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  چکیده 

، بنابراین غیر قابل انکار است که نتایج مثبت رشد آنباشد،  هاي کلیدي در بستر سازمان می هویت سازمانی یکی از سازه
، خلاء در ایران نظريتحقیقات تجربی و مطالعات دراین وجود . با وري استضر مفهوم، امرياین عوامل مؤثر بر  مطالعۀ

 با به عنوان یک مطالعۀ توصیفیِ پیمایشی حاضر بنابراین پژوهش .است و مشهود کاملاً پررنگ ،این مفهومتوجه به 
 157ز میان جامعۀ نفر ا 62در این راستا . به این مهم پرداخته است هویت سازمانی، بر نقش فرهنگ سازمان بررسیِ

با تکمیل  استان خراسان رضوي، به عنوان نمونه برگزیده شدند و هاي دولتیِ کارمندان یکی از شرکتنفري از 
ي ها پرسشنامه این ي حاصل از پژوهش، که با استفاده ازها یافتههاي استاندارد مورد مطالعه قرار گرفتند.  پرسشنامه

تحقیق را مبنی بر اینکه نه تنها فرهنگ سازمانی، بلکه ابعاد  يها فرضیهگرفت؛ کلیه استاندارد مورد بررسی و تحلیل قرار 
نشان داد  ي آماريها یافته علاوه هب.تأیید کردسازمانی کارکنان اثر مثبت دارند؛  آن هر یک به صورت جداگانه، بر هویت

 انکارکن در میزان هویت سازمانیر را اثرین که از میان ابعاد فرهنگ سازمانی، بعد روحیه در ترکیب با سایر ابعاد، بیشت
فرهنگ سازمانیِ  اي جدیدي را بگشاید و ارتقإه افق ،و تصمیم گیرندگان تواند براي مجریان امور چنین نتایجی می دارد.

  آنان را در جهت رشد هویت سازمانی کارکنان، رهنمون شود.
  
  

  ، هویتهویت سازمانی، فرهنگ سازمانی ي کلیدي:ها واژه
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  و بیان مسأله مقدمه -1
قابل اقدامات مدیریتی و فرهنگ سازمانی، اثر  کنند که هاي نظري عنوان می با توجه به آنکه دیدگاه

 تأثیرپژوهش حاضر درصدد است تا ، )2008 و همکاران، 1(جاکوبز در هویت سازمانی دارد توجهی
مورد مطالعه بر هویت سازمانی و ابعاد آن را به صورت جداگانه و در ترکیب با هم،  فرهنگ سازمانی

  .ي اثربخش در بافت سازمان استها هویت سازمانی یکی از ساز؛ چراکه قرار دهد
ي ها در رشتهکرده و بازي علوم اجتماعی  يها پردازي نظریهکلیدي در  ینقش ،هویت بطورکلی

آن  رعلاوه ب .کند میشناسی، مطالعات سازمانی را تغذیه  شناسی، روانشناسی و جامعه انسان دانشگاهیِ
و بسیاري از  ؛)2006و همکاران،  2(کورلی اي شده یندهادر طی دو دهۀ اخیر، به این سازه توجه فز

 دیگر از .)2007، 3(دالا هاي مدرن است کلید فهم سازمان که این مفهوم اند پذیرفتهمکاتب 
ر بسیاري از رفتارهاي هاي توجه به این سازه، اثرات بسیار عمیقی است که هویت سازمانی د ضرورت
، پستمس و المرس سلامها ة دارد.به عنوان مثال، به عقید و کارکرد یک سازمان سازمانی

هویت سازمانی، در واقع،  )2007(دالا،  .»سازد میهویت سازمانی، رفتار سازمانی را ممکن «:)2003(4
در رفتار سازمانی  شده و ریشهی سازمان به روي آن ساخته بنیادي است که فرآیندهاي اجتماع

 استتحقیقات مرتبط با هویت، نشانگر حوزه متنوع و پرباري در مطالعات سازمانی ، در مجموع.دارد

تحقیقات به این نکته دست یافته اند که هویت سازمانی، در این راستا ).2006، 5(راوازي و شالتز
اطلاعات و تفسیر موضوعات به تواند به عنوان یک فیلتر و یا یک غربالگر ادراکی، جهت پردازش  می

  .)2005، 6(احمدي  اعضاي سازمان کمک کند
هاي دولتیِ ایران  با توجه به نکات ذکر شده، بررسی عوامل مؤثر بر هویت سازمانی، در سازمان

ها جهت دستیابی به اهداف  هاي مؤثر در جهت توسعه باشد، چراکه این سازمان ساز گام تواند زمینه می
باشند. در حقیقت امروزه  رشدیافته می سازمانی توسعه، نیازمند کارکنانی با هویت خود در راستاي

