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 .ایران تهران، استادیار، گروه مدیریت دولتي، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد تهران شمال،

 چكیده

و   ياز اعمال گروه  یاریکه محرک پنهان بساا   اساات  یاصااحلاا ارزشاامند ي،سااازمان  ت یهو   مقدمه و هدف پژوهش:

 راثیساازمان م  يساازمان  ت یمدل هو  هیپژوهش حاضار به ارا  باشادمي  ياجتماع  ت یاز هو   يبازتابو  ياجتماع یهاتلاش

 .ت استان تهران پرداخته اس يدست  عیو صنا  ی، گردشگريفرهنگ

باشد. در مرحله يمميو ک  يفیک  یهااز روش  يقیو از نظر روش، تلف یاز نظر هدف، کاربرد  قیتحق نیا :پژوهش  روش

 راثیساازمان م  یيشاام  خررگان اجرا يفیدر بخش ک  یاساتفاده شاده اسات، جامآه آمار  ادیداده بن  يفیاول از روش ک 

 زیفرهنگ ن نهیدر زم يو دانشاگاهمياز خررگان عل نیباشاند. همننياساتان تهران م  يدسات  عیو صانا  ی، گردشاگريفرهنگ

و   دییتأ يگروه دلف یآن توسا  اعااا یيمحقق سااخته بود که روا یکدگذار  یهاشاام  برگه قیاساتفاده شاد ابزار تحق

 راثیرا کارکنان سااازمان  م ق،یدر مرحله دوم تحق یمحاسااره شااد. جامآه آمار 0/ 95اسااتا    يپ اریآن با مآ  یيایپا

باشاند. حج  نمونه براساا  ينفر م 250دهند که حدودا اساتان تهران تشاتی  مي  يدسات  عیو صانا  ی، گردشاگريفرهنگ

پژوهش در دو سااح   یهاداده یآمار   یو تحل هیها، تجزداده  ینفر برآورد شااد و پا از گردآور 160فرمول کوکران  

با  ،یدییتاٌ  يعامل   یتحل  ي( و ساح  اساتنرا نیانگیو م  صاددر  ،يفراوان  ری)نظ یآمار  یهابا اساتفاده از شااخ  يفیتوصا 

 .صور  گرفت  Excel و  Lisrel8.54و Spss 22 استفاده از

 استان   يدست  عیصنا  و  یگردشگر  ،يفرهنگ  راثیم  سازمان  يسازمان  ت یهو   مدل  با  مرتر   عوام   که  داد  نشان  :هاافتهی 

  شرای    علي،  شرای (،  کارکنان   سازماني   هویت )  یعوام  محور   صور    به   گانه5  ابآاد  در  و  مقوله  13  قالب   تهران در

 . گرفتند یجا  پیامدها و راهرردها گر،مداخله شرای  ای،زمینه

  استان  يدست  عیصنا  و  یگردشگر  ،يفرهنگ  راثیم  سازمان   يسازمان  ت یهو   مدل  ابآاد  بین  از  که  داد  نشان  :یریگجه ینت

  يسازمان تیهو  در را  تاثیر کمترین( 0/ 53) میانگین  با  پیامدها  بآد و  بیشترین( 0/ 90)  میانگین با علي شرای  بآد ،تهران

   .دارند تهران استان يدست عی صنا و یگردشگر  ،يفرهنگ  راثیم سازمان

 

 .تهران استان يدست عی صنا  و یگردشگر يفرهنگ  راثیم سازمانکارکنان،  سازماني  هویت ، هویت  ها:کلید واژه
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 مقدمه 

برای   مرنایي  اجتماعي،  هویت  تئوری  اساسي  اصول 

سازی هویت سازماني در دو دهه اخیر ایجاد کرده  مفهوم

به عرار  دیگر، هویت سازماني فرم ویژه از  است؛  ای 

آقاباباپور،   و  )نصراصفهاني  است  اجتماعي  هویت 

ها  (. هویت سازماني با بسیاری از رفتارها، نگرش1392

ای )وضآیتي( کاری در ارتراط است و  و متغیرهای زمینه

اعاای   رفتاری  هنجارهای  تنظی   در  محوری  نقشي 

مي ایفا  )قاس سازمان  همتاران،  کند  و  (.  1393زاده 

ميهویت  را  سازهیابي  که  توان  گرفت  نظر  در  ای 

ویژه در    صور  یک پ  ذهني میان فرد و سازمان، به به

افراد از  یابي به تحلی   کند. هویت هنگامة تغییر عم  مي

با  ارتراط  و  پیرامون  دنیای  با  ارتراط  خود،  از  ادراک 

مي کمک  متروعشان  محققان،  سازمان  اعتقاد  به  کند. 

هویت  هویت فرآیند  میان  ارتراط  سحوا یابي  در  را  ها 

مي فراه   خوب  مختلف  سازماني  هویت  یک  و  سازد 

شده،   پذیرفته  و  فراگیر  متمایز،  کاملاً  شده،  تآریف 

تواند نقحة ثقلي برای اعاای سازمان فراه  نماید که  مي

غیر محمئن به تآیین هویت خود  ميدر یک بستر استخدا

( چارچوبي  Puusa, 2006بپردازند  سازماني  هویت   .)

باورها،   از  الگویي  بلته  نیست  ایستا  و  پایدار  ثابت، 

تآام  ویژهارزش در  که  احساسا  است  میان  ها و  ای 

در بستر فرهنگ سازماني    هانافراد و محی  پیراموني آ

 ,Du  Gay, 1997, Glynn  &Abzugگیرد )شت  مي

(؛ لذا عواملي چون جنسیت، ملیت و نژاد از این  2002

خواهند  همراه  به  را  سازماني  هویت  چندگانگي  منظر 

مي که  یا  داشت  مثرت  تأثیر  سازماني  عملترد  بر  تواند 

 .(Cornelissen et al, 2007) منفي داشته باشد
 

 مسأله بیان

در  نظریه سآي  افراد  مآتقدند  سازماني  هویت  پردازان 

هویت  درنتیجه  و  تمایز  سازمانبروز  با  هایي  یابي خود 

گروهمي سایر  با  مقایسه  در  که  های  ویژگي،  هاکنند 

با   دارند  تمای   افراد  باشند.  داشته  فردی  به  منحصر 

موقآیت  سازمان که  شوند  هویت  تآیین  اجتماعي  هایي 

با سایر گروه یا محلوبیت اجتماعي )در مقایسه  ها(  بالا 

پاسخ مي را  احترام خود  نیاز  راه،  این  از  و  دهند  دارند 

(Bartel, 2001  افزایش زماني  کارکنان  نفا  عز    .)

یابد که ارزیابیشان از سازمان مثرت باشد و تصور کنند  مي

افراد خارج از سازمان نیز دید مثرتي نسرت به آنها دارند.  

با سازمان، هویت  افراد  به  در چنین حالتي  یابي کرده و 

آن شد  علاقه در  که  از  ریق سازماني  تا  مند هستند 

 Lievensعاو هستند خود را به دیگران مآرفي کنند )

et al, 2007.) 

از  هویت  خود  ادراک  از  است  عرار   سازماني  یابي 

تآلق سازماني، وقتي که او خود را با سازمان متروعش 

مي سازمانتآریف  در  عاویت  پرستیژ،  کند.  با  های 

افراد و نیاز برای ارتقای دروني آنها را ارضا ميخوداحترا

شناسایيمي به  تمای   افراد  از  ریق  کنند.  شدن 

ميسازمان شمرده  پرستیژ  با  که  دارند  شوند.  هایي 

با   را  خود  سازماني  هویت  جذابیت  افراد  همننین 

بودن و  فردبودن، منحصربه  ای های هستهسنجیدن ویژگي

 Fuller etآورند )پایداری هویت مذکور به دست مي

al, 2006.) 

