویت

 ها، هنجارها و انتظاراتاجتماعی ریشه دارد که ضمن آن، فرد از ارزش
پردازد. از طریق هویت یابی، سازی آنها میمطلع شده و به درونی سازمان
را به عنوان ویژگی های خود، جذب  سازمانهای مهم ویژگی کارکنان

ای در نظر گرفت که بصورت توان بعنوان سازهیابی را مینمایند. هویتمی
کند. ، بویژه در هنگامه تغییر عمل میسازمان یک پل ذهنی میان فرد و

یابی به تحلیل افراد از ادراک از خود، ارتباط با دنیای پیرامون و هویت
کند. به اعتقاد محققان فرآیند متبوعشان کمک می سازمان ارتباط با

یابی ارتباط میان هویتها در سطوح مختلف را فراهم ساخته و یک هویت
ی خوب تعریف شده، کاملا متمایز، فرگیر و پذیرفته شده، هویت سازمان

فراهم نماید که در یک بستر  سازمانتواند نقطه ثقلی برای اعضای می
 .طمئن به تعیین هویت خود بپردازنداستخدامی غیر م

کند که وابستگی و دلبستگی افراد به تئوری هویت سازمانی بیان می
ها یشان باعث خواهد شد تا خود را بر اساس ویژگیهای سازمان سازمان

ها یشان ببینند تعریف نمایند و به بیان دیگر هویت خود را در دل سازمان
[2.] 

های ناختی است که در آن، اعضا هویتیابی سازمانی فرایند شهویت
یابی کنند. هویتفردی و اجتماعی خود را با هویت سازمانی متوازن می

تواند از طریق نیاز به تعلق برای ایجاد و حفظ روابط با ثبات، سازمانی می
قدرتمند، مثبت و معنی دار برانگیخته شود و یا از تمایل اعضا برای 

 .یا ممکن نشأت گیرد  دستیابی به یک خود ایده آل
 نمازسا گرانهشپژو ایبر مهم مفهومیهویت یابی کارکنان با سازمان، 

 رفتاداری، رفاو یشافزا مانند مثبتی نتایج به منجرتواند زیرا می ستا
شود. ثبات هویت یابی  با سازمان شغل  کتر کاهش و مانیزسا یندوشهر

زمانی اغلب موجب در طی دوران سخت تغییر، دشوار است و تغییرات سا
 [.5]گردد کاهش هویت سازمانی می

یابی سازمانی را روش تعریف خود شخص از نظر یک سازمان هویت 0چنی
 کشش و -3در این تعریف چهار جنبه اصلی وجود دارد:. کندبیان می

وفاداری به  -1سازمانی سازگاری میان اهداف فردی و -2تمایل به سازمان
. همچنین یک تاکتیک ای عضویت سازمانیبر توجه به خود -0سازمان

 [. 20]برای به دست آوردن عضویت سازمانی 
نتیجه تمام این تعاریف این است که تا چه حد هویت فردی و هویت 
سازمانی بطور مشترک و مثبت با هم همپوشانی دارند. البته هی و 

 یابی سازمانی تعدادی عوامل پیچیده را تشخیص دادههمکاران برای هویت
ها ممکن است از طریق اند و این مطلب بدین معناست که سازمان

ها اغلب های متعدد خود ترسیم شوند و ادعاهای مربوط به هویتهویت
اعمالی سیاسی هستند و ممکن است مبهم، مکمل، بدون ربط و متناقض 

 [.19]باشند
هویت یابی سازمانی به پیوند شناختی بین هویت سازمان و هویت کارمند 

بر اساس این نظریه وابستگی و دلبستگی افراد به . کندشاره میا
های سازمان هایشان باعث خواهد شد تا خود را مطابق با ویژگیسازمان

. هایشان ببینندتعریف کنند و به بیان دیگر هویت خود را در دل سازمان
یت یابی سازمانی را تعلق افراد به یک سازمان تعبیر کرده اند. محققان هو

 .کنند یکی بدانندچنانچه افراد خود را با سازمانی که در آن کار می
هایی که شود. به همین دلیل فعالیتهای سازمان به فرد منتقل میویژگی

کند تهدیدی برای خود کارکنان قلمداد هویت سازمانی را تهدید می
 [.14]شود می

است که تئوری های مختلفی در خصوص هویت یابی کارکنان ارائه شده 
 :از بین آنها تئوریهای زیر مهمترند 

 :الف( نیاز به ارتقای خود یا خود افزایی
ها و سازمان ها برای افزایش کند که افراد از گروهاین تئوری بیان می 

 [.18]کنند ارزشمندی و عزت نفس استفاده می
 ب نیاز به خود طبقه بندی:

و از آن  روه منطبق سازندافراد به دنبال آن هستند تا خود را با یک گ 
 [.2]تقلید کنند

 :ج( تئوری هویت اجتماعی افراد در جامعه بشری
پردازند که ها گروه ها سازمان ها و نهادهای گوناگونی میبه بررسی تشکل

در پیرامونشان قرار داد و هنگامی که فرد در طبقه و گروه خاصی عضو 
به آن گروه است و  می شود، این باور در او شکل می گیرد که متعلق

زمینه ای برای خودانگاره و خود تعریفی فرد در رابطه با آن گروه در 
بندد. اینجاست که فرد خود را در قالب ویژگیهای گروه درونش نقش می

 [.28]داندتعریف میکند و خصوصیات آن را خصوصیات خود می
 :د( تئوری جذب گزینش و کناره گیری

به سازمانهایی جذب می شوند که اهداف بر اساس این تئوری افراد  
 .کنند مشابهی با آنها دارند یا به آنها در دستیابی به اهدافشان کمک می

 :تئوری تبادل اجتماعی (ه
بر اساس این تئوری وقتی شخص کاری برای دیگری انجام می دهد،  

دریافت کننده مساعدت مجبور است که آن را جبران کند؛ اما وقت و 
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ص نیست در زمینه سازمانی، کارکنان و سازمانی که در آن شکل آن مشخ
کار میکنند دو نقطه تبادل هستند کارکنان ملزماند منفعت مساعد یا 

بر این اساس اگر سازمان از [. 10]رفتار ارزشمند سازمان را تلافی کنند
 یابد.کارکنان حمایت کند، احساس هویت کارکنان با سازمان افزایش می

 :کیت روان شناختیتئوری مال (و
جنبه ای است که به تفکر درباره احساسهای شخصی از احساس مالکیت  

مربوط میشود؛ یعنی فرد در خصوص سازمان یا بخشی از آن احساس کند 
افزایش مالکیت روان شناختی  ، بنابراین با«که این متعلق به من است

 کارکنان احساس هویت آنان نیز افزایش می یابد.
 :اطلاعات اجتماعی شخص ز( پردازش 

های انطباق پذیر، رفتارها تلقی ها و باورها را از متن همانند سازمان
اجتماعی خود با واقعیت موقعیت و رفتار گذشته و حال خود انطباق دهد 

