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 های شهر همدان در دانشگاه
 

 ∗همدان، ايران سينا بوعلي تربيتي دانشگاه علوم دانشيار، گروه، محمدرضا اردلان

 همدان، ايران سينا بوعلي دانشگاه ربيتيت  علوم دانشيار، گروه، سیروس قنبری

 همدان، ايران سينا بوعلي دانشگاه آموزشي مديريت دكتري دانشجوي، یمان کریمیا

 
 چکیده

هراي سرازماني    بسترسرازي توسرعه فرفيرت    برراي هاي سازماني مؤثر بر هويت منسجم سازماني كاركنان  بررسي ويژگي ،هدف پژوهش حاضر

جامعه آماري پژوهش را كليره  . توصيفي از نوع پيمايشي است ،اه كاربردي و بر اساس شيوه گردآوري داده ،اين پژوهش بر حسب هدف. است

كارمنرد   932گيرري از فرمرول كروكران برراي جامعره نام ردود،        دهد، كه با استفاده از نمونره  هاي شهرستان همدان تشکيل مي كاركنان دانشگاه

هرا   گردآوري داده براي. انتخاب شدند( آزاد اسلامي بوعلي سينا، علوم پزشکي، صنعتي و)صورت تصادفي از چهار دانشگاه شهرستان همدان  هب

هرا برا روش ت ليلري     تجزيره و ت ليرل داده  . هاي سازماني استفاده شد هاي سازماني، هويت سازماني و ارزيابي فرفيت هاي ويژگي از پرسشنامه

نتايج ت ليل روابط سراختاري نشران   . ام شدانج SPSSو  LISRELافزارهاي  سازي معادلات ساختاري با استفاده از نرم عاملي تأييدي و مدل

ترتيب دانش استراتژي كاركنان، ارتباطات داخلي، ابزارها و حمايت، كيفيرت مرديران و گشرودگي و     هداد از پنج ويژگي سازماني انتخاب شده، ب

هويرت منسرجم سرازماني و ابعراد      همچنرين رابهره علري بسريار مروي ميران      . يابي سازماني كاركنران داشرتند   پويايي بيشترين تأثير را بر هويت

 . هاي سازماني وجود دارد فرفيت
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 و بیان مسأله مقدمه

عصر كنوني، عصر جهاني شردن، انلارلاب اطلاعرات و تو يرد     

اين عصر نيز مانند هرر عصرر ديگرري شررايط و     . دانش است

براي پويش موفق در ايرن عصرر   . خود را دارد ايجابات خاص

بايد ا گوهايي را برگزينيم كه با شرايط و ايجابات آن از جمله 

ويرژه در   اين ضرورت بره . پويايي و سرعت تغيير همساز باشد

تو يرد و  »سسات آموزش عا ي كره  ؤها و ساير م مورد دانشگاه

تمراعي و  افزارهاي تغييرر اج  نگري و تو يد نرم بندي، آينده بسته

از  (19: 5919صررا  ي،  ذاكررر)« درونرري كررردن هنجارهرراي مرردرن

ايرن   ويرژه  به. هاست، صادق است جمله كاركردهاي اساسي آن

و دنياي آموزش  (946: 5913، 5رمزدن)زمانه كلاً تغيير كرده است 

. (53: 5919، 2و همکراران  راو ي)عا ي امروز، دنياي او يه آن نيست 

تضرراتات چنررين تغييراترري، مسررتلزم هررا و ام پاسررخ برره پويررايي

اي خصوصاً در عرصر  سرازمان و مرديريت     هاي ويژه نوآوري

هرا بره عنروان ير       دانشرگاه . هاسرت  آموزش عا ي و دانشرگاه 

 ،9اسرکات )هسرتند  « تنوع م ردود »سيستم باز در معرض مانون 

طبق اين مانون، ي  سيستم بيشتر از م يهي كه در . (14: 5955

تنوع نشران نخواهرد داد و از طرفري نيرز     آن مرار گرفته است، 

برراين  . بايد از حدامل تنروع لازم برراي بلارا برخروردار باشرد     

ها ناچارند با تغيير و توسرعه در ابعراد سراختاري و     اساس، آن

براي درک شررايط و تغييررات    را كاركردي خود، فرفيت لازم

در . م يهي و پاسخگويي مناسب به آن در خود ايجراد نماينرد  

پرذيرتر شروند، بره طرور      ها ناگزير بايرد انعهراف   ستا آناين را

اي را  هاي سازماني و مديريتي ويژه مستمر ياد بگيرند و مابليت

در خود توسعه دهند تا بتوانند در فرآيندهاي تغيير پريش روي  

. (91: 5915زاده،  ترررک)خررود مشرراركت فعررا ي داشررته باشررند   

بايرد بره موضروع     هاي تأثيرگرذار،  ها به عنوان سازمان دانشگاه

در دهرر  گذشررته، فرفيررت سرراختاري  . فرفيررت توجرره كننررد

ها چندان تغيير نکرده است، در حا ي كره تعرداد ثبرت     دانشگاه

. ها بره طرور معنراداري افرزايش يافتره اسرت       ها در دانشگاه نام

                                                      
1 Ramzdan 
2 Raveli 
3 Scat 

هاي ملي ايران چيزي  مرباني كيفيت در برابر كميت در دانشگاه

برر اسراس   . اق افتاده اسرت است كه در چهار سال گذشته، اتف

ها در چهار سال  نظر استادان مديريت، فرفيت پذيرش دانشگاه

گذشته، دوبرابر شده اسرت، در حرا ي كره فرفيرت سرازماني      

ما ي، مديريتي، برنامه ريزي، منابع انساني، كيفيرت  )ها  دانشگاه

هري  تغييرري پيردا    ( آموزش و پژوهش و زيرساخت فنراوري 

ها  براي اين منظور آن. (9: 5939همکراران،  فروزنده و )نکرده است 

را به عنوان ي  ا گوي  4هاي سازماني توانند توسع  فرفيت مي

هرا   هرا و دانشرگاه   ريزي شده كره عمرلاً در سرازمان    تغيير طرح

، برراي حرل مشرکلات يرادگيري،     اسرت  بسياري آزموده شده

سازگار شردن برا تغييررات م يهري، بهبرود عملکررد خرود و        

 :Cummings & Worley, 1997)آينده به كار گيرند  اثرگذاري در

كند كره   ا مللي، ادعا مي آ ن كاپلن ، ي  وكيل توسع  بين (.27

هاي ملمروس و   ها شامل ساخت دارايي توسعه فرفيت سازمان

كره ير  سرازمان دو تري و      براي ايرن  .ناملموس سازمان است

 فعا يرت ثر در توسرعه كشرور   ؤآموزشي به صورت كارآمد و م

 شررودتمركررز  هرراي آن فرفيررتنررد بايررد اول بررر توسررع   ك

هاي ناملموسري   ها بايد ابتدا بر ويژگي سازي در سازمان فرفيت

انرداز و   از جمله چارچوب مفهومي، نگررش سرازماني، چشرم   

 .(Kaplan, 2000: 516)ساختار سازماني تمركز كند  و استراتژي

در  وارد تمام اين اجزاء در ارتباط تنگاتنگ با يکرديگر مررار د  

هويررت،  ،هررا و درسررت در ملررب سررازمان درون ايررن ويژگرري

ها، باورها، فرهنگ انگيرزه و تئروري توسرعه مررار دارد      ارزش

ي  متغير شرناختي   1هويت سازماني(. 99: 5933نمازي و كبيري، )