های کشور  ای که امروزه، در بسیاری از سازمانمسأله

شاهد آن هستی ، فقدان یک هویت سازماني منسج  و  

ها در شت  دادن به هویتي قوی و پایدار  ناتواني سازمان

هایي در فرایندهای مختلف ها و نارسایيو بروز ضآف

باشد.  و مسائ  گوناگوني که سازمان با آن روبروست مي

فقدان هویت سازماني منسج ، احسا  تآلق اعااء به 

از میزان وفاداری و تآهد سازمان را خدشه دار کرده و 

چنین حساسیت  ها و اهداف سازمان و ه آنها به ارزش

آنها نسرت به تحقق این اهداف خواهد کاست. از این  

های رقابتي سازمان   ریق، موجب از دست رفتن مزیت 

حی  پویا و رقابتي  و به خحر افتادن موجودیت آن در م

سازمان آن که  در  فآالیت  به  ناگزیر  حاضر  عصر  های 
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هستند، خواهد شد. بنابراین آگاهي هرچه بیشتر مدیران  

های مختلف از عوام  مؤثر بر  و اداره کنندگان سازمان

وجود  شت  تأثیر  همننین  و  سازماني  هویت  گیری 

و  کارکنان  تآهد  میزان  بر  مستحت   سازماني  هویت 

همننین رفتارهای شهروندی اعاای سازمان، ضروری  

بوده و زمینه لازم جهت شت  دادن به هویت سازماني  

منسج  و دست یافتن به مزایای رقابتي حاص  از آن را  

به حاضر  تحقیق  در  داشت.  خواهد  پي  بیان    در  دنرال 

گیری هویت سازماني و بررسي  عوام  اثرگذار بر شت 

 گیری هویت سازماني هستی . پیامدهای شت 
 

 پژوهش  هدف و تیاهم

  محسوب   هاسازمان  یبرا  ي رقابت  ت ی مز  کی  ت یهو 

  تیهو  .است   افتهی  ت ی اهم  ریاخ  یهاسال  در  که   شوديم

  ر یتاث  شده   درک   يرونیب  ی رفتارها  لهیوس   به   يسازمان

 سپا و کارکنان رفتار بر ابتدا يسازمان ت یهو . ردیپذيم

. گذارديم  ریتاث  يسازمان  اهداف  تحقق  و  کارکرد  بر

  ن یا  به  دادن  پاسخ   یبرا  تلاش  از  عرار  يسازمان ت یهو 

   ؟یهست  که«»  سازمان  عنوان  به  ما  که  است   پرسش

(Puusa & Tulvanen, 2006  .)به  همواره  رانیمد  

 خود  کارکنان  انیم  در  نگرش   نیا  یارتقا  و  يابیارز  دنرال

  ي شغل  ت یرضا  جمله  از   آن،  مثرت   جینتا  به  رایز  هستند

  ي سازمان  تآهد  تر،یقو   تآلق  و  يوابستگ  حا  ،  شتریب

  ،  کمتر   یي جا  جابه  شتر، ی ب  یشهروند  رفتار  بالاتر،

  یهات یظرف  توسآه  تی نها  در  و  يسازمان  ياثربخش

  ، یفرهاد  و  سرشت  رحمان)  مندندعلاقه  يسازمان

    یتنظ  در  یمحور  ينقش  يسازمان  ت یهو (.  1389

  زادهقاس )  کنديم  فایا  سازمان   یاعاا  یرفتار  یهنجارها

  کارکنان   ،يابیت یهو   ق ی ر  از(.  1393  همتاران،  و

  خود  یهايژگ یو  عنوان  به  را  سازمان  مه   یهايژگ یو

 (.1392 همتاران، و محمدزاده) کننديم جذب
 

 پژوهشادبیات 

 هویت سازمانی  

برای پاساخ به این پرساش که هویت ساازماني چیسات،  

تر شاااد.  باایاد باه چگونگي کاار یاک ساااازماان، نزدیاک

های اجتماعي هساتند که برای رسایدن ها سایسات ساازمان

شاوند. آنها شاام  عناصاری های مآین ایجاد ميبه هدف

اند.  هستند که به صور  یک پیتر واحد شت  داده شده

این پیتر یاک قصاااد و منظور دارد. هماان گوناه کاه در  

ای اسات که افراد تآریف بالا بیان شاد، سااختار به گونه

اداره کردن کاار باا یتادیگر، همتااری و  بتوانناد برای 

مشاارکت کنند. عناصار پایه ساازمان، وظایفي اسات که از 

رود انجاام دهاد، فنااوری کاه برای این کاار آن انتظاار مي

هاایي کاه برای خود تنظی   کناد و هادفاساااتفااده مي

 کی  ،يساازمان  ت یهو :  گفت  توانيم  مجموع در .کندمي

 و  هاااهاادف  بااه  دنیاا رسااا   یبرا  کیاا اساااتراتژ  ابزار

 یتئور در  پروفسااور هچ،  یجومِر.  اندازهاساات چشاا 

 يساازمان  ت یهو   درباره  ا،ینیرجیو  دانشاگاه  در  يساازمان

  تجارب  به مربوط  يساازمان  ت یهو : »سادینو يم  گونه نیا

  ي ازساازمان دارندکل  ور به  اعااا که  اسات   یيهادهیا و

(Hatch, 1997)  .گوید که هویت سازماني چیزی او مي

اسات که کارمندان درباره شارکت، دریافت، حا و فتر 

ها کنند و به عنوان یک فه  مآمول مشاترک از ارزشمي

 .شودهای روشن سازمان، پذیرفته ميو ویژگي

یي است که سازمان را  هاسازماني درباره ویژگيهویت  

تشخی  و  مدیریت ميپذیر  متمایز  قدر   این  سازد. 

ی داخلي  هااست که بر روی ا لاعاتي که به وسیله گروه

 .شود، اثر گذاردميیا خارجي در مورد سازمان دریافت 

رفتارشنا  در هااز  کوتاهي  خا ر  به  سازماني،  ی 

گذاران، هنگام تآریف  شناخت اهمیت مشتریان و سرمایه

کند که  ميهویت سازماني انتقاد شده است. هچ، تأکید  

سازمان   تصویر  او  که  چیزی  با  نراید  سازماني  هویت 

خواند، اشتراه گرفته شود. در حالي که هویت به سوی  مي

داخ  متمرکز است، تصویر، به دریافت خارج از سازمان  

 (. Hatch, 1997شود )ميمربوط 

اگر هویت قرار است یک مزیت رقابتي باشد، به نظر  
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گذاران از سازمان  رسد تصویری که مشتریان و سرمایهمي