[23.] 
گیرد. از دیدگاه هویت از طریق انتظارات نقش و شیوۀ تحقق آن شکل می

هم آمیخته عضویت وفاداری و هویت یابی از سه پدیده ب( 3581چنی )
تواند ترکیبی از تعهد، وفاداری، هویت می .شباهت تشکیل شده است 

غرور و رضایت باشد. از دیدگاه شهنواز هویت یابی سازمانی شامل چهار 
جزء است خودطبقه بندی حس وابستگی به سازمان سهیم شدن در 

 [.18]های سازمانی و ارزیابی عضویت اهداف و ارزش
  اطلاعاتی های  پایگاهخش پیشینه تجربی پژوهش با مراجعه به در ب

Scopus  وScience Direct ، فقط  هویت یابی سازمانیی  با کلید واژه
شد که  المللی شناساییی بینمقاله 88،  2420در عنوان تا سال

ها از ( مشخص است ضمن سیر صعودی پژوهش3)شکلطور که در همان
به چاپ  2421مقاله( در سال 32ان مقالات )، بیشترین میز 2433سال

 رسیده است.
 

(: نمودار فراوانی پژوهش های حوزه هویت یابی کارکنان در 1شکل)

Scopus وScience Direct 

 
 

و  پوریعل پژوهش های پژوهش مشخص گردید، نهیشیپبررسی با توجه به 
و  یسلطان یعل ،[9]3044و همکاران) شیراندی(، خ3043همکاران)

 (3158)ی، نظر[30](3155و همکاران) ی، مومن[5](3155اران)همک
، [31](3151)ی، نور[32](3150و همکاران) یجلال آباد ی، لطف[39]

، [31](3152و همکاران) ی، موغل[1](3151) ییمولارحمان سرشت و 

، [38](3159) یکلی، ه[1](3150) سیفسقند یزاده و سلطان یتق
، [21](2421) و همکاران 1چن ،[31](2420) و همکاران 9اننیکالت

، [28](2423) 8ونگیو ه انگی ی، ج[38](2421) وهمکاران 8یآخماد
 33نیو ه نری، پ[81](2424) 34ینی، شال[21](2424) و همکاران 5چیکل
 ،[21](2435) 31پکی، د[04](2435) و همکاران 32ی، تورک[19](2424)

، [51](2431) 39ومنی، تانگ و ن[24] (2438و همکاران ) 30بروبرگ
بوده و از پرسشنامه جهت  یبه صورت کمّ  [11](2431) 31سونگ نگیاو

 داده ها استفاده شده است. یجمع آور
به پژوهش،  توانیشده م نجامو پژوهش ا یپژوهش طهیح نیترکیدر نزد 

(،  اشاره نمود 3044و همکاران) شیراندیخو  (3152و همکاران ) یموغل
و عوامل  میمفاه یسر کیمنابع  یرمرو یبا بررس ها پژوهش نیکه در ا

شده است و به صورت مدل  ییشناسا یسازمان یابیتیدر هو رگذاریتأث
همچون،  ییهاپژوهش در. شده است یعوامل بررس نیا ریتأث زانیم

 یابیتیعوامل مشخص بر هو ی( بررس3151) ییرحمان سرشت و مولا
بخش  شده است که نسبت به پژوهش حاضر کمبود یبررس یسازمان

 . شودیم دهیجنبه د نیو خلأ ا یفیک
و  هاهیرا دارد لذا نسبت به نظر یپژوهش حاضر مصاحبه نقش اصل در

 .دهدیدر بانک  ارائه م یابیتیاز هو یبهتر نییگذشته تب قاتیتحق
 ی(، نور3158و همکاران) یجلال آباد ی(، لطف3158)ینظر قاتیتحق در
وابسته  ریمتغ کیبه عنوان  یزمانسا یابی تی( هو3159) یکلی(، ه3151)

 سیفسقند یزاده و سلطان یتق قاتیدر نظر گرفته شده است و در تحق
(، 2424) ینی(، شال2424) و همکاران  چیکل(، 3159) یکلی(، ه3150)
( به 2438(، بروبرگ و همکاران )2435) پکی(، د2424) نیو ه نریپ

نها در مطالعات مستقل در نظر گرفته شده است و ت ریمتغ کیعنوان 
کارکنان را با نقش  یابی تی( هو3152) و همکاران یپژوهش موغل

کارکنان به عنوان  یابی تیحاضر هو قیقاند. در تحدر نظر گرفته یاواسطه
کارکنان  یابی تیهو ندیدر نظر گرفته شده است و فرا یانجیم ریمتغ کی

 ی، لطف(3158) ینظر یشده است. در پژوهش ها نییبه صورت کامل تب
 یی(، رحمان سرشت و مولا3151) ی(، نور3150) و همکاران یجلال آباد

و همکاران  یآباد جلال ی(، لطف3152و همکاران ) ی(، موغل3151)
(، ارن و 3159) یکلی(، ه3150) سیفسقند یزاده و سلطان ی(، تق3150)

 پکی(، د2424) نیو ه نری(، پ2424) ینی(، شال2424همکاران )
 نگی(، او2431) ومنی(، تانگ و ن2438رگ و همکاران )(، بروب2435)
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شود که به  یم نییتب ریبا سه متغ یسازمان یابی تی( هو2431سونگ )
 یاز مصاحبه ها نکهیباشد در پژوهش حاضر با توجه به ا ینظر کامل نم

کارکنان به صورت  یابی تیشود هو یشود تلاش م یاستفاده م قیعم
گذشته  یپژوهش ها لیو تحل یبا بررس یشود. به صورت کل نییکامل تب

 یکه تاکنون مدل جامع دیکارکنان مشخص گرد یابی تیدر خصوص هو
کارکنان در بانک ارائه نشده که بتوان بر اساس آن الگو،  یابی تیدرباره هو

 را در بانک ها مورد استفاده قرار داد. یابی تیهو تیریمد
در نظر گرفته  رهایمتغ نیب یگذشته عمدتا ارتباط خط پژوهش های در  

 یبه صورت کم پژوهش هاعمدتا  زین قیشده است. در حوزه روش تحق
بر اساس  یفیروش ک یریبا به کارگ شپژوه نیدر ا نیبوده است بنابرا

به  یابیرا جهت دست  یشود چارچوب جامع یم یمضمون، سع لیتحل
 یریو با به کارگ میکن دایکارکنان دست پ یابی تیهو تیریمد یالگو

مدل ارائه شده را در بانک  یبر اساس مدل معادلات ساختار یروش کم
 .میکن نییسپه تب

 روش شناسی پژوهش-3

-روش آمیخته )کیفیو از پژوهش حاضر بر اساس هدف کاربردی است 
از نظر ماهیت استفاده شده است و  سازی معادلات ساختاریکمی( و مدل

نوع طرح ها، پژوهشگر به  نیدر ا رای، زاز نوع تحقیقات اکتشافی است
 . [8]است نینامع تیدرباره موقع یابی نهیدنبال زم

مختلف )مصاحبه، پرسشنامه،  های روش این پژوهش بهها در داده
 یپژوهشگر( گردآور نیشیپ اتیاسناد و متون و تجرب لیمشاهده، تحل

[. 33]شود یگردآور یفیک یداده ها دیمنظور ابتدا با نیا یبرا شوندیم
شده استفاده  یفیبخش ک یبرا تحلیل تم)مضمون(پژوهش از  نیر اد

تحلیل مضمون، روشی برای شناخت، تحلیل و گزارش الگوهای  .است
  [.35]موجود در داده های کیفی است. 