مهم است كه نه تنها برر احسراس عضرويت فررد در سرازمان      

در م يط سازماني  كننده رفتار افراد تأثيرگذار است بلکه تعيين

 از عبرارت  سرازماني  هويت. (Melita & et al. 2011: 409) است

 عنروان  هبر  مرا  كره  اسرت  پرسش اين به دادن براي پاسخ تلاش

مرديران   (.Puusa & Tulvanen, 2006: 54)هستيم؟ « كه» سازمان

همواره به دنبال ارزيابي و ارتلااي اين نگرش در ميان كاركنران  

يج مثبت آن، از جملره رضرايت شرغلي    به نتا زيرا خود هستند
                                                      
4 Organizational capacity development 
5 organizational identity 
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تر، تعهرد سرازماني برالاتر،     بيشتر، حس وابستگي و تعلق موي

رفتار شهروندي بيشتر، جابه جايي كمتر، اثربخشي سرازماني و  

رحمران  ) مندنرد  هاي سرازماني علامره   در نهايت توسعه فرفيت

 در م روري  هويت سازماني نلاشي. (53: 5913سرشت و فرهادي، 

زاده  ماسرم )كند  سازمان ايفا مي اعضاي رفتاري هايهنجار تنظيم

 هاي ويژگي كاركنان يابي، هويت طريق از. (61: 5939و همکراران،  

كننرد   مري  جرذب  خرود  هراي  ويژگري  عنوان به را مهم سازمان

، در پرژوهش  بر اين اساس ايرن . (2: 5932م مدزاده و همکراران،  )

ماني هويرت سراز  ر هراي سرازماني بر    ويژگري تأثير  بررسيپي 

 برا . هاي سرازماني اسرت   توسعه فرفيت براي دانشگاه كاركنان

رسرد تراكنون در هري      توجه به پيشينه پرژوهش بره نظرر مري    

هراي سرازماني مرؤثر برر هويرت       پژوهشي به مها عره ويژگري  

هاي سرازماني   بسترسازي توسعه فرفيت برايمنسجم سازماني 

راين بنراب . هاي آموزشي انجرام نشرده اسرت    به ويژه در سازمان

ترأثير  : پژوهش حاضر به دنبال پاسخ بره ايرن سرؤالات اسرت    

 گونره هاي سازماني مؤثر بر هويت منسجم سرازماني چ  ويژگي

است؟ و تأثير هويت منسجم سرازمان در بسترسرازي توسرعه    

 هاي سازماني به چه ميزان است؟ فرفيت

 

 پژوهش بررسی پیشینه

 5ویژگی های سازمانی مؤثر بر هویت سازمانی

ازماني اصهلاح ارزشمندي است كره م ررک پنهران    هويت س

هويرت  . هاي اجتماعي است بسياري از اعمال گروهي و تلاش

برر اسراس نظريره    . است 2سازماني بازتابي از هويت اجتماعي

هويت فردي ادراک فررد از خرود اسرت كره      ،هويت اجتماعي

خصوصيات وابسته به طرز تفکر يرا شريوه خراص فررد      شامل

هويت اجتماعي به وفرق   .است« ها شايستگيها و  مثل گرايش»

« هويت فرردي »يا يعني يگانه بودن فرد  ،مهب هويت دادن دو

در مها عات ميران  « هويت اجتماعي» يا و يکي بودن با ديگران

اصرول اساسري تئروري هويرت     . كند اي هويت كم  مي رشته

                                                      
1 Organizational Characteristics of effective corporate 

identity 
2 Social Identity 

سازي هويت سازماني در دو دهه  اجتماعي، مبنايي براي مفهوم

هويت سرازماني فررم    ،به عبارت ديگر ؛د كرده استاخير ايجا

: 5932نصراصرفهاني و آمابابراپور،   )اي از هويت اجتماعي است  هويژ

جمله  از هويت سازماني تعاريف متعددي شده است، از. (542

سررازمان، ادراک يکرري بررودن بررا  -هرراي فرررد همگرايرري ارزش

عاطفي  سازمان يا تعلق داشتن به سازمان، يا ي  ا تزام و تعهد

طور ضمني  ههمه اين تعاريف ب (591: 5911خورشيد، )به سازمان 

ير  فررد عضرويت سرازماني خرود را برا        كره  كننرد  بيان مري 

احساس عضرو  )اش از   اظ شناختي  خودانگاره يا خودپنداره

يا از   راظ  ( هاي سازماني سازمان بودن و دروني كردن ارزش

ويت در غررور ورزيردن و مباهرات نمرودن بره عضر      )عاطفي 

هويرت   .(Riketta, 2005: 364)دهد  يا هر دو پيوند مي( سازمان

اي  ها و متغيرهراي زمينره   سازماني با بسياري از رفتارها، نگرش

كاري در ارتباط است و نلاشري م روري در تنظريم    ( وضعيتي)

زاده و  ماسرم )كنرد   هنجارهاي رفتاري اعضاي سرازمان ايفرا مري   

 نظرر  در اي سرازه  تروان  را مري  يرابي  هويت .(61: 5939همکراران،  

 ويرژه  هب سازمان، و فرد ذهني ميان پل ي  صورت هب كه گرفت

 از افرراد  ت ليرل  بره  يرابي  هويت. كند مي عمل تغيير هنگام  در

 سرازمان  برا  ارتبراط  و دنياي پيرامرون  با ارتباط خود، از ادراک

 يرابي  هويرت  فرآيند ،اعتلااد م لالاان به. كند مي كم  متبوعشان

 و سرازد  مري  فراهم سهوح مختلف دررا  ها هويت ميان ارتباط

 فراگيرر  متمايز، كاملاً تعريف شده، خوب سازماني هويت ي 

 سرازمان  اعضراي  ثلالري برراي   نلاهر   توانرد  مي شده، پذيرفته و

 تعيرين  بره  مهمئن استخدامي غير بستر ي  در كه نمايد فراهم

هويرت سرازماني   . (Puusa, 2006: 42)بپردازنرد   خرود  هويرت 

باورهرا،   از ا گرويي  بلکه نيست ايستا و پايدار ثابت، ارچوبيچ

و  افرراد  ميان اي ويژه تعامل در كه است احساسات و ها ارزش

گيررد   شکل مي سازماني فرهنگ بستر در ها ن آ پيراموني م يط

(Du Gay, 1997: 307, Glynn & Abzug, 2002: 129)عواملي  ذا ؛ 

هويرت   ظرر چنردگانگي  من ايرن  از و نژاد مليت جنسيت، چون

 عملکررد  توانرد برر   مي كه خواهند داشت همراه به را سازماني
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 .Cornelissen et al)باشرد  داشرته  منفري  يرا  مثبت تأثير سازماني

2007: 9 .) 