تواند از اهمیت زیادی برخوردار باشد. مفهوم  مي دارند  

سازماني   هویت  درباره  که  مواردی  در  شرکت،  هویت 

شود. این مفهوم بر روی ميشود، بیشتر استفاده  ميبحث  

رسد، مياینته سازمان از درون و بیرون چگونه به نظر  

 .متمرکز است 

عنوان یک سیست  تآریر و تفسیر، یا    هویت سازماني به

عنوان  های مشترک و یا بهای از شناخت به عنوان مجموعه

زبان و رفتار مشترک تآریف شود. این ایده بر درک رایج  

عنوان چارچوب شناختي و یا نگرشي    هویت سازماني به

کند،  افراد را در درک حسي بهتر هدایت ميادراکي که  

عنوان  عرار  دیگر، به هویت سازماني به  منحرق است. به

خود   از  شناختي  بازنمودی  یا  خود  از  تآریفي  داشتن 

مي و  نگریسته  بوده  اعاای سازماني  با  منحرق  که  شود 

عمیقاً با سرشت و مفروضا  اساسي و پنهان آنها عجین  

از  دسته  آن  به  سازماني  هویت  همننین  است.  شده 

بهویژگي سازمان  اعاای  توس   که  عنوان  هایي 

)متمایز( ادراک    های محوری، مستمر و شاخ ویژگي

عنوان اعاای    شده و در نحوه تآریف آنها از خود )به

سازمان و  مي سازمان(  ا لاق  است،  سهی     شود شان 

 ( 1392) ررسا و نظرپور، 
 

 عوامل موثر بر هویت سازمانی  

نتایج مثرت  بر  اندیشمندان و صاحرنظران،  آنجا که  از 

بررسي   هویت رشد   و  توجه  دارند،  اذعان  سازماني، 

است. ضروری  سازه،  این  بر  موثر  کارکنان   عوام  

  بخش هر سازمان هستند و از رضایت شغلي به  ترینمه 

از   یتي  ترک    ترینمه عنوان  به  تمای   در  که  عوام  

محمد،    مؤثرسازمان   و  )آلیا  است  برده شده  نام  است، 

پدیده رضایت   (.2019 محالآا  زیادی در مورد رابحه 

انجام شده است به با قصد ترک خدمت  عنوان   شغلي 

همتاران،   و  )حسین  همتاران،   ؛2015نمونه  و  کانوار 

عنوان نگرشي  (. رضایت شغلي به2015؛ عراسي،  2012

منفي و یا مثرت است که توس  کارکنان نسرت به کارشان  

عنوان  تواند به شود. رضایت شغلي همننین ميمحرا مي 

شتلي از احساسا  مثرت که با ارزیابي خصوصیا  فرد  

مي پیدا  شود  بروز  تفسیر  همتاران،  کند،  و  )نلسون 

رضایت شغلي بیانگر احساسا  فرد نسرت به  .  (2020

بقیه  به کار و  از نگرش کارمند نسرت  او است که  کار 

چیزها در محی  کار او قاب  مشاهده است. کارکنان در 

مي کار  باشرکت  را  مختلف  وظایف  تا  به  توجه کنند 

رضایت   اساسا  دهند.  انجام  خود  موقآیت  و  وضآیت 

شغلي کارکنان به خواسته آنها از کار و آننه از این کار  

(. در  2019دست خواهند آورد بستگي دارد )محمد،    به

کشورهای اسلامي، از جمله عوام  تاثیرگذار بر رضایت  

است  مآنوی  موارد  حاليشغلي،  در  این  در  ا  .  که  ست 

هایي نادیده  های رضایت شغلي مرسوم چنین مولفهنظریه

شده رضایت   ورکل  به  .اندگرفته  متداول  محالآا   ي، 

شغلي، فق  جنره بیروني رضایت شغلي فرد را بررسي  

را،  مي فرد  روحي  و  دروني  جنره  نه    کهيحال  در کنند، 

 مه   عوام   از  يتدهد. یاسلام به هر دو جنره اهمیت مي

 با  يسازمان تآهد و يشغل ت یرضا نیب رابحه توانديم که

 اخلاق  ،قرار دهد  ریتاث  تحت  را  خدمت   ترک   به   یتما

 . (2020)مروان و همتاران،  است  مياسلا کار

از  که  بازخوردی  و  شغلي  تنوع  وجود  با  کارمندان 

رابحه  سرپرستان خود مي با  خوبيگیرند و همننین  که 

خواهند   بالایي  شغلي  رضایت  دارند،  شان  همتاران 

کار به  راضي،  کارمندان  متآهد    و  داشت.  سازمان خود 

دارویا،   و  )جابید  با  2019هستند  شغلي  رضایت   .)

کار، درآمد، ارتراط با   نیازهای اولیه مانند شرای   تأمین 

به   دسترسي  سح   ارتقای  و  مدیران  و  همتاران 

(. 2020های شغلي در ارتراط است )لي و مین،  فرصت 

تواند منجر به خدما  ضآیف شود  رضایت شغلي ک  مي

 و شرکت نتواند به هدف خود برسد )خان و همتاران، 

(. رضایت شغلي بیانگر حسي است که در نتیجه  2020

شود  برآورده شدن نیازهای مادی و رواني از کار ظاهر مي 

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%DB%8C%D8%AA-o-Title-ot-desc/
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 ، همان(.  2020)لي و مین،

یتي از نیازهای اساسي و فحری  نیز  عدالت و اجرای آن  

انسان است که همواره در  ول تاریخ وجود آن بستری  

مناسب جهت توسآه جوامع انساني فراه  کرده است.  

اند که فرایندهای عدالت نقش مهمي  تحقیقا  نشان داده 

برخورد با افراد در    چگونگيکنند و  مي  را در سازمان ایفا

نگرشسازمان احساسا ،  باورها،  است  ممتن  و  ها  ها 

رفتار کارکنان را تحت تاثیر قرار دهد. رفتار عادلانه از  

سوی سازمان با کارکنان عموما منجر به تآهد بالاتر آنها 

مي سازمان  به  که  نسرت  افرادی  دیگر  سوی  از  شود. 

به احتمال بیشتری سازمان را  احسا  بي کنند،  عدالتي 

کنند یا سحوا پاییني از تآهد سازماني را از خود رها مي

 . دهندنشان مي

نیز  که فرآیندهای عدالت    است  تحقیقا  نشان داده  

مه ایفا    مي نقش  سازمان  در  چگونگي  ميرا  و  کنند 

برخورد با افراد ممتن است که باورها و احساسا  و  

علت  هانگرش به  دهد.  قرار  تاثیر  تحت  را  افراد  ی 

گستردگي پیامدهای رعایت عدالت، بررسي اثرا  درک  

ها توجه بسیاری از محققان منابع از عدالت در سازمان

انساني، رفتار سازماني و روانشناسي سازماني را به خود  

 (. 1390، يری)هزارجر جلب کرده است 

این است که یک شغ     ۀنشان دهندنیز  سلامت سازماني  

نماید و چحور کارکنان  ميچگونه در شرای  سال  عم   

محلوبیّ به حدّ و  در سازمان  اکثر سلامت  و  ميت  رسند 

 دهندميارائه    هچگونه نتایج درست را به سایرین و جامآ

کیت دیویا 2005،  1)انوني مو   از دیدگاه  زماني    2(. 

کاری   کنند  احسا   کارکنان  که  است  سال   سازمان 

انجام   پرورش ميسودمند  و  رشد  احسا   به  و  دهند 

یابند. آنان بیشتر کاری شوق انگیز را  ميشخصي دست  

مي فراه   دروني  خشنودی  و که  دارند  دوست  آورد. 

فرصت  مي و  مسئولیّت  کارکنان  از  بسیاری  پذیرند. 

جستجو   را  شغلي  کامیابي  و  آنان  ميپیشرفت  کنند. 

آنان  مي با  و  که به سخنانشان گوش داده شود  خواهند 

ارزش وجود   دارای  هریک  گویي  که  شود  رفتار  چنان 

خواهند که ا مینان یابند سازمان  ميفردی هستند، آنان  

دشواری و  نیازها  برای  راستي  دلسوزی به  آنان  های 

 (. 13۷6، 3کند )دیویا مي

ترین نیازهای انسان که  بنیادی  ترین ومه   ازدیگر  یتي  

نظریه  در از  وبسیاری  وپژوهش  ها  پژوهشگران   های 

مدیریت    شناسي وهای روانشناسي، جامآهمحققان رشته

شواهد تجربي   .به آن اشاره شده است نیاز به امنیت است 

اند که بین عدم امنیت شغلي و ضآف روحي  نشان داده

نگرش کاری،  بهزیستي  و  منفي، و جسمي  شغلي  های 

تحریق و  خلاقیت  و  عملترد  رابحه  کاهش  پذیری 

عدم امنیت شغلي،  (.201۷  ،4)شو    مآناداری وجود دارد

علاوه بر سلامت فردی و سازماني بر سلامت اجتماعي  

گذارد. با توجه به اهمیت عدم امنیت شغلي  نیز تاثیر مي

کار  محی   در  تأثیرگذار  متغیرهای  از  یتي  عنوان  به 

پذیرفته  های  پژوهش صور   خصوص  این  در  اندکي 

یت  کاهش سح  امن  (.1400  )سهرابي و همتاران،  است 

شده   تردی   توجه  قاب   اجتماعي  پدیده  یک  به  شغلي 

حد محلوبي از الرته    (. 2020  و همتاران،5)جیانگ   است 

  ميامنیت، باعث افزایش بازدهي کار و تجربه اندوزی عل

و نوآوری    خلاقیت ی بروز  هابر آن زمینه  علاوهشود و  مي

  مي و استفاده از امتانا  برای رسیدن به حداکثر بازده عل

فراه    نیز  شغلي  ميرا  امنیت  تأمین  لذا  بر    علاوهکند؛ 

  آورد ميکارکنان برای سازمان و جامآه منافآي به همراه  

همتاران، و  سازمان  (.1398  )رضائي  از  و  بسیاری  ها 

بهرهشرکت  دارای    به  بالاوری و عملترد  های موفق و 

دنرال تأمین امنیت شغلي برای کارکنان خود هستند. حتي  

و تخصصي در زمینه کار  بالاهای اگر کارکنان شایستگي

در  امنیت شغلي  کاهش  باشند،  داشته  و وظایف شغلي 

ها تأثیر منفي وری و میزان موفقیت شرکت عملترد، بهره

 (.2018 و همتاران،6انیال )س دارد
 

 :پژوهش نهی شیپ

  ر یتاث" ای با عنوان( در مقاله1401) يعربشاه و يفرقان



 و همکاران  یل یمحمداسمع الهام
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  ،يشغل  ت یرضا  بر  يانسان   منابع  کیاستراتژ  ت یریمد

 گر   یتآد  نقش  به  توجه  با  تآهدکارکنان  و  ي شتن  قانون

  ندهیآ  بانک  شآب :  یمورد   محالآه)  خدمتگزار  یرهرر

  منابع  کیاستراتژ   ت یریمد  که،  ندنشان داد  "( مشهد  شهر

 ندهیآ  بانک  کارکنان  تآهد  و  يشغل  ت ی رضا  بر  يانسان

 يشتن  قانون  بر  و  دارد  یمآنادار  و  مثرت   ریتاث  مشهد

 خدمتگزار   یرهرر.  دارد  یمآنادار  و  يمنف  ریتاث  کارکنان

  ي شغل ت یرضا  بر يانسان منابع کی استراتژ  ت یریمد ریتاث

. کندمي   یتآد  را  ندهیآ  بانک  کارکنان  يشتنقانون  و

  ندهیآ  بانک  کارکنان  تآهد  بر  خدمتگزار  یرهرر  نیهمنن

) دارد  یمآنادار  و  مثرت   ریتاث ي،  عربشاه  و  يفرقان. 