 ایران، در خصوص به تحقیقات، بودن نوین به توجه با پژوهش، این در

 بر تأکید با افتهی ساختار نیمه های مصاحبه از که شد گرفته تصمیم

 که بود دلیل این به گیری تصمیم این شود استفاده اکتشافی رویکردی

 الگوهایی توسعۀ برای عمیق و اولیه هایی ایده شناسایی تحقیق هدف

  .بود کیفی های یافته اساس بر آتی تجربی تحقیقات برای نظری
 فراهم آماری جامعه از فهرستی این مرحله، نخست در نمونه انتخاب برای

 تجربه و تخصص عامل دو اساس بر شده تهیه دوم، فهرست گام در. گردید
 دارای مرحله این در برگزیده افراد ای کهگونه به شد تعدیل و بررسی

سال  34سال(، حداقل  9قابل قبول ) مدیریت عالی، سابقه تحصیلات
بودند. در  پژوهش حاضر درزمینه علمی سوابق الامکانحتی و سابقه کار

این پژوهش از افرادی جهت مصاحبه استفاده شده است که اولاً دارای 
تحصیلات، تخصص و تجربه کافی و نیز سابقه مدیریت در حوزه مربوطه 
باشند و ثانیاً درزمینه موضوع مورد پژوهش نیز دارای سابقه باشند. البته 
علاقمندی و تمایل به مشارکت در پژوهش نیز یکی از شرایط انتخاب 

ه بود و به همین دلیل نیز برخی از افراد حاضر به مصاحبه نشدند و نمون
 افراد دیگری انتخاب شدند.

 

 
 خبرگانمشخصات (: 1) جدول

 خبره تحصیلات سابقه کاری تخصص کاری

جذب نیروی انسانی 

 بانک
 اول دکترای مدیریت منابع انسانی سال 42

 دوم دکترای فناوری اطلاعات سال 42 دانشگاه هیات علمی

 سوم دکترای مدیریت منابع انسانی سال 42 دانشگاه هیات علمی

 چهارم دکترای خط مشی گذاری سال 44 دانشگاه هیات علمی

 پنجم دکترای رفتار سازمانی سال 42 هیات علمی دانشگاه

جذب نیروی انسانی 

 بانک
 ششم دکترای مدیریت منابع انسانی سال 42

 هفتم ای خط مشی گذاریدکتر سال 42 هیات علمی دانشگاه

 سال 42 رییس بانک
دکترای  مدیریت منابع 

 انسانی
 هشتم

 نهم دکترای مدیریت دولتی سال 42 معاون بانک

 دهم دکترای مدیریت آموزشی سال 42 معاون بانک

 
های نیمه این پژوهش از مصاحبه همانطور که اشاره گردید در

بر گرفته از مصاحبه  طراحی شدهساختاریافته استفاده شد. سؤالات 
 موضوع، مبانی نظری، پیشینه تحقیق، مدل و اهداف پژوهش بوده است. 

پس از انجام هر مصاحبه بلافاصله، متن مصاحبه را تایپ و وارد  پژوهشگر
نرم افزار مکس کیودا و آن را تحلیل و کدهای اولیه را استخراج نموده 

صاحبه بعدی را غنا های استخراج شده ماست و با استفاده از تحلیل
 بخشیده است.

همچنین در هر مصاحبه کدهای استخراج گردید که تعدادی از آنها  
تکراری و تعدادی کد جدید ظاهر شد و با پیشرفت کار و کاسته شدن از 
تعداد کدهای جدید، پژوهشگر به اشباع نظری رسید که این اشباع سبب 

نفر خاتمه  34یری در م مصاحبه ادامه یابد و نمونه گ 34شد تا نفر 
 با محققهای مصاحبه، برداشت انجام در طولهمچنین یابد.

 از برداشتیسوء گونه هر احتمال تا شدمی کنترل شوندگانمصاحبه
 مصاحبه به ای ازخلاصه نیز پایان گردد. در مرتفع هاهای آنصحبت
 هب نسبت تا شدمی برگردانده گرفتندمی قرار مصاحبه مورد که افرادی
 . نمایند نظر اظهار آن اصلاح یا تأیید

ها، از ها و نیز تدوین شاخصبندی آنهمچنین در استخراج کدها، مقوله
 ای کهجلسه در نیز پایان شوندگان استفاده شده است. درنظرات مصاحبه

های شد، شاخص برگزار شوندگان(خبرگان )مصاحبه از تن 34 حضور با
 تأیید از حاکی موارد این که گرفت قرار هاآن تأیید مورد شده استخراج

 و عمیق تعامل بر علاوه بنابراین .باشدمی شوندگانمصاحبه نتایج توسط
 بهرهپژوهش  روایی کنترل برای نیز شوندگانمصاحبه تأیید طولانی، از

  .است شده گرفته
 روش از ،(پایایی) اعتماد قابلیت بررسی برای پژوهش این درهمچنین 

 یک از که صورت این به. شد استفاده کدگذار دو موضوعی ونیدر توافق
 مشارکت پژوهش در( کدگذار) پژوهش همکار عنوان به که شد دعوت نفر

 هایآموزش کدگذاری، راهنمای و دستورالعمل تهیه از پس رو این از. کند
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 سپس. شد داده ایشان به کدگذاری نحوه و پژوهش موضوع مورد در لازم
. گرفت قرار پژوهش همکار اختیار در کدگذاری برای هاحبهمصا از تعدادی

 مشابه هم با نفر دو هر نظر از که کدهایی ها،مصاحبه از کدام هر در
 شناسایی توافق عدم عنوان به غیرمشابه کدهای و توافق عنوان به هستند
 زیر فرمول از استفاده با موضوعی درون توافق درصد نهایت در و شدند

 شد: محاسبه
 

 
 از حاکی بدست آمد که 4888از دو کدگذار و  آمدهدستتوافق به ضریب
 باشد.می مناسب پایایی ضریب نیز و بالا همخوانی و توافق

لازم به ذکر است که سوالات اصلی پروتکل مصاحبه طراحی شده توسط 
 باشد:مبانی نظری موجود و پیشینه های تحقیق به شرح ذیل می