كره هويرت سرازماني چيسرت و چررا حراتز        در مورد اين

 براره اهميت است تاكنون مها عات متعددي انجام شده امرا در  

ده و تهرور آن در طرول زمران اطلاعرات     فرآيند فهور اين پدي

در ايررن  .(Mayumi Pereira, 2008: 92)زيررادي وجررود نرردارد 

به بررسي ( 2006) 5آنت و همکارانت لايق  بر اساسپژوهش، 

هرراي سررازماني مررؤثر بررر هويررت منسررجم سررازماني   ويژگرري

يابي به رسرا ت و   يعني دست: 2دانش استراتژي. 5: پردازيم مي

م يط رمرابتي كره اغلرب بره فرهنرگ و      ريت سازمان در ومام

؛ (554: 5932طبرسا و نظرپرور،  )گردد  بينش راهبردي سازمان برمي

هرراي  ريررزي برنامرره امررروزه مررديريت منررابع انسرراني در طرررح

توانند طوري  ها مي اين برنامه و استراتژي  مشاركتي فعال دارد

باشند كه آگاهي كاركنان از استراتژهاي سازمان افرزايش يابرد   

حمايرت  : 9هرا  ابزارها و حمايرت . 2. (21: 5932بيگي و همکاران، )

سازماني ادراک شده باور كلي كاركنران ير  سرازمان دربرار      

گستره كلي ارزشري اسرت كره سرازمان برراي نلارش، سرهم و        

: 5933پررور،   عريضري و گرل  )ها ماتل است  مرامبت از بهزيستي آن

ير در حيهره  با امدامات اثربخش مرد : 4كيفيت مديران. 9. (511

نيروي انساني، كاركنان نسبت به ترداوم همکراري برا سرازمان     

و  هسرتند بين  تغييرات سازماني خوشبه و  شوند مياميدوارتر 

برا خودكارآمرردي بررالا در ملاابررل مشررکلات از خررود انعهرراف  

. 4. (93: 5932حضرروري و همکرراران، )دهنررد  بيشررتري نشرران مرري

اسرت و نلارش   « زمانرگ حياتي سا»ارتباط : 1ارتباطات داخلي

ينردهاي سرازماني از طريرق افرزايش توافرق برر       آمهمري در فر 

يرابي   هرا، رفتارهرا، اهرداف و هويرت     ها، هنجارهرا، ارزش  ايده

گشودگي . 1. (552: 5933مجيدي مهرودي و جواديه، )سازماني دارد 

كه مستلزم آزادي در وفايف كراري و برخرورداري   : 6و پويايي

توانرد موجرب فرراهم شردن      ست، ميهايي ارگاني  ا از سامانه
                                                      
1
 Anet et al. 

2 knowledge of strategy
3 Tools and support 
4 Management quality  
5 Internal communications  
6 Openness and dynamism 

شرايط براي مباد ه دانرش و بهبرود توانمنردي كاركنران برراي      

: 5915شراهي و همکراران،   )هاي سازماني باشد  رويارويي با چا ش

21 .) 

 

 های سازمانی توسعه ظرفیت

عبارت است از توان برا لاوه هرر سرازمان در     5فرفيت سازماني

منرابع سرازماني برراي    هرا و   آميرز مهرارت   به كارگيري موفلايت

 اتهراي سرازمان و بررآورده كرردن انتظرار      دستيابي به هردف 

هررا فرآينرردها و  فرفيررت سررازماني شررامل فعا يررت . مشررتريان

ها، امردامات جمعري اتفراق     ساختارهايي است كه از طريق آن

سازي عبارت است  فرفيت. (1: 5939فروزنده و همکاران، )افتد  مي

هراي   مشي مناسب، چرارچوب از خلق م يهي توانمند با خط 

مانوني و توسعه نهادي كه مشتمل بر مشاركت جامعه، توسرع   

 & Alaerts)هاي مديريتي اسرت   منابع انساني و تلاويت سيستم

et al. 1991: 352) .سازي عبرارت   رايت معتلاد است كه فرفيت

است از توانايي سازمان براي توسعه، مديريت، تلاويت و بهبود 

 ,Wright)هاي خود براي رسيدن به اهداف  يها و استراتژ برنامه

سرازي   توان گفت فرفيرت  در ي  تعريف كلي مي. (138 :2011

هاي سازمان در  ها و مهارت ها، توانايي به مفهوم توسع  فرفيت

هاي مديريت، رهبري، نظام ما ي، منابع مرا ي، طراحري و    زمينه

مين پايررداري و كارآمرردي ضررارزشرريابي اسررت و هرردف آن ت

 ينرد توسرع  كشروري اسرت    آهراي آن در فر  و فعا يت سازمان

هاي سازمان، داراي دو بعد  فرفيت. (5: 5939فروزنده و همکاران، )

شامل مواردي است كره  : منابع -ا ف: استشرح ذيل  هاصلي ب

گوينرد،   به گونه سنتي به آن بخش سخت فرفيت سازماني مي

  سرازمان،  منابع ي. نظير تکنو وژي، منابع ما ي و منابع انساني

شامل كاركنان، زيرساختارها، تسهيلات، تجهيزات و وجوه نلاد 

بره  : مرديريت  -ب. شود كه در دسترس سازمان مرار دارنرد  مي

هراي سرازمان وضرع     آن هردف  درشرود كره    شرايهي گفته مي

هرا جامره عمرل پوشرانده      و در آينرده بره ايرن هردف     شود مي

گذاري،  ، هدفريزي هاي مديريتي شامل برنامه فعا يت. شود مي

                                                      
7 Organizational capacity
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هررا، رهبررري، تخصرريص منررابع، انگيررزش و  و يتؤتعيررين مسرر

نظارت بر كاركنان و حفظ رابهه برا م ريط بيرونري سرازماني     

هاي مرديريتي، بخرش نررم فرفيرت      به عناصر و فعا يت. است

هراي   توسرعه فرفيرت  . (15: 5911باغبراني،  )گوينرد   سازماني مري 

اي آموزشي تمركز ه ويژه در سازمان سازي به سازمان بر فرفيت

براي تلاويت سازمان است تا بتواند ماموريرت   يكند و روش مي

و بنرابراين   نرد مشخصي را كه مرار است انجرام دهرد اجررا ك   

توسرعه فرفيرت كره     .(Deborah, 2007: 35) بتواند پابرجا بماند

موضروعات   تأكيد بر هدر عوامل سازماني است ب نيازمند تغيير

سررازمان، فرهنررگ، راهبرررد،   درون سررازماني ماننررد رهبررري 

توسرعه  بنرابراين  . يابرد  ها، ساختار و منابع گررايش مري   سيستم

سرت كره از   افرفيت سازماني نيازمنرد بسترسرازي سراختاري    

سرازي ايرن شررايط برا      كنرد و فرراهم   ي پويا پيروي مري يا گو

مرل سرازماني ذيرل    هاي رهبري سازمان و ارزيرابي عوا  مابليت

احسرراس انسررجام يرر  سررازه : 5انسررجام: پررذير اسررت امکرران

پرذيري، توانرايي    شخصيتي كه در سازمان برا سره مؤ فره درک   

. 2. شررود مررديريت و معنرراداري بررين كاركنرران مشررخص مرري 

شامل روابط برين فرردي كره بره طرور      : 2رسمي ارتباطات غير

. 9. شروند  ارضاي احتياجات افراد ايجاد مري  رايخودانگيز و ب

از توزيع متفاوت مردرت  اي  ز درجهكتمر: 9ميزان تمرگزگرايي

در سازمان است كه در دسترسي بره منرابع سرازماني يکري از     

 -سيسرتم كنتررل  . 4. سرت اهراي سرازماني    تررين ويژگري   مهم

علاوه برر تشرکيل    ،د مثبت و منفيرهاي بازخو حللاه: 4بازخور

ابررزاري بررراي پررردازش  ،ا گوهرراي رفترراري پويررا در سررازمان

را در م ريط   ييات پويااطلاعات در داخل سازمان است كه ثب

توانرايي  : 1عملکررد سرازماني  . 1. كنرد  مري  ددر حال تغيير ايجا

انهباق مناسب با تغييرات و واكنش سرريع بره ايرن تغييررات،     

ايجرراد سرراختار مررديريت منسررجم و هدفمنررد، بهبررود مسررتمر 

                                                      
1 cohesion 
2 Informal communication 
3 Extent of centralisation 
4 Control feedback system 
5 Organizational performance

 & Kivipo)هاي كليدي و رفتار مناسب با كاركنان است  مابليت

Vadi, 2010: 129.)  