  ای با عنوان ( در مقاله1400)  ي و همتارانالفت(.  1401

تآهد " بر  سازماني  هویت  و  سازماني  عدالت  تاثیر 

داد  "سازماني   تیهو  و  يسازمان  عدالت   که،  ندنشان 

 کارکنان  يسازمان  تآهد  بر  یمآنادار  و  مثرت   ریتاث  يسازمان

 ن یب  در  يسازمان  تآهد  زان یم  کننده  نییتر  توانندمي   و  دندار

)باشند  تهران  یشهردار  کارکنان ، همتاران  و  يالفت. 

 هدف  نقش"  ای با عنوان( در مقاله1400)  گنجي(.  1400

  ي سازمان  یریادگ ی  ت ی ریمد  در  ياخلاق  ت ی هو   و  یيگرا

  "رانیا  مياسلا  یجمهور  يبدن  ت یترب  سازمان  کارکنان

خواهید برنامه نویا خوبي شوید مياگر    که،  ندنشان داد

با  به خوبي  باید  آیید  بر  از پا ح  مسائ  مختلف  و 

ی خود  مفهوم الگوریت  آشنا بوده و بتوانید  را و ایده

پیاده فلوچار   و  الگوریت   قالب  در  کنید.  را  سازی 

ای  ( در مقاله1399)  و همتاران  دوار یام  (.1400  ،)گنجي

  يشغل  ت یامن  با  يسازمان  ت یهو   رابحه  يبررس"  با عنوان

  "زرقان  شهرستان  یيابتدا  مقحع  مآلمان  يشغل  اقیاشت  و

داد سازمانيکه،    ندنشان  بین  مي هویت  امنیت  تواند 

امنیت    و اشتیاق شغلي نقش میانجي را ایفا کند. شغلي

با   آن  ابآاد  و  مآنادار  هویت سازمانيشغلي  رابحه  آنها 

امنیت شغلي و ابآاد آن با اشتیاق شغلي آنها رابحه   دارند.

( دارد  و   توکلي  (.1399،  همتاران  و  دواریاممآنادار 

مقاله 1399)  همتاران در  عنوان(  با    رابحه  يبررس"  ای 

  یهاسازمان  کارکنان  ي شغل  عملترد  و  يسازمان  ت یهو 

نشان    "( ينظام  دانشگاه  کی  کارکنان :  محالآه  مورد)  مينظا

ی آن با عملترد  هاو مولفه هویت سازمانيکه، بین    ندداد

دار وجود شغلي کارکنان پایور دانشگاه رابحه مثرت مآني

)توکلي  همتاران،    دارد  همتاران  ررسا    (.1399و    و 

مقاله1398) در  عنوان(  با   ي انجیم  نقش  يابیارز"  ای 

  ت یهو   نیب  رابحه  در(  يتلق   رز)  برداشت   ت یریمد

داد  "ي سازمان  ریتصو   و  يسازمان هویت   ندنشان  که، 

مولفه و  تاثیرگذار هاسازماني  سازماني  تصویر  بر  آن  ی 

بین   رابحه  در  تلقي(  ) رز  برداشت  مدیریت  و  است 

دارد  میانجي  نقش  سازماني  تصویر  و  سازماني  هویت 

همتاران،    ) ررسا عابدیني  1398و  و  محمودی   .)

  عوام    ریتاث   زانیم  يبررس"  ای با عنوان( در مقاله1398)

  تیهو   ریتاث  زانیم  نیی تآ  و  يسازمان  ت یهو   در  موثر

  يسازمان  یشهروند  رفتار  و  يسازمان  تآهد  بر  يسازمان

  و  يبهداشت  خدما   و   يپزشت  علوم  دانشگاه  کارکنان

داد  "يبهشت  دیشه  يدرمان هویت  که،    ندنشان  میان 

سازماني   شهروندی  رفتار  و  سازماني  تآهد  با  سازماني 

محمودی و عابدیني،  )  وجود دارد.  داريمآن  و   مثرت   رابحه

ای  ( در مقاله2021)  همتاران  و   ایزاموولیا (. بآلاوه،  1398

عنوان   ت یرضا  ،يجانیه  هوش  نیب  رابحه  يبررس"  با 

 نیب   -1که،    ندنشان داد  "کارکنان  ی کار  ه یروح  و  يشغل

  - 2.  دارد  وجود   رابحه  يشغل  تیرضا  و  يجانیه  هوش

 يجانیه  هوش  و  يشغل  ت ی رضا  و  یکار  هیروح  نیب

  و   يجانیه  هوش  نیب   -3  .دارد  وجود  رابحه  کارکنان

 یمآنادار  رابحه  یآمار  جامآه  نیا  در  يشغل  ت یرضا

 رابحه  يجانیه  هوش  و  یکار  هیروح   نیب  -4.  ندارد  وجود

  ت ی رضا  و   یکار  هیروح  نیب  - 5.  دارد  وجود  یمآنادار

  و  ایزاموولیا) .ندارد  وجود  یمآنادار  رابحه  يشغل

ای  ( در مقاله2021)  همتاران  و  (. آورین2021،  همتاران

عنوان   ي حتمران  از  شهروندان  اتخاذ  قیتشو "  با 

داد  "فساد  کاهش  یبرا  يراه  يتیالتترون   که،   ندنشان 

.  است   فساد  با  مرارزه  مؤثر   ابزار  یک  التترونیتي  دولت 

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-o-Title-ot-desc/
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  صور   به  عمدتاً  دولت   توس   شده  ارائه  خدما 

  بر  و  است   مرتر   فساد  ضد  یهاشاخ   با  التترونیتي

  مثرت  تأثیر  دولت   به  اعتماد  و  دولت   قدر   شفافیت 

  و  شهروندان  با  ارترا ي  بسترهای  تأثیر  همین.  گذاردمي

  دولتي   نهادهای  حاور،  آنها  مشتلا   و   نظرا   شناسایي

)دارد  را  اجتماعي  یهاشرته  در ، همتاران  و  نیآور. 

  عنوان  با  یامقاله   در  (2020)  ۷همتاران   و  ( وانگ2021

 يراه  يتیالتترون  يحتمران  از  شهروندان  اتخاذ  قیتشو "

  مورد   وریا فن  بین  که،  دادند  نشان  "فساد  کاهش  یبرا

  تناسب  بین  نیز  و  شغلي  خشنودی  و  سازمان  در  استفاده

 رابحه  کارکنان  ایحرفه  الزاما   و  ا لاعا   وریافن

 8ندوفلدها  (2020،  همتاران  و  وانگ )  دارد  وجود  مآنادار

 اتخاذ  قیتشو"  عنوان   با   یامقاله  در(  2020و همتاران )

  کاهش  یبرا  يراه  يت یالتترون  يحتمران  از  شهروندان

تآهد    که،  دادند  نشان  "فساد و  هیجاني  هوش  بین 

شده   مشاهده  مآنادار  رابحه  شغلي  رضایت  و  سازماني 

 .(2020، همتاران و هاندوفلد) است 
 

 یاتیعمل و میمفهو فی تعار

 سازمانی  هویت

هویت ساازماني یک متغیر شاناختي مه  اسات که نه 

تنها بر احسا  عاویت فرد در سازمان تأثیرگذار است  

رفتار افراد در محی  سااازماني اساات بلته تآیین کننده  

(et al. 2011&Melita)  .ای زیر هویت ساازماني، ساازه

بنایي در رویدادهای سااازماني اساات و تردی  به عام   

نهفته بسایاری از رفتارهای ساازماني شاده اسات. هویت  

و   هاساازماني ابزاری اساتراتژیک برای رسایدن به هدف

اندازهاسات. هویت ساازماني مربوط به تجارب و چشا 

یي اسات که اعااا به  ور کلي از ساازمان دارند  هاایده

همننین هویات ساااازمااني چیزی اسااات کاه کاارمنادان 

کنند و به عنوان  ميدرباره شرکت، دریافت، حا و فتر 

ی  هااو ویژگي  هاایاک فه  مآمول مشاااترک از ارزش

)نصار اصافهاني و آقا   شاودميروشان ساازمان پذیرفته 

    (.1392 دهتردی،باباپور  

 

 عدالت سازمانی:

 سال در گرینررگ توس  بار اولین سازماني عدالت  واژه

 با سازماني عدالت  نظر گرینررگ، به شد. محرا 198۷

 است. مرتر  سازمان در  کاری انصاف از کارکنان ادراک 

 منصفانه درباره را افراد احسا  نظریه این  دیگر، بیان  به

دیگران خودشان با رفتار نحوه بودن  و بندی رقه  و 

احساسيمي تشری   عملترد اثربخشي  برای که  کند: 

دارد.   ضرور  سازمانها در افراد رضایت  و نیز سازمانها

 جستار یک مثابه به را سازماني عدالت  کروپانزانو 

 در انصاف از ادراک  بر که گیردمي  در نظر شناختيروان

 اهری،   و فراحي )سیدجوادین،دارد   کاری تاکید محی 

1392.)  
 