تواند ثر گذار بر هویت یابی کارکنان در بانک ها میاز نظر شما عوامل ا-3
  ؟ هایی باشد شامل چه شاخص

تواند شامل عناصر سازنده هویت کارکنان در بانک ها می شما نظر از -2
 ؟ هایی باشد چه شاخص

مشکلات و چالشهای پیش رو هویت یابی کارکنان در  شما نظر از -1
    ؟ بانک ها کدامند 

رد اهداف سازمانی درراستای هویت یابی کارکنان در بپیش شما نظر از -0
  بانک ها  چگونه تسهیل می گردد؟

رد اهداف سازمانی درراستای هویت بچه عواملی سبب پیش شما نظر از -9
 یابی کارکنان در بانک ها  می گردد؟ 

هویت یابی کارکنان در بانک ها می  در مورد نتایج مدیریت شما نظر از -1
 ؟ ه مواردی اشاره نمودتوان به چ

با توجه به جامعه آماری و نیاز  های مورددادهدر بخش کمی این پژوهش 
بودن  و نرمال گردیدهآوری جمعه پرسشنامعدد  183توسط  حجم نمونه،

تجزیه و  شد. جهتسنجیده  اسمیرنف-کولموگروفتوسط آزمون آنها، 
و  SPSS ارهاینرم افز از ،های برگرفته از جامعه آماریدادهتحلیل 

SmartPLS ، سازیمدل از نیز مدل اعتبارسنجی و جهتگردید استفاده 
 .شد  استفاده ساختاری معادلات

 یافته های پژوهش-4

برای طراحی مدل، پس از تحلیل داده ها به همانگونه که اشاره گردید 
در این مرحله، از مصاحبه های  .می پردازیم تولید مضمون کدگذاری و 

تم یا مضمون استخراج شدند.  31کد اولیه و  81از خبرگان،  انجام شده
خبرگان در خصوص کد ها و مضامین  از نظر سنجی پس از آن به منظور 

خبرگان  یبرا )شامل کدها و مضامین اولیه(هیپرسشنامه اول، احصاء شده
. در ادامه با جمع آوری پرسشنامه ها و تجزیه و تحلیل آنها با شدارسال 

شاخص  88تعداد ، کد 81کد از بین  9حذف  و ز روش دلفیاستفاده ا
نظر سنجی  از  نمونه  طراحی پرسشنامه و  به منظورنهایی شده که 

 مورد استفاده قرار گرفت.آماری  و پیاده سازی مدل در میدان تحقیق 
های استخراج شده به منظور ارائه جمع بندی نهایی شاخص (2)در جدول

 ایران آورده شده است: های بانک در کارکنان یابی هویت مدیریت مدل
 
 

 

 (: مضامین و کدهای استخراج شده نهایی2) جدول

 درصد تایید خبرگی)روایی( کدها مضامین ردیف

2 

 مدیریت
 منابع انسانی

در راستای هویت یابی  کارکنانآموزش 

 A1-B2-F3-M3-N3 211% کارکنان بانک

4 
ی در راستای هویت یاب توسعه کارکنان

 A2-B3-M2 01% کارکنان بانک

2 
در  فرایند استخدامایجاد مطلوبیت 

 A3-M1 01% راستای هویت یابی کارکنان بانک

2 
فرایند ارزشیابی عملکرد ایجاد مطلوبیت 

 کارکنان
C1-N6 01% 

2 

 عوامل سازمانی

در بین کارکنان  اعتماد سازمانیایجاد 

 A5-D4-M8 01% بانک

2 
مطلوب سازمان در  وجهه اجتماعیایجاد 

 B1-D5-N5 211% رسانه ها 

0 
در راستای  برقراری عدالت سازمانی

 C1-N6 211% هویت یابی کارکنان 

 C3-D3-M6 01%ارتباطات داخلی و خارجی برقراری  0
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 در راستای هویت یابی کارکنان سازمان

9 
مطلوب جهت  فرهنگ سازمانیایجاد 

 هویت یابی کارکنان
C4-D1-E1 91% 

21 
جهت  سبک رهبری مشارکتیایجاد 

 D2-G3-N1 211% هویت یابی کارکنان

22 
در راستای ایجاد امنیت شغلی کارکنان 

 F4-M9-N4 211% هویت یابی

 G1 01% اتخاذ سیاستهای هویت بخشی سازمان 24

22 

 عوامل شخصی

وجود روحیه شخصی کار گروهی در 

 E2-H2-M5 01% کارکنان جهت هویت یابی

22 
وجود همدلی و دلسوزی در بین کارکنان 

 H3-M7 01% بانک

22 
ایجاد روابط دوستانه در بین کارکنان 

 E3-F2 01% جهت هویت یابی

22 
در راستای  وجود تجربه کاری متنوع

 F1-M4-N2 91% هویت یابی کارکنان

20 
در  وجود روحیه شخصی شاد و سرزنده

 H1 01% راستای هویت یابی کارکنان

20 

 ازگاریس

در راستای احساس مالکیت در کارکنان 

 هویت یابی 
A1 01% 

29 
در راستای احساس تایید و تصدیق شدن 

 A2-C5-E4-G3 91% یابی هویت

41 

 وفاداری

در حمایت از سازمان توسط کارکنان 
 C1-F1-N4 211% یابیراستای هویت

42 
در دفاع از سازمان توسط کارکنان 

 یابیراستای هویت
C2-F2 91% 

44 
حس خوب کارکنان از ترجیح دادن 

 G1 01% سازمان

42 
حس خوب انتخاب این سازمان توسط 

 G2 211% کارکنان

42 

 شباهت

اهداف مشترک کارکنان با سازمان در 
 B1-E2-G4-H4-N3 211% یابیراستای هویت

42 
راستای مشارکت و همسویی کارکنان در 

 E1-M1 211% یابیهویت

42 
راستای سازمانی کارکنان در تعهد 

 E3-G5-H5 91% یابیهویت

40 

 عضویت

راستای احساس دلبستگی کارکنان در 

 B2-C4-D3-H2-N2 211% یابیهویت

40 
راستای کشش عاطفی کارکنان در 

 B3-M4 01% یابیهویت

49 
راستای حس تعلق به سازمان کارکنان در 

 C3-D2-H3-M2 91% یابیهویت

21 
بطه مستحکم کارکنان در برقراری را

 D1-F3-H6 01% یابیراستای هویت
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22 
راستای احساس خشنودی کارکنان در 