ون ت لايلاات زيادي به بررسي رابهه هويت سرازماني  تاكن

كوشررازاده و عزيزآبررادي، )برا متغيرهررايي چررون عرردا ت سررازماني  

زاده و  ماسرم )رفتار شهروندي سازماني و رفتار ان رافري  ، (5939

ملاونردي و همکراران،   )پذيري اجتماعي   يتسؤوم، (5939همکاران، 

، اعتمراد  (5932اپور، اصفهاني و آماباب نصر)، سکوت سازماني (5939

رسرتگار و  )، رهبري معنروي  (5932م مدزاده و همکاران، )سازماني 

نيا و نيکخواه فرجاني،  رحيم)، تمايل به ترک خدمت (5935همکاران، 

سرازي   پيراده ، (Mattarelli, 2015)اي  رفتار چنرد وفيفره  ، (5933

 يرادگيري سرازماني   ،(Vieru & Rivard, 2014)سيستم اطلاعات 

(Berthoin Antal & Straub, 2014 ) و اخرررلاق سرررازماني

(DeConinck, 2011) نيررز ت لايلاررات مختلفرري  . انررد پرداخترره

سرراختارهاي هرراي سررازماني را بررا متغيرهررايي چررون  فرفيررت

، (Hung Chen, 2014 ؛5939زاده و م تررررم،  تررررک)سرررازماني 

فروزنرده و  )سازي سازماني بر اساس ا گوي م  كينزي  فرفيت

 .Burcharth & et al)هراي سرازماني    ، ويژگري (5939همکراران،  

و  (Ziphorah, 2014)فنرراوري اطلاعررات و ارتباطررات  ، (2015

 . اند كردهبررسي  (Bos & Brown, 2013)سياستگذاري آينده 

 

 های تحقیق مدل مفهومی و فرضیه

توان شرايط  با توجه به بررسي مباني نظري و پيشينه ت لايق مي

ي را از طريق منسجم كردن هويرت  هاي سازمان توسعه فرفيت

ارتبرراط بررين متغيرهرراي  ،5 در شررکل. سررازماني فررراهم نمررود

هراي   هراي فرفيرت   سازماني مؤثر بر هويت سازماني برا سرازه  

 .سازماني در ما ب مدل ت لايق نشان داده شده است
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 مدل مفهومي ت لايق -5شکل

 

هاي مرورد   براي بيان چگونگي ارتباط بين متغيرها و سازه

 :استفاده شده استها عه از ده فرضيه اصلي به شرح زير م

 (H1 )      اثرر  بين دانرش اسرتراتژي و هويرت منسرجم سرازماني

 .وجود دارد مستلايم

 (H2 )    اثرر  بين ابزارها و حمايت با هويرت منسرجم سرازماني

 .وجود دارد مستلايم

 (H3 ) اثررر بررين كيفيررت مررديران و هويررت منسررجم سررازماني

 .وجود دارد مستلايم

 (H4 )     اثرر  بين ارتباطات داخلري و هويرت منسرجم سرازماني

 .وجود دارد مستلايم

 (H5 )   اثرر  بين گشودگي و پويايي با هويت منسرجم سرازماني

 .وجود دارد مستلايم

 (H6 ) وجود  اثر مستلايمبين هويت منسجم سازماني و انسجام

 .دارد

 (H7 )اثرر  رسمي  بين هويت منسجم سازماني و ارتباطات غير

 .وجود دارد مستلايم

 (H8 )   اثرر  بين هويت منسجم سازماني و ميرزان تمركزگرايري

 .وجود دارد مستلايم

 (H9 ) كنتررل   -بين هويت منسجم سازماني و سيستم برازخور

 .وجود دارد اثر مستلايم

 (H10 )    اثرر  بين هويت منسجم سرازماني و عملکررد سرازماني

 .وجود دارد مستلايم

 

 پژوهششناسی  روش

 ˚اي  از نوع ت لايلاات توسرعه ( نبه هدفاز ج)حاضر  پژوهش

از نوع همبسرتگي   توصيفي ،پژوهش كاربردي و از جنبه روش

به كرارگيري در   ،دف ت لايلاات كاربردي توسعه دانشه. است

هرا،   آوري داده همچنرين از نظرر جمرع   . استي  زمينه خاص 

تجزيره   براي. پيمايشي است ˚حاضر از نوع توصيفي  پژوهش

ردآوري شررده، روش ت ليلرري عرراملي هرراي گرر ت ليررل داده و

برا اسرتفاده از نررم     2سازي معادلات سراختاري  و مدل5تأييدي

جامعه . است شدهاستفاده  SPPSو  LISRELافزارهاي آماري 

هاي شهرستان همردان   آماري پژوهش را كليه كاركنان دانشگاه

اي  گيري در ايرن پرژوهش طبلاره    روش نمونه. دهند تشکيل مي

يل حجم زياد جامعره آمراري و دسترسري    د ه ب. استتصادفي 

                                                      
1 Confirmatory Factor Analysis 
2 Structural Equation Model (SEM) 
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هاي شهرستان همردان، چهرار دانشرگاه     دشوار به تمام دانشگاه

سرينا، علروم پزشرکي، صرنعتي و آزاد      بروعلي ) ايرن شهرسرتان  

در اين پرژوهش برراي   . به عنوان نمونه انتخاب شدند( اسلامي

تعيين حجم نمونه از فرمول كروكران برراي جامعره نام ردود     

 :تاستفاده شده اس

 
درصرد   31گيري در سهح اطمينان  در فرمول فوق، نمونه

برر اسراس   . درصد خها انجام شده اسرت  1و با   اظ نمودن 

نفرر اسرت امرا     914حجم نمونه، تعداد كاركنان انتخاب شرده  

 433اطمينان از تعداد نمونه م اسبه شده، پس از توزيرع   براي

شرده و  هراي برگشرت داده ن   پرسشنامه، با احتساب پرسشرنامه 

پرسشنامه تجزيه  932هاي نامص، در مجموع  حذف پرسشنامه

پرسشرنامه  : از هرا عبارتنرد   ابرزار گرردآوري داده  . شدو ت ليل 

گويه كره   95با  (Annette & et al., 2006: 881)هويت سازماني 

دانرش  : از عبارتنرد در آن پنج متغير مؤثر بر هويرت سرازماني   

، كيفيرت  (گويره  6) ، ابزارهرا و حمايرت  (گويره  59) استراتژي

، گشرودگي و  (گويره 1) ، ارتباطرات داخلري  (گويره  1) مديران

 .(گويرره 1) و هويررت منسررجم سررازماني ( گويرره 1) پويررايي

 ,Kivipo & Vadi)هراي سرازماني    پرسشرنامه ارزيرابي فرفيرت   

 انسرجام، ارتباطرات غيرر   )گويه كه پنج بُعد  22با  (129 :2010

كنترل و عملکررد   ˚رسمي، ميزان تمركزگرايي، سيستم بازخور

اي  درجره  1ها به صورت  اين پرسشنامه .سنجد را مي( سازماني

و اسرت   ملاياس  يکرت از خيلي كم تا خيلي زياد ساخته شده 

در ايرن پرژوهش   . است 1تا  5ها به صورت  ارزش گذاري آن

نويسي  يزرل به تبيين علرّي و بررسري    با استفاده از زبان برنامه

بررسري   برراي همچنين  اخته شده استروابط بين متغيرها پرد

 شرده روش آ فاي كرونباخ استفاده از گيري،  پايايي ابزار اندازه

هرا   سرازگاري داده گيرري و   كفايت نمونره است؛ نتايج بررسي 

و آزمون  KMOبراي انجام ت ليل عاملي، با استفاده از ضريب 

كه ضريب اطمينان تکني  ت ليل عراملي در   داد نشانبارتلت 

 .نشان داده شده است 5نتايج در جدول . استوب حد مهل

 