 امنیت شغلی 

چیزی   آن  حفظ  در  توانایي  مستلزم  امنیت،  احسا  

است که شخ  دارد و حصول ا مینان از توانایي امرار  

به    (.2016  و همتاران،9)بوکرمن   آینده است   مآاش در

عرار  دیگر، امنیت شغلي، حق تداوم اشتغال است که  

یابد و حدودی است ميمآمولاً تا زمان بازنشستگي ادامه  

حاص    ا مینان  حیحه  آن  در  کارکنان  که  ميکه  کنند 

از دست نخواهد داد یاد    .شغلشان را  تآاریف  براسا  

ای ذهني است، یآني شده، احسا  امنیت شغلي پدیده

احسا  و ادراک فرد است که امنیت شغلي را برای او  

عوام  مؤثر بر    (.1396  وهمتاران،  يمانیسل)  زندمي رق   

سازماني، فردی وامنیت شغلي را به چهار دسته عوام   

کنند و هر یک مي فراسازماني )محیحي( وشغلي تقسی   

های مآیني مورد سنجش از آنها را با استفاده از شاخ 

شغلي،    دهند.ميقرار   امنیت  بر  اثرگذار  فردی  عوام  

تأه ،   وضآیت  تحصیلا ،  سح   جنا،  سن،  شام  

و استخدام  وضآیت  کار  درآمد،    ی موسو )  است   سابقه 

بر  مه   (.1398  ي،نینائ تأثیرگذار  سازماني  عوام   ترین 

امنیت شغلي عرار  است از: رضایت از درآمد، فرهنگ 

ترین  مه   .سازماني و آموزش و بهسازی نیروی انساني
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عوام  شغلي تأثیرگذار بر امنیت عرار  است از: غنای  

از   (. 1396 )کرد، شغلي، توسآه شغلي و پیشرفت شغلي

مدیریت   در  تحوی   عواملي چون  محیحي،  عوام   بین 

سازماني،  سازمان ساختار  در  تحول  دولتي،  های 

فآالیت  و  اختیار  واگذاری  و  میان  تمرکززدایي  های 

  . دهدميبخشي، امنیت شغلي کارکنان را تحت تأثیر قرار  

شود که  ميعدم امنیت شغلي باعث کاهش روحیه افراد  

از  اشتغال  است.  نامحلوب  بسیار  کار  در  پایین  روحیه 

و    ها، دولت هاکه همواره ذهن انسان جمله مسائلي است 

است   هاملت  داشته  مشغول  خود  به  و 10)چارنا   را 

 (. 201۷ همتاران،
 

 11یسلامت سازمان

سااالامات ساااازمااني از جملاه مرااحثي اسااات کاه 

ابراز پردازان مادیریاّت همواره توجاّه خود را باه آن  هنظریّ

  ۀاند. بحث پیرامون سالامت ساازمان نشاان دهند داشاته

این اسااات که توجّه به آن کاهش پیدا نترده اسااات و 

ه و عم  چنان موضاااوع سااالامت ساااازماني در نظریّ

توان آن را ناادیاده گرفات و این ميمحوری اسااات کاه ن

موضاااوع هرگز فراموش نخواهاد شااااد. آننناان کاه 

تندرساتي در انساان موجب نشااط، سار زندگي و تلاش  

شااود. ساالامت سااازماني نیز ساارب ایجاد محیحي  مي

ساازندگي   ةدلپذیر برای کار و کوشاش، بالا رفتن روحی

)کامتار و   و دسااتیابي به اهداف سااازماني خواهد شااد

اسات که برای  ي(. ساازمان ساال  ساازمان1386پور،  آتش

 يها و مقاصااد انسااانقادر اساات به هدف  اتشیح ةادام

باه   يابیا را کاه در دسااات  يموانآ  اباد،یا خود دساااات  

موانع را   نیشاود، بشاناساد، اميبا آن مواجه    شیهاهدف

اسات   يپای خود بردارد . ساازمان ساال  ساازمان شیاز پ

اسااات،    تهکه در آن قرار گرف  يتیکه دربارۀ خود و موقآ

  ن یباشاد و بتواند برای مقابله با هر مشاتلي بهتر  نیبواقع

 (.1390)عرّاسپور،    ردیمنابع خود را بتار گ 
 

 رضایت شغلی  

عم  آمده که به  ه  ب  تآاریف متآددی  از رضایت شغلي

  یک   که  شودمي  برخي از آنها اشاره مي شود. اغلب گفته

اهمیت  .  شود  ارضا  شغلش  با  بایستي  خوشحال  کارمند

  افراد   بیشتر  که    شودمي  ناشي  آنجا  از  شغلي  رضایت 

  کاری   محی   در  را  خود  بیداری  ساعا   از   نیمي  تقریراً

  عرارتست  شغلي رضایت  (.201۷ ،12شاپیرو )گذرانند مي

افراد   یهانگرشو    احساسا   از  حدی  :از که    مثرت 

دارند وقتي یک به شغ  خود  گوید  شخ  مي  نسرت 

دارای رضایت شغلي بالایي است این بدان مفهوم است  

شغلش واقآاً  او  خوبي    که  احساسا   دارد.  دوست  را 

قائ    زیادی  ارزش  شغلش  وبرای  دارد  کارش  درباره 

نتایج   مي  هاپزوهشاست  با  نشان  کارکنان  که  دهد 

رضایت شغلي بالاتر، از نظر فیزیک بدني و توانایي ذهني  

دارند قرار  خوبي  وضآیت  همتاران،    13)ومیر   در  و 

رضایت شغلي میزاني است که افراد شغلشان را  .(2018

برند و آن  دوست دارند. برخي افراد از کارشان لذ  مي 

دانند و برخي  را بخش اصلي و مرکزی زندگي خود مي

دیگر از کارشان متنفر هستند و تنها به این دلی  آن را  

مي یآني  انجام  شغلي  رضایت  هستند.  مجرور  که  دهند 

افراد درباره شغلشان و جنره های مختلف آن چه اینته 

 (. 201۷، 14احساسي دارند )دیلي
 

 روش تحقیق

با هدف  راحي و تدوین  ت یهو   مدل  تحقیق حاضر 

  ع یصنا  و  یگردشگر  ي فرهنگ  راثیم  سازمان  يسازمان

نوع   تهران  استان  يدست از  تحقیق  این  گرفت.  صور  

تحقیقا  آمیخته متوالي است که در دو بخش کیفي و  

تحقیقا   انجام شد. بخش کیفي بواسحه هدف جزء    ميک 

بنیادین از نوع تحقیقا  اکتشافي است که روش آن داده  

ک   بنیاد بخش  و  تحقیقا   مياست  جزء  هدف  بواسحه 

کاربردی و به واسحه ماهیت از نوع تحقیقا  توصیفي 

  اول،  مرحله  در  است که به روش پیمایشي انجام گرفت. 