 D4-H1-M3-N1 211% یابیهویت

24 
راستای احساس افتخار کارکنان در 

 E5 01% یابیهویت

22 
راستای کارکنان در  احساس غرور

 A3 91% یابیهویت

22 

 عوامل اقتصادی 

راستای ایجاد ان در حقوق و مزایا کارکن

 یابیهویت
A1-E2-H4-N3 211%% 

22 
راستای ایجاد رکود اقتصادی در 

 A2-G1-H3-N1 211% یابی کارکنانهویت

22 
راستای ایجاد تورم موجود اقتصادی در 

 B3-C2-H2-N5 91% یابی کارکنانهویت

20 
راستای ایجاد فرصت های شغلی در 

 C1-E1-N4 211% یابی کارکنانهویت

20 
راستای ایجاد میزان درآمد افراد در 

 D3-F1 211% یابی کارکنانهویت

29 

 عوامل سیاسی

راستای ایجاد پاسخگویی سازمان در 

 B2-G4 211% یابی کارکنانهویت

21 
راستای ایجاد شفافیت سازمان در 

 B1-G3-M1 211% یابی کارکنانهویت

22 
راستای ایجاد انتظارات جامعه در 

 C3-F2-G5-M2 91% بی کارکنانیاهویت

24 
راستای عدم پیش بینی رویدادها در 

 D2-H1 01% یابی کارکنانهویت

22 
راستای ایجاد پیچیدگی های محیطی در 

 G2-M3 01% یابی کارکنانهویت

22 

 حمایت سازمانی

ایجاد یک تناسب شغلی با توانایی و 

یابی راستای ایجاد هویتتخصص فرد در 

 کارکنان

A1-H2-M2 91% 

22 
ایجاد بستری مناسب جهت رشد و 

 A2-B2-E1-N3 91% پیشرفت کارکنان

22 
راستای ایجاد توانمند سازی کارکنان در 

 یابی هویت
A3-B1-E3-N1 01% 

20 
برای یابی راستای ایجاد هویتسازمان در 

 B3-C1-H1 91% کارکنان ارزش قایل شود

20 
گیری کارکنان در تصمیم  دادنمشارکت  

 C2-E2- N2 211% یابی راستای ایجاد هویتها در 

29 
راستای غنی سازی شغلی کارکنان در 

 H3-M1 211% یابی ایجاد هویت

21 

 استراتژی
 سازمان 

راهبردهای مشخص و شفاف سازمان در 

 D2-G1 211% یابی کارکنانراستای ایجاد هویت

22 

توافق همه جانبه در اهداف کوتاه مدت 
 مدت سازمان و بلند

 
 

D3-G3 01% 
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24 
همسوئی کارها و اهداف سازمان در 

 یابی کارکنانراستای ایجاد هویت
F1-G4 91% 

22 
چشم انداز روشن و واضح  سازمان در 

 D1-F2-G2 211% یابی کارکنانراستای ایجاد هویت

22 

 مدیریت
 هویت یابی 

راستای ایجاد مدیریت بر مبنای هدف در 

 نانیابی کارکهویت

A1-C1-E1-F1-H2-
M1 

211% 

22 
راستای مدیریت بر  مبنای وظیفه در 

 A2-E2- 01% یابی کارکنانایجاد هویت

22 
راستای مدیریت ارتباطات با سازمان در 

 B3-M2 91% یابی کارکنانایجاد هویت

20 

 توسعه سازمانی

راستای برقراری ارتباطات اجتماعی در 

 B2-D3-G3 01% یابی کارکنانایجاد هویت

20 
وجود روحیه کار تیمی در بین کارکنان 

 C2-D2-F2- 91% یابی راستای ایجاد هویتدر 

29 
ایجاد روابط دوستانه در بین کارکنان در 

 D1-N3 01% یابیراستای ایجاد هویت

21 
احساس پیشرفت و ترقی در بین کارکنان 

 F3-M3-N1 01% یابیراستای ایجاد هویتدر 

22 
گروه های کاری در بین کارکنان ایجاد 

 یابیراستای ایجاد هویتدر 
H1 01% 

24 

 عزت نفس
 سازمانی 

ارتقا جایگاه فرد در تیم و گروه در 

 G1-N4 91% یابیراستای ایجاد هویت

 F4-G2 211% احساس اثر بخشی 22

22 
ارتقا ارتباطات و تعاملات در بین 

 یابیراستای ایجاد هویتکارکنان در 
B1-C3- 91% 

22 

 نتایج 

 هویت یابی
 سازمانی 

ایجاد امنیت شغلی و ذهنی برای کارکنان 

 یابیراستای ایجاد هویتدر 
A1-F1-G2 211% 

22 
حفظ و نگهداشت استعدادها در سازمان 

 A2-G1 211% یابی کارکنانراستای ایجاد هویتدر 

20 
کسب شهرت سازمان در بین جامعه در 

 B1-E3-H4 91% ییابراستای ایجاد هویت

20 
افزایش پاسخگویی به مشتریان در 

 C1-H2- 211% یابیراستای ایجاد هویت

29 
دستیابی و تحقق به اهداف سازمانی در 

 B2-D2-H5-N4 91% یابیراستای ایجاد هویتبین کارکنان در 

01 
کیفیت خدمات سازمان در بین مشتریان 

 C3-G3-H3-M4-N3 91% یابی کارکنانراستای ایجاد هویتدر 

02 
حمایت سازمانی توسط کارکنان در 

 D3-F3-M2 91% یابیراستای ایجاد هویت

04 

 نتایج 

 هویت یابی
 کارکنان

تعهد به اهداف مشترک در بین کارکنان 

 یابیراستای ایجاد هویتدر 

 

 

B4-F5-M5 91% 
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02 
مسئولیت پذیری در بین کارکنان در 

 A5-C4-M3-N1 211% یابیراستای ایجاد هویت

02 

عجین شدن با شغل توسط کارکنان در 

در بین کارکنان در  یابیراستای ایجاد هویت

 راستای ایجاد وفاداری و سازگاری

A3-F2- 91% 

02 
مشارکت و همبستگی در بین کارکنان در 

 B3-D1-E2-F4-M1 91% یابیراستای ایجاد هویت

02 
 ارتقا اخلاق حرفه ای در بین کارکنان در

 A4-E5-N2 211% یابی راستای ایجاد هویت

00 
راستای کارایی و اثر بخشی کارکنان در 

 E1-G4-M6 91% یابیایجاد هویت

00 
وجود ارزش های اخلاقی در بین 

 E4-H1 01% یابیراستای ایجاد هویتکارکنان در 

 
 

بررسی روابط و  پس از مشخص شدن کدها و مضامین اصلیدراین مرحله 
. با توجه به جمع بندی شدامین اصلی، مدل شناسایی و ارائه بین مض

 ارائه مدل توان دریافت که کلیه عوامل شناسایی شده در راستایمی

دهد. بر این ایران رخ می های بانک در کارکنان یابی هویت مدیریت
 باشد:می( 2) مدل ارائه شده به شرح شکل اساس،

 

 رکنان در بانک های ایرانمدل مدیریت هویت یابی کا :(2) شکل
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 ییایپا یابی(: ارز3جدول)

 

 فورنل و لارکر ییروا یابیارز جی(: نتا 4جدول) 

 