 و آزمون بارتلت KMOضریب آلفای کرونباخ متغیرها و ضریب  -1 جدول

تعداد  متغیر

 گویه

 Sig آزمون بارتلت KMO آلفای کرونباخ

  323/3 1 دانش استراتژي

 

35/3 

 

 

 

 

31/2 

 

 

333/3 

 355/3 6 ابزارها و حمايت

 124/3 1 كيفيت مديران

 354/3 1 ارتباطات داخلي

 191/3 1 گشودگي و پويايي

 159/3 1 هويت منسجم سازماني

  363/3 22 هاي سازماني فرفيت

 

351/3 

 

 

53/9 

 

 

333/3 

فه
مؤ 

 
 ها

 339/3 4 انسجام

 166/3 4 رسمي ارتباطات غير

 131/3 4 ميزان تمركزگرايي

 151/3 4 كنترل -سيستم بازخور

 333/3 6 عملکرد سازماني
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 پژوهشهای  یافته

پرسشرنامه  ( درصرد  31) 932 ،پرسشنامه توزيرع شرده   433از 

 5/61) از كاركنران  نفرر  211 .شدتکميل شده تجزيه و ت ليل 

بره   راظ   . زن هسرتند ( درصرد  3/94)نفر  595مرد و ( درصد

از كاركنرران مرردرک ( درصررد 3/5)نفررر  95 ،مرردرک ت صرريلي

و  مردرک فروق ديرپلم   ( درصد 9/54)نفر  16لي ديپلم، ت صي

 32و  دارنرد  مدرک ت صيلي  يسرانس ( درصد 9/14)نفر  259

بره   راظ   . فوق  يسرانس و برالاتر هسرتند   ( درصد 1/29)نفر 

 539سرال،   53زيرر  ( درصرد  1/26)نفر  534 ،سنوات خدمت

( درصد 2/24)نفر  31سال و  23تا  55بين ( درصد 2/43)نفر 

 534به   اظ دانشگاه، . سال سابلاه خدمت دارند 93تا  25بين 

كارمنرد   535از دانشرگاه بروعلي سرينا،    ( درصد 1/26)كارمند 

 5/22)نفررر  13از دانشررگاه علرروم پزشررکي،  ( درصررد 1/21)

از ( درصررد 21)كارمنررد  31از دانشررگاه صررنعتي و  ( درصررد

 . دانشگاه آزاد اسلامي همدان هستند

مرؤثر برر هويرت     يزا ان برونمتغيرهاي پنه ،2در جدول 

در مردل ت ليرل عراملي تأييردي شرامل دانرش       ( X)سازماني 

 ، كيفيررت مررديران(XB) ، ابزارهررا و حمايررت(XA) اسررتراتژي

(XC) ارتباطات داخلري ، (XD )  و گشرودگي و پويرايي (XE )

شود نتايج به دست آمرده از تخمرين پارامترهرا و م اسربه      مي

هراي آشرکار در ايرن     بارهاي عاملي اسرتاندارد شرده شراخص   

هاي متغير  شاخص. آورد را به وجود مي Xمتغيرها مدل عاملي 

در مدل ت ليرل عراملي   ( YB) ميانجي هويت منسجم سازماني

 ,YB1, YB2, YB3, YB4, YB5) شراخص  1تأييدي شرامل  

YB6, YB7, YB8 )تخمين  شود كه نتايج به دست آمده از مي

هاي  ندارد شده شاخصپارامترها و م اسبه بارهاي عاملي استا

. آورد را بره وجرود مري    Y1مدل عراملي   ،آشکار در اين متغير

هاي سرازماني   فرفيت يزا هاي متغير پنهان درون همچنين سازه

(YC )   در مدل ت ليل عاملي تأييردي شرامل انسرجام (YC1) ،

، (YC3) ، ميررزان تمركزگرايرري(YC2) رسررمي ارتباطررات غيررر

( YC5) لکررد سرازماني  و عم( YC4) كنتررل  ˚سيستم بازخور

شود كه نتايج به دست آمده از تخمين پارامترها و م اسربه   مي

هراي آشرکار در ايرن     بارهاي عاملي اسرتاندارد شرده شراخص   

خلاصره نترايج   . آورد را به وجود مري  Y2ها مدل عاملي  مؤ فه

تخمين پارامترها و م اسبه بارهاي عراملي اسرتاندارد نشرده و    

و ضرريب   Tشرده بره همرراه آمراره     بارهاي عاملي اسرتاندارد  

 2در جردول   Y2و  X ،Y1هراي عراملي    تشخيص براي مردل 

 .نشان داده شده است
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 های مؤثر بر هویت منسجم سازمانی نتایج تحلیل عاملی تأییدی ویژگی -2 جدول

 
 متغییرهای پنهان

ضریب 
تشخیص 

(R2) 

 
 Tآماره 

 
مقادیر استاندارد 

 شده

 
 شاخص آشکار

 
 
 

 (XA)ژي دانش استرات

 دانستن هدف سازمان  14/3 43/56 53/3

 .رود كه سازمان به كجا مي دانستن اين 13/3 16/55 53/3

 .براي سازمان مهم است كه به سهو ت شناخته شود 16/3 51/55 51/3

هرا متمرايز    براي سازمان مهم است كه خودش را از ديگر سرازمان  11/3 65/56 52/3
 .كند

 دانستن بيانيه مأموريت سازمان 19/3 31/51 63/3

 
 (XB)ابزارها و حمايت 

 دريافت آموزش كافي براي انجام كار در سازمان 51/3 19/54 65/3

 در اختيار داشتن ابزارهاي كافي براي انجام كار در سازمان 13/3 25/51 64/3

 انجام كارها براين احمايت متخصص 11/3 11/51 52/3

 ندي همه افراد سازمان به نتايج كارعلامم 19/3 15/56 63/3

 به طور پيوسته در نظر گرفتن چگونگي و بهبود كار در سازمان 54/3 42/59 14/3

 آگاهي افراد  از روش يکديگر براي انجام وفايف 13/3 51/51 64/3

 
 
 

 (XC)كيفيت مديران 

 .مديران اهداف روشني دارند 12/3 44/53 65/3

 رداري مديران از دانش لازم براي كارشانبرخو 15/3 53/59 61/3

مديران در كاركنان برراي يرادگيري بيشرتر در    توسط ايجاد انگيزه  19/3 63/53 63/3
 كار 

 شرح دادن چرايي انجام كار توسط مدير 69/3 36/53 93/3

 .به طور كلي مديران كارشان را به خوبي انجام مي دهند 65/3 54/6 41/3

 
 
 
 
 
 

 (XD)داخلي ارتباطات 

 وجود همکاري خوب، بين واحدهاي مختلف در سازمان 12/3 14/51 65/3

 وجود مشورت و گفتمان بين واحدهاي سازمان و هيأت مديره  15/3 19/56 51/3

 وجود مشاوره متلاابل بين واحدهاي سازمان 14/3 12/56 53/3

 مانيموضوعات واحد ساز ازبه خوبي آگاهي داشتن  19/3 44/51 63/3

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             موضوعات سازماني                                                                                                              ازبه خوبي آگاهي داشتن  14/3 45/56 53/3