 ی آمار  جامآه  است،  شده  استفاده  ادیبن  داده  يفیک   روش  از

  راثیم  سازمان  یياجرا  خررگان  شام    يفیک   بخش  در
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  باشندمي  تهران  استان  ي دست  عیصنا  و  یگردشگر  يفرهنگ

  ی هابرگه  شام   قیتحق  ابزار.  بودند  نفر  20  برابر   که

  ی اعاا  توس   آن  یيروا  که بود  ساخته  محقق  یکدگذار

  0/ 95  استا   يپ  اریمآ  با   آن  یيای پا  و  دییتأ  يدلف  گروه

  مرتر   عوام  که  داد  نشان  قیتحق  یهاافتهی. شد  محاسره

  يفرهنگ   راثیم  سازمان  يسازمان  ت یهو   مدل  با

 13  قالب   در  تهران  استان  يدست  عیصنا  و  یگردشگر

  ی محور  عوام   صور   به  گانه  5  ابآاد  در  و  مقوله

    یشرا  ،يعل   یشرا  ،( کارکنان  يسازمان  ت یهو   یارتقا)

  ی جا  امدهایپ  و  راهرردها  گر،مداخله   یشرا  ،یانهیزم

 . گرفتند

 یهاشاخ   و  مولفه  نییتآ  از  بآد  دوم،  مرحله  در

  براسا   ی اپرسشنامه  ،   اول  بخش    در  قیتحق  ياصل

 ک ،=2  ک ،  يلیخ=1)  تر یل  يبخش  5  ا یمق

  با  و  شده  ي  راح(  ادی ز  ي لیخ= 5  و  اد یز=4  متوس ،=3

 ،آگاه  دیاسات  نظرا   افت یدر  و  پرسشنامه  يشیآزما  عیتوز

 از  بآد  و  هگرفت  قرار   یتآد  و  جرا  مورد  هامولفه

  ان یم  در  پرسشنامه  شدن،  یينها  و  ازین  مورد  اصلاحا 

  از   ق،یتحق  نیا  در.  است   شده  عی توزی  آمار  نمونه  یاعاا

  ابزار  و  يدانیم   و  ی اکتابخانه  محالآا   یهاروش

.  است   شده   استفاده  هاداده  ی آورجمع  ی برا  پرسشنامه 

  يفرهنگ  راثیم  سازمان  کارکنان  شام   آماری  جامآه

 که  باشند.مي  تهران  شهر  در  يدست  عیصنا  و  یگردشگر

جدول مي  نفر  250  حدودا نمونه  ریق  تآداد  باشند 

 160درصد برابر با تآداد    95مورگان در سح  ا مینان  

بندی در گیری به روش  رقهنفر به دست آمد که نمونه

تآداد   از  گرفت.  ارائه   200دستر  صور   پرسشنامه 

تآداد   ابزار و روش    160شده  برگشت شد.  پرسشنامه 

و در    مامون   یتحلگردآوری ا لاعا  در بخش کیفي،  

 توس   آن  یيرواپرسشنامه محقق ساخته بود.  ميبخش ک 

 سازمان  نظرانصاحب   از  نفر  20)  يدلف  گروه  یاعاا

 استا    يپ  اریمآ  با  آن  یيایپا  و  دییتأ(  يفرهنگ  راثیم

ک شد  محاسره  0/ 95 بخش  در  از    مي.  محتوایي  روایي 

از  ریق   روایي صوری   ریق متخصصین موضوعي و 

تآدادی از پاسخگویان مورد تأیید قرار گرفت. همننین  

و   ابآاد  بین  تناظر  بررسي  به  سازه  روایي  بررسي  در 

  ي فرهنگ  راث یم  سازمان  يسازمان  تیهو   مدلی  هامؤلفه

، از روش تحلی  تهران استان يدست عی صنا و یگردشگر

پرداخته شد.     LISRELافزارعاملي تأییدی در محی  نرم

همننین برای بررسي پایایي پرسشنامه از ضریب آلفای  

مرحله    5های کیفي  در تحلی  داده  کرونراخ استفاده شد.

ها،  ها، کدگذاری دادهها، سازماندهي دادهشام  مرور داده

ها و ایجاد مقولا  فرعي و ابآاد اصلي یا  بندی داده رقه

روش   شد.  انجام  گزارش  تدوین  و  عمده  محورهای 

داده تحلی   و  ک   هاتجزیه  بخش  دو    ميدر  در  پژوهش 

 سح  آمار توصیفي و آمار استنرا ي صور  گرفت.  
 

 پژوهش  یهاافتهی 

 در بخش کیفی پژوهش  یهاافتهی 

  تی هو   مدل  یهاو شاخص   ها، مولفهابعاد  سوال اول:

  ع ی صنا  و   یگردشگر   ی فرهنگ  راث یم  سازمان  یسازمان

 کدامند؟ تهران استان یدست

پا از محالآه منابع متتوب و دیجیتالي در دستر  و  

بررسي   و  پژوهش  نظری  مراني  تحلی   باتجزیه 

 های دانشمندان و صاحب نظران پیرامون مولفههادیدگاه

شاخ    راث یم  سازمان  يسازمان  ت یهو   مدل  یهاو 

  ها، جملهتهران  استان  يدست   عی صنا  و  یگردشگر  يفرهنگ

پاراگراف سوالهاو  با  مرتر   استخراج  های  تحقیق  ی 

دسته و  کدگذاری  از  پا  و  و  گردیدند  مفاهی   بندی، 

ی اصلي استخراج گردید که نتایج آن در جدول  هامقوله

  سازمان  يسازمان  ت یهو   مدلذی  آورده شده و در نهایت  

  تهران  استان  يدست  عیصنا   و  یگردشگر  يفرهنگ  راثیم

  در پنج بآد اصلي شناسایي شدند.
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 تهران استان ی دست عیصنا و یگردشگر ی فرهنگ راثیم سازمان ی سازمان  تیهو مدل یهاابعاد و مولفه  -1 جدول

 ها مؤلفه  ابعاد  ردیف

1 

 راهبردها

 يانسان  هیسرما  توسآه

 کارکنان  یاحرفه  اخلاق  توسآه 2

 يسازمان  یشهروند  رفتار  توسآه 3

4 

 گر مداخله  طیشرا

 یرهرر  سرک

 کارکنان یکار  وجدان 5

 کارکنان  یتوانمندساز 6

۷ 

 یعل طیشرا

 يسازمان  عدالت

 يسازمان  سلامت 8

 يسازمان  تآهد 9

10 
 ی انه یزم طیشرا

 اخلاقي جو

 اجتماعي پاسخگویي 11

12 
 امدهایپ

 يسازمان  ياثربخش

 کارکنان  يشغل  یخشنود 13
 

 منرع: محقق 

دوم: سازمان   کارکنان  یسازمان  تی هو   مدل  سوال 

گردشگریفرهنگ  راثیم صنا  ی،  استان    یدست  عی و 

 است؟  کدامتهران 

   مدل تاییدیتحلیل عاملی 

و   هاعام  یا متنون ی هامتغیر ،هادر شمای  زیربیاي

  سازماني،  هویت   ميک مدل   یپرسشنامه مواد هامستحی 

 استان  دستي   صنایع   و  گردشگری   فرهنگي  میراث  سازمان

مي را  تهران هماننشان  ميدهد.  مشاهده  که  شود   ور 

متغیر آشتار تشتی     40متغیر پنهان و    6مدل مسیر از  

تخمین   حالت  در  مدل  عاملي  بارهای  است.  شده 

را   هااستاندارد میزان تاثیر هر کدام از متغیرها و یا گویه

در توضی  و تریین واریانا نمرا  متغیر یا عام  اصلي  

دهنده  مينشان   نشان  عاملي  بار  دیگر  عرار   به  دهد. 

گر )سوال پرسشنامه(  میزان همرستگي هر متغیر مشاهده

به بارهای   باشد. با توجه  مي(  ها با متغیر متنون )عام 

 نمود.   عاملي هر یک از سوالا  تحقیق را مشاهده

باشد. به  مي(  0/ ۷8متغیر »راهرردها« دارای بار عاملي )

را  0/ ۷8درصد ) 61عرار  دیگر متغیر »راهرردها« تقریراً 

رسانی ( از واریانا عام  »هویت سازماني«  مي  2به توان  

 نماید. ميرا تریین 

مداخله »شرای   )متغیر  عاملي  بار  دارای  (  0/ 88گر« 

گر« تقریراً  باشد. به عرار  دیگر متغیر »شرای  مداخلهمي

۷۷  ( توان  0/ 88درصد  به  واریانا  مي  2را  از  رسانی ( 

 نماید. ميعام  »هویت سازماني« را تریین 

باشد.  مي(  0/ 95متغیر »شرای  علي« دارای بار عاملي )

تقریراً   علي«  »شرای   متغیر  دیگر  عرار   درصد    90به 

رسانی ( از واریانا عام  »هویت  مي 2را به توان 0/ 95)

 نماید. ميسازماني« را تریین 

زمینه »شرای   ) متغیر  عاملي  بار  دارای  (  0/ ۷6ای« 

ای« تقریراً  باشد. به عرار  دیگر متغیر »شرای  زمینهمي

5۷  ( توان  0/ ۷6درصد  به  واریانا  مي  2را  از  رسانی ( 

 نماید. ميعام  »هویت سازماني« را تریین 

( عاملي  بار  دارای  »پیامدها«  به مي(  0/ ۷3متغیر  باشد. 