جهت تجزیه  در بخش کمی پس از جمع آوری داده ها توسط پرسشنامه،

های آماری ها، ابتدا در سطح توصیفی با استفاده از شاخصو تحلیل داده

غیرهای جمعیت شناسی و مدل های متبه توصیف و تلخیص  ویژگی

مفهومی و سپس بر اساس آزمون آلفای کرونباخ پایایی سوالات مورد 

-قرار گرفته پس از آن با استفاده از آزمون کولموگروف و تایید بررسی

و در نهایت به وسیله  گردیدها آزمون اسمیرنوف، نرمال بودن توزیع داده

ارزیابی واقع شده و مدل اعتبار ها مورد تحلیل عاملی تاییدی، روابط متغیر

نشان  اسمیرنوف-نتایج به دست آمده از  آزمون کولموگروف .شدسنجی 

از توزیع نرمال تبعیت  پژوهشهای مربوط به متغیرهای که توزیع دادهداد 

ضرایب آلفای کرونباخ و    مقادیر به دست آمده برایهمچنین  کنند.نمی

دهنده پایایی است که نشان 4884بیشتر از ( 1)جدولپایایی مرکب 

 است. پژوهشمطلوب متغیرهای 

اندازه گیری  پژوهشمقدار روایی همگرا برای تمام متغیرهای در ادامه ، 

 . لذا روایی همگرا4.9بالاتر از شد و با توجه به اینکه اعداد به دست آمده 

  باشد.مطلوب می

که در نشان داد  (0جدول) 38لارکرروایی فورنل و همچنین نتایج ارزیابی 

های خود پژوهش حاضر، متغیرها در مدل، به طور مطلوبی با شاخص

تعامل دارند تا با شاخص های دیگر، به عبارت دیگر روایی مدل از نظر 

 در حد مطلوب است. نیز لارکرو  روایی فورنل
 متتتورد تاییتتتدی عتتتاملی تحلیتتتل ،جهتتتت بررستتتی روایتتتی ستتتازه  

ررستتی ایتتن موضتتوع پرداختتته   و درواقتتع بتته ب گرفتتت  قتترار استتتفاده
عتتتاملی مناستتتبی  کتتته آیتتتا ستتتوالات پرسشتتتنامه، ستتتاختارهای شتتتد

 پتتتژوهشرا جهتتتت انتتتدازه گیتتتری ابعتتتاد متتتورد مطالعتتته در متتتدل  
 . ندآورفراهم می

هتتای ستتازههتتای کتته تمتتام نشتتانگر  شتتدر استتاس نتتتایج مشتتخص  بتت
و  3851از  tمقتتتدار آمتتتاره تر بتتتودن بیشتتتمتتتورد مطالعتتته بتتته دلیتتتل 

، از اهمیتتتت 480ودن مقتتتادیر بارهتتتای عتتتاملی از   نیتتتز بیشتتتتر بتتت  
 .هتتتای ختتتود برختتتوردار هستتتتند ستتتازهلازم بتتترای انتتتدازه گیتتتری  

نیتتز انتتدازه گیتتری شتتاخص بتترازش کلتتی متتدل      نتتتایج حاصتتل از  
و  4.843نشتتان داد کتته بتتا توجتته بتته اینکتته عتتدد بدستتت آمتتده         

 تأییتتدمتتورد لتتذا بتترازش کلتتی متتدل    استتت  4.19بتتالاتر از مقتتدار  
 .است

و  پتتتتژوهشبتتتته منظتتتتور ارزیتتتتابی متتتتدل مفهتتتتومی  ادامتتتته در  
همچنتتین اطمینتتان یتتافتن از وجتتود یتتا عتتدم وجتتود رابطتته میتتان       

و بررستتتتی تناستتتتب داده هتتتتای مشتتتتاهده   پتتتتژوهشمتغیرهتتتتای 
بتتتا استتتتفاده از متتتدل معتتتادلات   پتتتژوهششتتتده متتتدل مفهتتتومی  

نتتتتایج نشتتتان  .(0و  1)شتتتکل هتتتای شتتتدستتتاختاری نیتتتز آزمتتتون 
 بیشتتتتر بتتتوده لتتتذا 3.51مقتتتدار  گتتتی ازبتتتار عتتتاملی ضتتترایب هم داد
 .برخوردار هستند سطح معناداری خوبیاز 
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 جینتا

 تیریمد

 یابی تیهو

 یاستراتژ

 تیهو

 یابی

 لگرهایتسه
موانع و 

 چالشها

 تیهو

 یابی

عوامل 

 یشخص

عوامل 

 یسازمان

 تیریمد

منابع 

 یانسان

 

       257.2 
 تیریمد

 یمنابع انسان

      257.7 2571. 
عوامل 

 یسازمان

     257.3 2572. 25.17 
عوامل 

 یشخص

 یابی تیهو 25.02 25710 ...25 25720    

   257.2 25..3 25.30 25741 25.14 
موانع و 

 چالشها

 لگرهایتسه 25.24 .2572 25.02 25722 7..25 .2572  

 25722 25712 25..3 25723 25..3 2571. 25.02 
 یاستراتژ

 یابی تیهو

2573. 25..7 2572. 25721 25720 25734 25.0. 25.23 

 جینتا

 تیریمد

 یابی تیهو

 پژوهش یها ريمتغ پایایی مرکب کرونباخ یآلفا

 یمنابع انسان تیریمد 48881 48894

 یعوامل سازمان 48819 48808

 یعوامل شخص 48811 48845

 یابی تیهو 48501 48518

 موانع و چالشها 48520 48538

 لگرهایتسه 48548 48851

 یابی تیهو یتراتژاس 48533 48549

 تیهو تیریمد جینتا 48518 48510

 یابی
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 بحث و نتيجه گيری-5

کارکنان در بانک  یابی تیهو تیریارائه مدل مد به پژوهش این در

پیشینه  ابتدا با مرور مبانی نظری در همین راستاد. پرداخته ش رانیا یها

تحقیق و انجام مصاحبه به شناسایی مولفه ها و شاخص های مدل 

پرداخته شد و پس از شناخت و درک عمیق از مسئله مورد پژوهش با 

لفه مو مشارکت نخبگان، مدلسازی و اعتبار سنجی مدل صورت پذیرفت.

 -2؛ مدیریت منابع انسانی-3شامل ها و شاخص های شناسایی شده 

)سازگاری، وفاداری، هویت یابی -0؛ عوامل شخصی -1؛ عوامل سازمانی

) عوامل اقتصادی، عوامل موانع و چالش ها -9شباهت، عضویت(؛ 

 -8سازمان(؛  سازمانی، استراتژی ) حمایتتسهیلگرها -1سیاسی(؛ 

سازمانی(؛  نفس سازمانی، عزت یابی، توسعه هویت ) مدیریتاستراتژی ها

یابی  هویت یابی سازمانی، نتایج هویت ) نتایج مدیریت هویت یابی -8

یابی هویت تیریمددر مدل  همچنین مشخص شد کارکنان(  می باشند.