 رتباط بين واحدها و هيأت مديره كيفيت ا 12/3 55/59 65/3

 كيفيت ارتباط بين واحدها  55/3 11/3 13/3

 كيفيت ارتباط در داخل واحد  52/3 36/53 12/3

 
 
 

 (XE)گشودگي و پويايي 

 سازماندهي بيشتر كارها از طريق كاركنان  13/3 34/1 21/3

 اركنانپذيرفته شدن سريع افراد تازه وارد در بين ك 14/3 16/54 53/3

 حمايت و مدرداني از ابتکار عمل در سازمان 55/3 54/51 13/3

 طور پيوسته هپيش بيني توسعه هاي جديد در سازمان ب 59/3 15/52 19/3

 بيان نظرات در سازمان 55/3 15/52 13/3

 
 
 
 
 

 (YB) هويت منسجم سازماني

62/3 15/9 53/3 (YB1 )ش ا يسهو ت شناسايي سازمان از هويت سازمان 
63/3 66/9 19/3 (YB2 )مناسب بودن هويت سازماني سازمان 
12/3 15/4 52/3 (YB3 )هويت سازماني منظم و سازمان يافته در سازمان 
53/3 11/4 13/3 (YB4 )  كم  هر فرد به هويت سازماني با ايجاد تصوير مناسرب

 از سازمان 
65/3 91/4 51/3 (YB5 )ويت منسجم سازماني توجه هر فرد به موانين و ه 
52/3 16/4 11/3 (YB6) اهميت ايجاد و به كاربردن هويت نمادين براي سازمان 
16/3 23/4 51/3 (YB7 )وجود سازگاري زياد بين موضوعات بصري در سازمان 
15/3 53/4 56/3 (YB8 )    هرفردي هويت بصري سازمان را به بهتررين شرکلي كره

 .برد كار مي هكند، در سازمان ب احساس مي
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 های سازمانی نتایج تحلیل عاملی تأییدی پرسشنامه ارزیابی ظرفیت -3 جدول
 تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول پرسشنامه ارزیابی ظرفیت های سازمانی

 

 مؤلفه پنهان

ضریب 

تشخیص 

(R2) 

 

 Tآماره 

 

مقادیر استاندارد 

 شده

 

 شاخص آشکار

 

(YA )انسجام 

 هاي عملياتي انش مشترک كاركنان از برنامهدرک و د 14/3 29/56 53/3

 تعيين اهداف اصلي و اهداف مومتي 33/3 95/51 15/3

 راستا با اهداف بلند مدت سازماني اهداف شخصي هم 15/3 45/51 61/3

 گذاري و تبديل اين اهداف به امدامات فعالانه در هدفدرگيري  19/3 35/56 63/3

 

(YB ) ارتباطات

 رسمي غير

 برمراري روابط اجتماعي با همکاران بعد از ساعات اداري  14/3 52/56 53/3

 مرتبط با كار توسط سازمان هايي غير ييگردهما 15/3 53/55 51/3

 گردهمايي مرتبط با كار توسط سازمان  12/3 56/51 65/3

 اعي با آنانوجود مکان هايي در سازمان براي استراحت و برمراري روابط اجتم 61/3 23/55 42/3

 

(YC ) ميزان

 تمركزگرايي

 .شويم برابر ديده مي، در م يط كار 16/3 51/56 51/3

 .كاركنان از آزادي عمل كافي برخوردار هستند 15/3 52/55 51/3

 گرفتن تصميمات مهم با استفاده از فرآيند ب ث عمومي 51/3 14/59 16/3

 تصميم گيري هاتوجه به تخصص و شايستگي در  16/3 12/56 51/3

(YD ) سيستم

 كنترل-بازخور

 منهلاي و عادلانه بودن روش هاي كنترل 51/3 91/54 65/3

 توجه به كسب نتايج خوب  12/3 65/51 65/3

 براي كسب نتايج خوبآگاهي دادن  15/3 21/51 61/3

 ب ث كارفرماها با كاركنان درباره انتظارات كاركنان  13/3 39/54 64/3

 

(YE )لکرد عم

 سازماني

 كاركنان هاي فرفيتها و  استفاده سازمان از تمام توانمندي 13/3 12/54 53/3

 فراهم كردن فرصت هاي توسعه  11/3 93/51 55/3

 .كند سازمان به آينده نگاه و فکر مي 55/3 16/52 13/3

 توجه و رسيدگي سازمان به افزايش عملکردهاي كاري  51/3 53/59 16/3

 موفق بودن سازمان ميزان 15/3 45/51 61/3

 موفلايت سازمان در رمابت با رمبا  53/3 32/54 62/3

 های سازمانی تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم پرسشنامه ارزیابی ظرفیت

 

توسعه 

هاي  فرفيت

 (Y) سازماني

11/3 32/56 34/3 (YA )انسجام 

51/3 91/51 15/3 (YB )رسمي ارتباطات غير 

15/3 19/56 56/3 (YC )ميزان تمركزگرايي 

53/3 65/55 14/3 (YD )كنترل-سيستم بازخور 

64/3 93/55 13/3 (YE )عملکرد سازماني 

 

در ما ررب دو دسررته از   ،9 و 2هرراي جررداول   خروجرري

 Xگيري مدل عاملي  گيري شامل معادلات اندازه معادلات اندازه

 اسرت  شده بيان YCو  YBگيري مدل عاملي  و معادلات اندازه

ايرن  . دهرد  هرا را نشران مري    بارهاي عاملي شاخص ،و در وامع



 
 

 هاي شهر همدان هاي سازماني در دانشگاه توسعه فرفيت برايهاي سازماني بر هويت منسجم سازماني  بررسي تأثير ويژگي

 

565 

 

دهنرده همبسرتگي برين هرر متغيرر مشراهده شرده         بارها نشران 

برر اسراس نترايج    . اسرت ( هرا  عامرل ) با متغير پنهان( شاخص)

برراي همره   ( R2)، ملاادير ضرايب تشرخيص  9 و 2 يها جدول

ين امر ا. درصد معنادار است 1بارهاي عاملي در سهح خهاي 

دهد كره متغيرهراي آشرکار مردل از برازنردگي مابرل        نشان مي

. هراي پنهران برخروردار هسرتند     گيري سرازه  مبو ي براي اندازه

م اسربه   Tدهد كره ملارادير    چنين خروجي  يزرل نشان مي هم

بنابراين  ؛تر است بيش ±36/5شده براي همه بارهاي عاملي از 

ت آمرده در  بره دسر  ( λ)تروان گفرت كره بارهراي عراملي       مي

درصد معنرادار   1خصوص متغيرهاي آشکار، در سهح خهاي 

 .  است

همچنين در مدل ساختاري، متغيرهاي پنهان شامل دانرش  

 ، كيفيررت مررديران(XB) ، ابزارهررا و حمايررت(XA) اسررتراتژي

(XC)ارتباطررات داخلرري ، (XD)گشررودگي و پويررايي ، (XE) ،

 هرراي هرراي فرفيررت و سررازه( YB) هويررت منسررجم سررازماني

كه  هاي سازماني نيز هاي فرفيت سازه. شوند مي (YC) سازماني

، ميرزان  (YC2) رسرمي  ، ارتباطرات غيرر  (YC1) شامل انسجام

و ( YC4) كنتررررل ˚، سيسرررتم برررازخور(YC3) تمركزگرايررري

شرود نترايج بره دسرت آمرده از       مري ( YC5) عملکرد سازماني

 2شرکل  ها در مدل سراختاري   م اسبه ضرايب مسير بين سازه

 :ن داده شده استنشا

 