را 0/ ۷3درصد )  53عرار  دیگر متغیر »پیامدها« تقریراً  

رسانی ( از واریانا عام  »هویت سازماني«  مي  2به توان  

 نماید. ميرا تریین 

مدل در حالت مآناداری ضارایب   خروجي بآدی یآني

گیری باارهاای  و پاارامترهاای بادسااات آماده مادل انادازه
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دهد که ميعاملي هر یک از سااوالا  تحقیق را نشااان 

اند. زیرا مقدار  ضارایب بدسات آمده مآنادار شاده ميتما

 -1/ 96یاا کوچتتر از    1/ 96آزمون مآنااداری بزرگتر از  

 نشان دهنده مآناداری بودن رواب  است.  

(  - 1/ 96و    1/ 96که خارج از بازه )  t رق مقادیر آماره  

توان گفت تمام رواب   مي % 95است. بنابراین با ا مینان 

 مآنادار هستند.

 روایی همگرایی 

اشتراک    AVEمآیار   به  واریانا  میانگین  نشاندهنده 

  باشد. ميی خود  هاگذاشته شده بین هر سازه با شاخ 

ساده   بیان  با    AVEبه  سازه  یک  همرستگي  میزان 

نشان  شاخ  را  خود  این   دهد.ميهای  چقدر  هر  که 

بیشتر   نیز  برازش  باشد  بیشتر  برای    شود.ميهمرستگي 

 ن شود و مقدار بحراني آميبررسي روایي همگرا استفاده  

مقدار  مي  5/0»برابر   و  روایي    0/ 5بالای    AVEباشد 

 ریقه محاسره: با عاملي هر    همگرایي قاب  قرول است. 

آنها را  ميسوال مآیار را به توان دو   رسانی  و میانگین 

 . گیری مي

 15پایایی سازه 

کند نتایج به دست آمده از کاربرد ميپایایي سازه بیان  

یي که آزمون  هاگیری تا چه حد با نظریه یک ابزار اندازه

پایایي سازه  بر محور آنها تدوین شده است تناسب دارد.  

 توان براسا  پایایي مرکب را مي  (مي)متغیرهای مفهو 

(CR)  واریانا محاسره   استخراج شده  (AVE)  میزان 

 . کرد
CR>0.7 
AVE>0.5 

که در جدول   گونه  پایایي  گردد،  مي ملاحظه    2همان 

  0/ 5بزرگتر از    سازه  هر  واریاناو  0/ ۷بیشتر از    مرکب 

فراه    هاهمرستگي یک سازه با شاخ باشد بنابراین  مي

اندازهمي ابزار  و  کننده  باشد  منآتا  و  مناسب  گیری 

 باشد.ميمتغیر پنهان 

 

 ها پایایی مولفه  و روایی همگرایی  -2جدول 

 بار عاملی مولفه عوامل 
ضریب 

 تعیین
 اولویت  tآماره

 روایی و پایایی 

AEV CR 

هویت  

 سازمانی

 سوم  21/8 %61 ۷8/0 راهرردها 

68/0 ۷9/0 

 دوم  84/10 %۷۷ 88/0 گر مداخله شرای 

 اول  5۷/11 %90 95/0 علي شرای 

 چهارم  96/۷ %5۷ ۷6/0 ای زمینه شرای 

 پنج   33/۷ %53 ۷3/0 پیامدها 
 

 برازش مدل 

از اهداف اصلي در  هاشاخ  نیتویي برازش یک  ی 

سازی مآادلا  ساختاری، شناخت میزان  استفاده از مدل

و نظری   ميی تجربي با مدل مفهو هاهمخواني بین داده

ی تجربي و  هااست. برای شناخت میزان همخواني داده

شود  ميو مآیارهایي استفاده    هااز شاخ   ميمدل مفهو 

گویند. در مدل ميی نیتویي برازش  هاکه به آنها شاخ 

شاخ   گیریاندازه حصول هااز  برای  متفاوتي  ی 

استفاده   مدل  برازش  نیتویي  از  در    .شودميا مینان 

استاندارد  هاشاخ   3جدول   مقدار  ی محاسره شده و 

نشان   دو  آن  مقایسه  است.  شده  کهميآورده   دهد 

 و نظری   ميی تجربي با مدل مفهو هاهمخواني بین داده

 وجود دارد. 
  

 برازش مدل  -3جدول 

 ی فرعیهاشاخص شاخص اصلی *
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 DF2X RMSEA PNFI GFI AGAI NFI CFI/ نام شاخص 

 9/0 بیشتر 9/0 بیشتر 8/0 بیشتر 8/0 بیشتر 5/0بیشتر از 08/0کمتر از  3کمتر از  مقدار استاندارد 

 906/0 912/0 866/0 8۷9/0 558/0 061/0 ۷98/2 مقدار مدل 
 

توان  ميی اصلي و فرعي برازش مدل  هامقدار شاخ 

باشد مينتیجه گرفت مدل برازش داده شده مدل مناسري  

دادهو   مفهو هامیزان همخواني  تجربي و مدل  در   ميی 

 باشد.ميحد قاب  قرول 

 گیری و پیشنهادات:نتیجه

به عنوان   پردازان سازماني، هویت سازماني را  تئوری 

یي که کارمندان از سازمان  ها ، احساسا  و ایدههاتجربه

نظیر هویت    ميکنند در حالي که مفاهیمي دارند، مآرفي  

، اعترار و تصویر دروني و بیروني آن را  سازمانو نشان  

تواند از راه ساختار  ميهویت سازمان  .  گیرندمينظر ندر  

شیوه آن،  خدما   و  محصولا   آن سازمان،  که  ای 

دهد و شیوه ارترا ا  و  ميسازمان محی  خود را شت   

روی   بر  عوام   این  شود.  تجربه  و  درک  آن،  رفتار 

 .گذارندميچگونگي نگرش افراد نسرت به سازمان تأثیر  

ارایه هدف  با  حاضر   يسازمان  ت یهو   مدل  تحقیق 

  عیو صنا   ی، گردشگر  يفرهنگ  راثیکارکنان سازمان م

تهران  يدست  و مفاهی  صور  گرفت. شناسایي  استان 

  به   گانه  5  ابآاد  در  و  مقوله   13  قالب   در پژوهش ابآاد

محور  صور    سازماني  هویت   ارتقای)  یعوام  

  شرای   ای، زمینه  شرای   علي،  شرای  (،  کارکنان

ارایه    مفهوم  ری ز  40  باو    پیامدها   و   راهرردها  گر،مداخله

   یتحل  با  ميک   بخش  در  هامؤلفه   و  ابآاد  همه  .گردید

  تینها  در  پژوهش   این  لذا.  گرفتند  قرار  دییتأ  مورد  يعامل

سازمان   کارکنان   يسازمان  تیهو   مدل  ي  راح  به  منجر

 استان تهران ي دست عیو صنا  ی ، گردشگريفرهنگ راثیم

  ت یهو   یهاپژوهش  از  یاری بس  دییتأ  با  که  است   دهیگرد

 ي مدل  تواندمي  آمده  دست   به  یالگو   کشور،  در  يسازمان

  و   هاسازمان  کارکنان  يسازمان  ت یهو   یبرا  یزیتجو 

 . باشد کشور  يفرهنگ ینهادها

نتایج   با  پژوهش  این  از  نتایج  ی  هاپژوهشبسیاری 

(  1400)  ي و همتارانالفتصور  گرفته همانند پژوهش  

بر تآهد   يسازمان  ت یو هو   يعدالت سازمان  ریتاث   با عنوان

  با عنوان   (1400)  همتاران  و   امیدوار  پژوهش  ،يسازمان

  اقی و اشت  يشغل  ت یبا امن  يسازمان  ت یرابحه هو   يبررس

ابتدا  يشغل مقحع  زرقان،  یيمآلمان   پژوهش  شهرستان 

 ت یرابحه هو   يبررس  با عنوان  (1399)  همتاران  و  توکلي

شغل  يسازمان عملترد  سازمان  يو    مينظا  یهاکارکنان 

کارکنان   محالآه:  نظام  کی)مورد  پژوهش   (،يدانشگاه 

  يانجینقش م  ي ابیارز  با عنوان  ( 1398)  همتاران   و    ررسا

تلق  برداشت   ت یریمد بي) رز  رابحه  در    ت یهو   نی( 

محمودی و عابدیني   پژوهش  ،يسازمان  ریو تصو   يسازمان

در  »  عنوان  با  (1398) موثر  عوام   تاثیر  میزان  بررسي 

هویت سازماني و تآیین میزان تاثیر هویت سازماني بر  

کارکنان   سازماني  شهروندی  رفتار  و  سازماني  تآهد 

درماني   و  بهداشتي  خدما   و  پزشتي  علوم  دانشگاه 

  با(  2021)  همتاران  و  ایزاموولیا  پژوهش  «،شهید بهشتي

  يشغل  ت یرضا  ،يجانیه  هوش  نیب  رابحه  يبررس»  عنوان

  همتاران  و  آورین پژوهش  «،کارکنان  یکار  ه یروح  و

  يحتمران  از  شهروندان  اتخاذ  قیتشو »  عنوان  با  (2021)