مدیریت منابع انسانی،  عوامل سازمانی و عوامل  ،بانککارکنان 

شته و از این طریق سبب ارتقا سطح یابی تاثیر داشخص)فردی(، بر هویت

یابی و عزت استراتژی هایی همچون توسعه سازمانی، مدیریت هویت

ها همچنین نشان داد گردد. روابط بین مولفهنفس سازمانی کارکنان می

یابی هم به صورت مستقیم و هم به واسطه استراتژی ها سبب ارتقا هویت

گردد. تسهیلگرها ارکنان میسطح نتایج مدیریت هویت یابی سازمانی و ک

سی و سیاها )عوامل )استراتژی و حمایت سازمانی( همانند موانع و چالش

تواند تاثیر زیادی بر نتایج مدیریت اقتصادی( به واسطه استراتژی ها ، می

  هویت یابی سازمانی و کارکنان داشته باشد.
نتایج اعتبار سنجی مدل ساختاری)مدل درونی( نشان داد شاخص 

است که برازش کلی مدل را مطلوب نشان  4.843نیکویی برازش برابر با 

است، لذا برازش کلی مدل تأیید  4.19دهد، زیرا این مقدار بالاتر از می

گیری)مدل بیرونی( همچنین نتایج اعتبار سنجی مدل اندازه گردد.می

 ضرایب آلفای کرونباخ و  پایایی  نشان داد مقادیر به دست آمده برای

دهنده پایایی مطلوب متغیرهای است که نشان 4884مرکب بیشتر از 

 گیری از پایایی مطلوبی برخوردارند.های اندازهاست. لذا مدلتحقیق

 4.9همچنین مقدار روایی همگرا برای تمام متغیرهای تحقیق بالاتر از 

گیری نیزمطلوب ارزیابی شده های اندازهاست. لذا روایی همگرای مدل

فورنل و لارکر نیز نشان داد در پژوهش حاضر،   ایینتایج بررسی رواست. 

روایی واگرای مدل نیز در حد مطلوب است. در خصوص بارهای عاملی 

های مورد مطالعه به دلیل سازههای که تمام نشانگر نتایج نشان داد

و نیز بیشتر بودن مقادیر بارهای  3851از  tمقدار آماره تر بودن بیش

های خود برخوردار سازهگیری ، از اهمیت لازم برای اندازه480عاملی از 

عاملی  ساختارهایها، دهد که نشانگرلذا روایی سازه نشان می .هستند

گیری ابعاد مورد مطالعه در مدل تحقیق فراهم مناسبی را جهت اندازه

 آوردند.می
با مقایسه این پژوهش با پژوهش های پیشین انجام شده درخصوص 

 ،[39](3158) نظری در تحقیقاتت یابی کارکنان مشخص شد که هوی
 هیکلی ،[31](3151) نوری ،[32](3158) همکاران و آبادی جلال لطفی

هویت یابی سازمانی به عنوان یک متغیر وابسته در نظر  ،[38](3159)
 : گرفته شده است و در تحقیقات

  [1](3150) سیفسقند یسلطانو زاده  یتق
 [38](3159) هیکلی

 [12](2424) و همکاران38کلیچ
 [81](2424) 35شالینی

 [91](2424) 24هین پینر و
 [12](2435) 23دیپک

 [24](2438)همکاران  و22بروبرگ

در مطالعات  به عنوان یک متغیر مستقل در نظر گرفته شده است و تنها
را با نقش  هویت یابی کارکنان ،[31](3152) پژوهش موغلی و همکاران

یابی هیچ تحقیقی در خصوص فرایند هویت و اندر گرفتهدر نظای واسطه
کارکنان صورت نگرفته است. در تحقیق حاضر هویت یابی کارکنان به 
عنوان یک متغیر میانجی در نظر گرفته شده است و فرایند هویت یابی 

 کارکنان به صورت کامل تبیین شده است. در پژوهش های نظری

نوری  ،[32](3158) همکارانلطفی جلال آبادی و  ،[39](3158)
موغلی و همکاران  ،[1](3151) رحمان سرشت و مولایی ،[31](3151)
و زاده  یتق ،[32](3150) ی و همکارانآباد جلال یلطف ،[31](3152)

و همکاران  کلیچ ،[38](3159هیکلی ) ،[1](3150) سیفسقند یسلطان
 ،[19](2424) پینر و هین ،[18](2424شالینی) ،[12](2424)

تانگ و نیومن  ،[24](2438) بروبرگ و همکاران ،[12](2435دیپک)
هویت یابی سازمانی با  ،[11](2431) 20اوینگ سونگ  ،[51](2431)21

سه متغیر تبیین می شود که به نظر کامل نمی باشد در پژوهش حاضر 
با توجه به اینکه از مصاحبه های عمیق استفاده می شود تلاش می شود 

 ان به صورت کامل تبیین شود.هویت یابی کارکن
با پژوهش حاضر از نظر  ،[9](3044) و همکاران خیراندیشپژوهش 

عضویت، )مقوله محوری  (عوامل سازمانی، مدیریتی و فردی)مقوله علّی 
عوامل اقتصادی، عوامل )گر مقوله مداخله (تشابه، وفاداری و سازگاری

راهبردها  (ژی سازمان استرات و حمایت سازمانی)ای مقوله زمینه (سیاسی
 همخوانی دارد.  همراستا بوده و (نفس سازمانیعزت و توسعه)

از نظر بررسی تاثیر  ،[30] (3155) پژوهش مومنی و همکارانهمچنین 
بر پیامدهای  هویت بر توسعه سازمانی و همچنین تاثیر توسعه سازمانی

اد از نظر ایج ،[31](3151) پژوهش نوری، کارکنان سازمانیهویت 
 پژوهش از طریق هویت شغلی،و تعهد  یشغل تیرضاپیامدهایی همچون 

از نظر تاثیر ابعاد و زمینه منابع انسانی  ،[31](3152) موغلی و همکاران
از نظر  ،[38](3159) پژوهش هیکلی بر هویت یابی کارکنان در سازمان،
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عوامل علی همچون اقدامات منابع انسانی، عوامل زمینه ای همچون 
سازمان،  عوامل راهبردی همچون توسعه سازمانی و همچنین  اتژیاستر

 همراستا بوده و حاضر با پژوهشپیامدهایی همچون رضایت شغلی، 
 همخوانی دارد.