 
 

 نتایج تحلیل روابط ساختاری -2شکل 
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مربوط به  Tهمچنين نتايج به دست آمده از م اسبه آماره 

 9شرکل   هراي پنهران در   روابط ساختاري بين متغيرها و سرازه 

 . نشان داده است

 

 
 در مدل ساختاری Tنتایج تحلیل محاسبه آماره  -3شکل 

 

برراي تمرام روابرط سراختاري از      Tملاادير  ،9شکل برابر 

بيشتر است؛  ذا ( 36/5)درصد  1ملادار معناداري سهح خهاي 

 بنرابراين، برر  . شرود  ها تأييد مي همه روابط بين متغيرها و سازه

، اثر متغير پنهان دانرش  2و  5 هاي شکلاساس نتايج حاصل از 

كه برا   است( 33/3)استراتژي بر هويت منسجم سازماني برابر 

 1معناداري ملادار آماره مربوط به آن در سهح خهاي توجه به 

درصد، فرضيه اول مبني بر ترأثير مثبرت دانرش اسرتراتژي برر      

همچنرين اثرر ديگرر    . شرود  هويت منسجم سازماني تأييرد مري  

ترتيرب برابرر برا    ه هاي مؤثر بر هويت منسجم سازماني ب متغير

 ، ارتباطرات (19/3) ، كيفيرت مرديران  (16/3) ابزارها و حمايت

كه با توجه  است( 53/3) گشودگي و پويايي و (15/3) داخلي

ها در سهح  مربوط به هر كدام از آن Tبه معناداري ملادار آماره 

درصد، فرضيه دوم تا پنجم مبني بر تأثير مثبت ديگر  1خهاي 

هاي سازماني مرؤثر برر هويرت منسرجم سرازماني تأييرد        عامل

 . شوند مي

سازماني بر انسجام، ميزان  در رابهه با تأثير هويت منسجم

در  Tكه با توجه به معناداري آمراره   است 34/3اثر مثبت برابر 

چنرين اثرر    هرم . شرود  درصد، فرضيه ششم تأييرد مري   1سهح 

هراي بسترسراز برراي     هويت منسجم سازماني برر ديگرر سرازه   

ارتباطرات   15/3 ترتيب برابر با  ههاي سازماني ب توسعه فرفيت

 كنتررل  ˚سيستم بازخور 14/3كزگرايي، تمر 56/3رسمي،  غير

كه با توجه به معناداري ملاردار   است عملکرد سازماني 13/3 و

درصرد،   1ها در سهح خهاي  مربوط به هر كدام از آن Tآماره 

فرضيه هفتم ترا دهرم مبنري برر ترأثير مثبرت هويرت منسرجم         

هراي سرازماني تأييرد     هراي فرفيرت   سازماني برر ديگرر سرازه   

 . شوند مي

در مدل معادلات ساختاري، هماهنگي مردل برا   يت در نها

هرا از طريرق چنردين شرراخص نيکرويي بررازش ارزيررابي       داده

هراي   شراخص  ،4جردول  . (Teo & et al., 2009; 1007)شود  مي

حردود  . دهد نيکويي برازش مدل ساختاري ت لايق را نشان مي
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 Park, 2009)ها نيز از ت لايلاات پيشين  مابل مبول براي شاخص

همران طرور كره    . انرد  اسرتخرا  شرده   (Pituch & Lee, 2006 و

هراي   شود ملاادير بره دسرت آمرده برراي شراخص      مشاهده مي

. هاي مورد مبول خرود مررار دارنرد    برازش، همگي در م دوده

دهد كره مردل ت لايرق بررازش خروبي برا        اين مهلب نشان مي

 .ها دارد و يا مدل ساختاري مناسب است داده
 

 یی برازش مدل ساختاریهای نیکو شاخص -4جدول 

  های برازش شاخص

محدوده قابل 

 قبول

 

 اختصار معادل انگلیسی معادل فارسی مقدار

Nor med Chi- Square CMIN/DF کای اسکوئر بهنجار
 77/1 3تر از  کوچک 

تر از  کوچک Root Mean Square Residual RMR مانده ریشۀ میانگین مربعات باقی

50/5 

542/5 

گین مربعۀۀات خیۀۀای ریشۀۀۀ میۀۀان

 برآورد

Root Mean Squared Error of 

Approximation 

RMSEA تر از  کوچک

50/5 

560/5 

 00/5 05/5بزرگتر از  Goodness of Fit Index GFI شاخص نیکویی برازش

شاخص نیکویی بۀرازش الاۀ     

 شده

Adjusted Goodness of Fit Index AGFI 02/5 05/5تر از  بزرگ 

 04/5 05/5تر از  بزرگ Normed Fit Index NFI نجار شدهشاخص برازش ه

 06/5 05/5تر از  بزرگ Comparative Fit Index CNFI شاخص برازش تیبیقی

 
 خ لاه و نتیجه 

مرات و  افهور و نمرايش انهبراق برا ا ز    برايها مکاني  دانشگاه

 دهراي كشرورمان باير    دانشرگاه . شروند  تللاي مي جديدنيازهاي 

 برراي يندها، عمليرات و امورشران را بره    آر فرتوسعه كيفيت د

د ورحفظ و ارتلااي شايستگي در م يط رمابتي به طور جدي م

مدم نهادن  بارههکارهاي مؤثر در اين ايکي از ر .نظر مرار دهند

سازي و ايجاد شرايط توسعه از طريرق بهبرود    در مسير فرفيت

در اين راستا هدف پژوهش حاضرر  . استيابي كاركنان  هويت

هاي مؤثر سازماني بر هويت منسجم  ررسي ميزان تأثير ويژگيب

 .  سازماني استهاي  بسترسازي توسعه فرفيت برايسازماني 

هراي سرازماني    نتايج ت ليل عاملي مرتبه اول براي ويژگي

تررين شراخص    دهد كه مهرم  مؤثر بر هويت سازماني نشان مي

كره  است  دانستن اين»دانش استراتژي  يزا مؤثر بر متغير برون

 .«انرداز سرازمان   يعني آگاهي از چشرم  ،رود سازمان به كجا مي

« ن در انجررام كارهررااحمايررت متخصصرر»چنررين شرراخص هم

ترين شاخص مؤثر بر ويژگي سازماني ابزارهرا و حمايرت    مهم

مديران در كاركنان برراي يرادگيري   توسط ايجاد انگيزه » .است

دسرت   هران بمؤثرترين شاخص براي كيفيت مدي« بيشتر در كار

وجرود  »تررين شراخص در ارتباطرات داخلري      با اهميرت  .آمد

« مشورت و گفتمان برين واحردهاي سرازمان و هيرأت مرديره     

پذيرفتره  »تأثيرگذارترين شاخص بر گشودگي و پويرايي   .است

اسرت و در متغيرر   « شدن سريع افراد تازه وارد در بين كاركنان

كم  هر »مؤثرترين شاخص  ،ميانجي هويت منسجم سازماني

« فرد به هويت سازماني برا ايجراد تصروير مناسرب از سرازمان     

 . شود م سوب مي

همچنين نتايج ت ليل عاملي مرتبه اول براي متغيرر پنهران   

دهرد كره    هراي سرازماني، نشران مري     زاي توسعه فرفيت درون

تعيرين اهرداف اصرلي و اهرداف     »هاي مؤثر  ترين شاخص مهم
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 هراي  فرفيرت هرا و   وانمنردي مومتي، استفاده سازمان از تمرام ت 