ندوفلد هاپژوهش  «،فساد  کاهش  یبرا  يراه  يتیالتترون

( همتاران  با2020و    هوش  رابحه  يبررس»   عنوان  ( 

  «،کارکنان  يشغل  ت ی رضا  و   يسازمان  تآهد  ،يجانیه

  نیب  ارتراط  يبررس»(  2020ونگ و همتاران ) پژوهش

  «،کارکنان  يشغل  تیرضا  و   يسازمان  تآهد  ،يجانیه  هوش

این نشان   دهد که تآداد زیادی از  ميهمخواني دارد و 

مؤلفه و  ابآاد  و    کارکنان  يسازمان  ت ی هو   یهامفاهی  

قرار  سازمان جامآه  مشترک  فه   از  عمیقي  بستر  در  ها 

 دارد. 
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 منابع 

عراسي   و  علي  فیروزجاه،  رحماني  و  جواد  الفتي، 

اصغر علي  و  (.  1400)  اسفجیر،  سازماني  عدالت  تاثیر 

سازماني،  تآهد  بر  سازماني   هویت 
https://civilica.com/doc/1424130 

حامد  امیدوار،  و  فا مه  جآفری،  و  سآید    امیدوار، 

بررسي رابحه هویت سازماني با امنیت شغلي و  (.  1399)

زرقان،  شهرستان  ابتدایي  مقحع  مآلمان  شغلي    اشتیاق 

روانشناسي،   تربیتي،  علوم  المللي  بین  کنفرانا  دومین 

پژوهش، و  آموزش  . تهران  مشاوره، 
https://civilica.com/doc/1143637 

و میث   جهاندیها  توکلي،  و  فرهاد  پویا نژاد،    بین، 

بررسي رابحه هویت سازماني و عملترد شغلي    (.1399)

)مورد محالآه: کارکنان یک    ميی نظاها کارکنان سازمان

. نظامي(  دانشگاه 
https://civilica.com/doc/1222729 

مدیریّت فرهنگ و سازمان.    (.13۷6)  دیویا، استانلي

ناصر  گرجي  ترجمه:  مآتمد  پرینهر  و    میرسپاسي 

 (. تهران: انتشارا  مروارید.13۷6)

(. »مروری 1389نژاد، م )سرشت، ا و فرهادیرحمان

دو  سازماني«،  تآهد  و  سازماني  هویت  میان  رابحه  بر 

 .(11) 2 ماهنامه منابع انساني،

ایماني،  رضائي، و  محمدخاني،   میترا  و   محمدتقي 

رتره  (.1398)  کامران و  بر  شناسایي  مؤثر  عوام   بندی 

ل ها با تأکید بر استقلاامنیت شغلي هیا  علمي دانشگاه

رهیافتي نو    .AHP  ایران با رویترد  مياسلادانشگاه آزاد  

 در مدیریت آموزشي. 

  ابوالقاس   حسین و نوری،  آرزو و سماواتیان،  سلیماني،

با    (.1396) سازماني  حمایت  و  شغلي  امنیت  رابحه 

اصفهان: استان  گاز  شرکت  نقش    رویدادهای 

ارتقاء ایمني   جمآیت شناختي. های  کنندگي ویژگيتآدی  

 . هاو پیشگیری از مصدومیت 

  زینب  ، مولوی  و  کاظ   ،زادهحسن  و  آرزو   ،سهرابي

ویژگي1400) در  سازماني  قلدری  نقش  های  (. 

عدم روان و  استر   شغلي،  )درگیری  شغ   شناختي 

بانک از  یتي  شآب  محالآه:  مورد  شغلي(  های  امنیت 

 . ی مدیریت در ایرانهاپژوهش. منتخب در استان ق 

و  محمدمهدی  فراحي،  سیدرضا،  سیدجوادین، 

(. شناخت نحوه تأثیرگذاری 1392عحار، غزاله ) اهری

جنره بر  سازماني  عدالت  رضایت  ابآاد  گوناگون  های 

دانشتده   علامه  را رائي،  دانشگاه  سازماني،  و  شغلي 

 مدیریت و حسابداری  

دیزاده مقدم و ها  غلامآلي؛ علي رضائیان؛ اکرم  ، ررسا

خلقاني   مدیریت    (. 1398)علي  میانجي  نقش  ارزیابي 

و    برداشت  سازماني  هویت  بین  رابحه  در  تلقي(  ) رز 

ی کابردی در  هاتصویر سازماني، کنفرانا ملي پژوهش

مدیریت و مهندسي صنایع، تهران، موسسه آموزش عالي  

   .غیرانتفاعي رهنما
https://www.civilica.com/Paper-

MIECONF01-MIECONF01_052.html 

(. پیش بیني سلامت سازماني  1390)  عرّاسپور، راضیه

ی شخصیتي و سلامت رواني مدیران،  هابراسا  ویژگي

ی علوم تربیتي و  ی کارشناسي ارشد، دانشتدهپایان نامه

 روانشناسي، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد مرودشت. 

مآصومه عربشاهي،  و  ادریا  تاثیر  (.  1401)  فرقاني، 

شغلي،   رضایت  بر  انساني  منابع  استراتژیک  مدیریت 

گر قانون شتني و تآهدکارکنان با توجه به نقش تآدی 

آینده   بانک  شآب  موردی:  )محالآه  خدمتگزار  رهرری 

المللي پژوهش در  سیزدهمین کنفرانا بین شهر مشهد(،

توسآه، و  اقتصاد    مدیریت، 
https://civilica.com/doc/1491058 

حریري   زادهُقاس  حمداله  و  ملتي  شیوا  ابوالفا ؛ 

و هویت سازماني بر عملترد    مينقش هویت تی  (.1393)

مدیریت   فصلنامه  اجتماعي،  مسیولیت  و  شغلي 

   .ی دولتيهاسازمان
https://www.civilica.com/Paper-JR_IPOM-

JR_IPOM-2-4_006.html 

سیّد آتشپور،  منوچهر؛  سیّد  کامتار،  آتشپور،    حمید؛ 

https://www.civilica.com/Paper-MIECONF01-MIECONF01_052.html
https://www.civilica.com/Paper-MIECONF01-MIECONF01_052.html
https://www.civilica.com/Paper-JR_IPOM-JR_IPOM-2-4_006.html
https://www.civilica.com/Paper-JR_IPOM-JR_IPOM-2-4_006.html
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ماهان سلاس ،  و  سازمان1386)  رضا  بیمار.  ها(.  ی 

 اصفهان: نشر محران. 

  قرارداد  نوع  رابحه  يبررس  (.1396)  نیکرد،حس
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 آزاد دانشگاه  ،يعموم ي روانشناس رشته ارشد يکارشناس
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ميسازمان نقش  فصلنامه    يانجی:  سازمان،  به  اعتماد 

  ميدانشگاه آزاد اسلا  ، يآموزش  ت ی رینو در مد  يافتیره

 . واحد مرودشت 

عابدیني    محمودی، سحر  و  بررسي    (.1398)حسین 
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تاثیر هویت سازماني بر تآهد سازماني و رفتار شهروندی  

خدما    و  پزشتي  علوم  دانشگاه  کارکنان  سازماني 

بهداشتي و درماني شهید بهشتي، چهارمین کنفرانا ملي  

بازاریابي    در مدیریت، بر  تاکید  با  اقتصاد  حسابداری و 

تهرانمنحقه  جهاني،  و  بهشتي،    ،ای  شهید  دانشگاه 

 کنفرانا، ميدبیرخانه دائ
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 ي. دانشگاه علامه  را رائ

ع )  نصراصفهاني،  ط  دهتردی،  آقاباباپور  (. 1392و 

بررسي رابحه هویت سازماني با ستو  سازماني کارکنان  

جامآه اصفهان،  دانشگاه  کارکنان  محالآه  شناسي  مورد 

 . کاربردی
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