از  ،[12](2421و همکاران) 29پژوهش چندر پژوهش های خارجی نیز 
هویت  راهبردهاینظر عوامل مداخله گر همچون عوامل اقتصادی موثر بر 

از نظر عوامل علی همچون  ،[21](2424همکاران) و21کلیچ وهشیابی، پژ
پژوهش  های شغلی و تعهد عاطفی،عوامل شخصیتی،  مهارت

از نظر عوامل علی همچون مدیریت منابع انسانی  ،[81](2424)28شالینی
از نظر  ایجاد  ،[12](2435)28پژوهش دیپک ،و توانمند سازی کارکنان

وامل زمینه ای همچون حمایت عو  یشغل تیرضاپیامدهایی همچون 
 همخوانی دارد. سازمانی، با پژوهش حاضر همراستا بوده و

 

 نابع و مأخذم

 تیهو افتهیمدل بسط  یتجرب یبررس(. 2292) نیام - یآغاز، عسل؛ هاشم [1]

 یدولت تیری، چشم انداز مدکارکنان یتیشخص یها یژگیباتوجه به و یسازمان

 212-00: 24سال سوم شماره 

(. 2292) فاطمه ،یاری. الهمهرعلینژاد،  ی. همتمهرزاد ،یدی. حممحبوبه ،یاریاله [2]

 یبا رفتار شهروند یشناخت تیجمع یو عوامل اجتماع یسازمان تیرابطه هو

 .92-224. صص 9. شماره یپژوهش در علوم ورزش در ورزش. یسازمان

و  یابیتینقش هو(. 2292غلامرضا ) سیفسقند یزاده هوشنگ، سلطان یتق [2]

فصلنامه اخلاق  ،یاخلاق یرهبر یعملکرد جیکارکنان در نتا یاخلاق یاباوره

 .90-212، صفحات 2شماره  21دوره  ،یدر علوم و فناور

جامعه  ریتأث یبررس"(.2294) یگلمراد، مراد ان؛یهاشم ،یدعلیمنصور؛ س ان،یقتیحق [4]

کارکنان )مورد مطالعه شرکت نفت  یاجتماع تیبر مسئول یسازمان یریپذ

 .22و چهارم، شماره  ستیسال ب ،یکاربرد ی، جامعه شناس"ه(کرمانشا

(. 2211, محمد رضا. )ی, نقدوسفی, یلی, حسن پور, اکبر, وکی, مهدشیراندیخ [5]

 کردیکاربرد رو ؛یعموم یهاکارکنان در سازمان یابیتیهو تیریمد یالگو

 .242-90(, 2)22, ی. مطالعات منابع انسانختهیآم

 یریاثر منبع کنترل و جامعه پذ(. 2292سوران،) یمولائ ن،یرحمان سرشت حس [6]

 یجیترو یفصلنامه علم ،ینظام یدر کارکنان سازما نها یسازمان یابیتیبر هو

 .22تا 9، 2292 زییدوره سوم پا 29ناجا، شماره :  یمنابع انسان

 یبررس(. 2292) یدریو حامد ح یدریفائزه ح ،یمحمود جانقل ؛یرستگار، عباسعل [7]

 2ش  ،یعموم تیریمد یها. پژوهشیسازمان یابیتیدر هو یومعن ینقش رهبر

(22 :)22-29. 

در علوم  قیتحق یروش ها(. 2202الهه ) ،یسرمد، زهره، بازرگان، عباس و حجاز [8]

 . تهران: انتشارات آگه.یرفتار

 ریتاث یقیمطالعه تطب(. 2299. )بهیط ،یرخانیاحمد، و ام ،یسحر، عال ،یسلطان یعل [9]

 تیریمد ی. پژوهش هاکارکنان یسازمان تیو هو یسازمان تیادغام بر مشروع

 .02-22(،  4)42 ران،یدر ا
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 یریادگی ریتاث(، 2292اعظم السادات، ) ،یاکبر، مصطفو یعل ،یقهرمان [10]

فصلنامه اقتصاد و  تهران، یشهردار یو اجتماع یاقتصاد ییبر پاسخگو یسازمان

 .90-00سال سوم، شماره دوازدهم ،  ،یشهر تیریمد

. یبیو ترک یکم ،یفیک یکردهایروطرح پژوهش،  و،یول، جان دبلکرس [11]

واحد علامه  ،یتهران : جهاد دانشگاه طوس،یدانا میمر امنش،یک رضایبرگردان عل

 .2292 ،ییطباطبا

 یرخانیطاهره، ام یضیف رضا،یعل یموغل ،یمصطف یجلال آباد یلطف [12]

 ی)مطالعه مورد یسازمان یابیتیبر هو لیاص یرهبر ریتأث یبررس ن،یرحسیام

، 4مقاله  ،ینظام تیریمد کشور(، یدفاع یصنعت یاز واحدها یکیکارکنان 

 . 42-24، 2292، تابستان 20، شماره 22دوره 

 یجلال آباد یلطف ن،یرحسیام یرخانیطاهره، ام یضیف رضا،یعل یموغل [13]

 امیدانشگاه پ ی)مطالعه مورد یسازمان یابیتیمدل هو نییو تب یطراح ،یمصطف

، 2294، زمستان 2سال دوم، شماره  ؛یدولت یهاسازمان تیریفصلنامه مد ،نور(

222-220. 

(. 2299, نصراله. )یبهار, غلامرضا, عرفان ی, سجاد, شعبانیریپ یمومن [14]

واسطة به یبر اساس هوش سازمان یسازمان تیهو یمدل ساختار نیتدو

 تیریمد هینشر کشور. یورزش یهاونیکارکنان فدراس نیدر ب یتوسعة سازمان

 .(2)24, یورزش

،  تهران یدر شهردار یمنابع انساان یهاچالش(، 2292)دیحم ،ینظر [15]

و توسعه ، سال دوم، شماره سه،  تیریدر علوم مد یدوماهنامه مطالعات کاربرد
22-02. 

تعهد  ،یشغل تیبر رضا یداخل یابیبازار ریتأث یبررسزهرا،  ینور [16]

بانک سپه استان  ی)مطالعه موردکارکنان از بانک  یابیتیکارکنان و هو

 ،یابیبازار شیگرا ،یبازرگان تیریارشد، رشته مد ینامه کارشناس انیپا گلستان(،

شرق گلستان، استاد  یموسسه آموزش عال ،یو فناور قاتیوزارت علوم، تحق

 .2292مهر  ،یانیاصغر ب یاستاد مشاور: دکتر عل ،یباقر نیراهنما: رام

 تیو رضا تیهو تیبر جذاب یسازمانتیهو تیریمد ریتأث ،یعل ،یکلیه [17]

وزارت علوم،  - ی. دولتنامهانیپا (،ی)موردمطالعه: بانک کشاورز یشغل

. 2292. یو حسابدار تیریدانشکده مد - زیدانشگاه تبر - یو فناور قات،یتحق
 ینیحس مدص دیاستاد مشاور: س یابیارشد، استاد راهنما: محمد فار یکارشناس

اعتماد به سازمان، فصلنامه  یانجی: نقش میسازمان تیر هوبه رهبر ب یعاطف

 .2-41. 2ش یآموزش تیرینو در مد یافتیره
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