توجه به تخصرص  هاي توسعه و  كاركنان، فراهم كردن فرصت

در نتايج ت ليل عاملي  .هستند« ها گيري و شايستگي در تصميم

هراي   تررين سرازه   هاي سازماني، مهرم  مرتبه دوم توسعه فرفيت

هاي سرازماني؛   سازه تأثيرگذار بر توسعه فرفيت 1مؤثر از بين 

 .هستند« رسمي ارتباطات غير انسجام سازماني و»

دهرد   هاي بخرش سراختاري مردل نشران مري      ت ليل يافته

هاي سازماني بررسي شده با ضرايب مسير بالايي كه بر  ويژگي

توانند عواملي مؤثر و مدرتمند برراي   هويت سازماني دارند مي

با توجه به نترايج،   .يابي منسجم سازمان م سوب شوند هويت

ه يرابي سرازماني بر    زماني برر هويرت  هاي سرا  مؤثرترين ويژگي

دانش استراتژي كاركنان، ارتباطات داخلري، ابزارهرا و    ؛ترتيب

نترايج  . هسرتند حمايت، كيفيت مديران و گشودگي و پويرايي  

هراي سرازماني برر هويرت      اين پژوهش از نظرر ترأثير ويژگري   

، م مردزاده  (5939)ملاوندي و همکاران هاي  سازماني با يافته

 & Vieru)، (5935)، رسرتگار و همکراران   (5932)و همکاران 

Rivard, 2014) ،(Berthoin Antal & Straub, 2014)  و

(DeConinck, 2011) مررديران و بنررابراين  ؛همخررواني داشررت

هراي شهرسرتان همردان، كمترر      سرپرستان واحدهاي دانشرگاه 

شايد  .اند زمينه را براي گشودگي و پويايي كاركنان فراهم كرده

ومتي  اين است كهبندي ذكر شده  با توجه به رتبه علت اين امر

عوامرل سرازماني كره برا آن      ،كيفيت مديران كم اهميرت شرود  

كيفيرت نامناسربي    نيزمرتبط هستند از جمله ابزارها و حمايت 

بنابراين امدامات انجام شده به وسريله مرديران و    كنند؛ پيدا مي

ت سرپرسررتان در رشررد و توسررعه ادراک كاركنرران از حمايرر   

افزايش تلاش، حضور و همانندسرازي برا   ثر است مؤسازماني 

ي  رابهه برا كيفيرت برالا    . شود شود منجر مي اهداف سازمان

تواند براي فررد و سرازمان منرافع و     بين كاركنان و سازمان مي

ومتي كاركنان احساس كننرد  . مزاياي بسياري در بر داشته باشد

و اعتماد متلاابل است و شان با سازمان مبتني براحترام  كه رابهه

هررا و  بررا گشررودگي و پويررايي سررازمان در اهررداف، ارزش   

هنجارهاي سازمان سهيم هستند، براي تعلايب منرافع سرازماني   

بدون توجره بره كسرب فرصرت برراي منرافع شخصري خرود         

شوند و در نتيجه به عضرويت خرود در سرازمان     برانگيخته مي

ويرت سرازماني   ه ايجراد و تلاويرت  بنابراين  ؛ورزند مباهات مي

شود كه كاركنان ي  سازمان برا   سبب مي با اين روشكاركنان 

سرازمان احسرراس همبسرتگي و وحرردت كننرد، از سررازمان از    

هراي مشرتركي      اظ رفتاري و نگرشي حمايت كنند و ويژگي

 .  با ساير اعضاي سازمان ادراک كنند

، حراكي  پرژوهش هاي به دست آمده از اين  همچنين يافته

هراي   عنادار هويت منسجم سازماني بر توسعه فرفيتاز تأثير م

هراي   سازي شرايط توسعه فرفيت فراهم ،به عبارتييا سازماني 

نترايج ايرن   . هاي شهرستان همردان اسرت   سازماني در دانشگاه

 ماسرم هاي  سازي سازماني با يافته پژوهش در ارتباط با فرفيت

، (5932) و آمابابراپور  اصرفهاني  نصر، (5939)زاده و همکاران 

 & Bos) و (Hung Chen, 2014)، (5935)عليرزاده و همکراران   

Brown, 2013) بر اين اساس، هرچه سرازمان  . همخواني داشت

ترري برخروردار باشرد، دسرتيابي بره       از سهح هويرت منسرجم  

هراي سرازماني    مومعيت و شرايط مناسب براي توسعه فرفيرت 

بيرانگر ترأثير    ها ت ليل داده نتايج تجزيه و. تر خواهد شد آسان

برر ابعراد انسرجام،     ،ترتيرب ه بيشتر هويت منسجم سازماني بر 

كنترررل، عملکرررد  -رسررمي، سيسررتم بررازخور ارتباطررات غيررر

طور كه نتايج بخرش   همان. استسازماني و ميزان تمركزگرايي 

اول ساختاري مدل، حاكي از تأثير بيشتر دو ويژگري سرازماني   

ويت سازماني بود، در دانش استراتژي و ارتباطات داخلي بر ه

بخررش دوم سرراختاري مرردل هررم دو بعررد انسررجام سررازماني  

هاي ذكرر شرده    رسمي كه نسبتاً شبيه به ويژگي وارتباطات غير

هويررت منسررجم  هسررتند از ضرررايب تررأثير بيشررتري از سرروي

همچنين ويژگي سرازماني ابزارهرا و   . سازماني برخوردار بودند

يرگرذاري برر هويرت    حمايت كه در بخش اول مدل از نظر تأث

سازماني در رتبه سوم مرار داشت، در بخش دوم مدل سيسرتم  

كنترل در همين رتبه مرار گرفت، كه از   راظ مبراني    -بازخور

در بخرش اول  . نظري و عملياتي اين دو مابرل تهبيرق هسرتند   

مدل، كيفيت مرديران در رتبره چهرارم و در بخرش دوم مردل      
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گشرودگي و پويرايي    .برود  عملکرد سرازماني در رتبره چهرارم   

آخرررين ويژگرري تأثيرگررذار بررر هويررت سررازماني و ميررزان    

پررذير از هويررت منسررجم تمركزگرايري هررم آخرررين بعررد تأثير 

بنابراين، اين همبستگي و ارتباط دميرق نشران از    بود؛سازماني 

توجره بره حساسريت موضروع و      با. برازندگي بالاي مدل دارد

گرردد   و، پيشنهاد ميبراي افزايش ضرايب و كاربردي كردن ا گ

ارزشمندي اهداف  ،به كاركنان به ويژه در بدو ورود به سازمان

بيران  . اي تفهريم گرردد   هاي ويژه شغلي و سازماني توسط دوره

هاي كاركنران سرازمان در پيشربرد اهرداف      نتايج و آثار فعا يت

تواند در برالا   ها، مي سازمان و حتي بيان تأثير اجتماعي فعا يت

عرلاوه برر آن، انتظرار    . ابي كاركنران مرؤثر باشرد   ي بردن هويت

رود كه سازمان براي دستيابي به توسعه فرفيرت سرازماني،    مي

ايجاد بستر آزادي عمل آنان افزايش  براياختيارات كاركنان را 

هاي سرازماني   گيري افزايش مشاركت كاركنان در تصميم. دهد

و تشررويق  آنررانپررذيري در بررين  و يتؤو افررزايش حررس مسرر

موجرب   ،مداري از طريق سيسرتم پراداش منصرفانه    ؤو يتمس

هاي سازماني خواهرد   تسهيل دستيابي به شرايط توسعه فرفيت

 .   شد
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