 پرورش کارکنانی است که بتوانند بر اساسهاي دولتی در ایران،  دغدغۀ اصلی بسیاري از سازمان

                                                                            
1- Jacobs 
2- Corley 
3- Dhalla 
4- Haslam, Postmes and Ellemers  
5- Ravasi & Schultz 
6- Ahmadi 
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بنابراین در اینجا سؤال  هویت سازمانی بیشتر، زمینۀ ارائۀ مناسب خدمات دولتی را فراهم آورند.
 »فرهنگ سازمانی تأثیر معناداري بر هویت سازمانی کارکنان دارد؟آیا «پژوهش این است که: اصلی 

  
  اهمیت و ضرورت تحقیق -2

در  ودهد که بتوانیم آن را در بستر سازمان  میضرورت توجه به هویت سازمانی هنگامی خود را نشان 
واقع  موثرتواند چندان  یجهت مناسب تغییر دهیم، چنانچه این مهم صورت نگیرد، توجه به آن نم

گیرد،  میتغییر هویت به آسانی صورت نکه اگرچه شود.در این رابطه مطالعات تجربی نشان داده است 
هویت سازمانی اگر چه تا حدي بادوام در واقع  .)2005(احمدي،  استتا حدي مستعد تغییر اما 

تا هویت  ،براي سازمان است تیله فرصأاین مس،در نتیجه؛ باشد میاست، اما پویا و انعطاف پذیر 
 ).2006و همکاران،  1(کروچر منجر به مزیت رقابتی خواهد شد ، که احتمالاًکندتري را ایجاد  قوي

نیاز است « :که اشاره کرده اندی به این نکته تغییر هویت سازمان ) در مطالعۀ1995( 2گیوآ و توماس
وند آگاهی یابند؛ زیرا که لازم است بر روي ش میسازمانها از هویتی که توسط کارکنانشان درك  تا

با  ها آن ارتباط  ةمنافع هویت سازمانی، ازجمله تعهد کارکنان، حفظ کارکنان و به همان اندازه نحو
توانند  در مجموع اعتقاد بر این است که مدیران ارشدمی ).2006، 3(هاي »تغییر، سرمایه گذاري شود

 کرده و آن را در جهت هویتی مطلوب در آینده تغییر دهندشکنی ی موجود را ساختارهویت سازمان
بر  ،بنابراین توجه به این سازه به عنوان متغیر وابسته، دلیل بر اعتقاد محقق ).2009، 4(هی و باروچ

 مبانیدر ادامه به  است.و اثرات سودمند آن در سازمان  تغییر هویت سازمانی حتی در بلند مدت
  پرداخته خواهد شد. با یکدیگر ها رتباط آننظريِ متغیرهاي پژوهش و ا

 
 
 
 
  

                                                                            
1 - Croucher 
2- Gioia and Thomas  
3 - Haigh 
4 - He & Baruch 
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  :بر مبانی نظريمروري  -3
  هویت سازمانی:  -1-3

مربوط به  و ماهیتاً هویت سازمانی، ساختاري شناختی است که به صورت اجتماعی ساخته شده
که دیدگاههاي  ،اي چندوجهی است واژه با این وجود، هویت .)2005(احمدي،  ارتباطات است

  . )2007(دالا،  ر رابطه با آن وجود داردواگرایی د
ن تئوري یک تئوري ایتئوري هویت اجتماعی ساخته شده است. برمبنايئوري هویت سازمانی، ت

(هاي،  کنند میماعی دسته بندي ـخودشان را در طبقات اجت ،خاصـاش؛ بطوریکه ی استـشناخت
  شود: می عرضهدو غالب زیر در  تعاریف هویت سازمانی معمولاً شایان ذکر است که  ).2006

درك مشترك کارکنان، در خصوص ماهیت سازمانی که به آن تعلق دارند؛ تعریف اولیه :  -
که ناشی از آگاهی آنان نسبت به سازمانشان است. در واقع این تعریف به درك مشترك 

   اعضإ اشاره دارد.
اي که  ي دیگر. به گونهها تعریف ثانویه: درك کارکنان، از سازمانشان در مقایسه با سازمان -

اشاره به  این تعریف .)2011، 1(فسنفلد متمایز بدانند ها سازمانِ خود را از دیگر سازمان
 2(کورنلیسن دارد ها آگاهی کارکنان از تعلق به سازمانی خاص در مقایسه با دیگر سازمان

ه به درك به عبارت دیگر، این تعریف نه به درك مشترك اعضإ، بلک. )2007و همکاران، 
  ي دیگر توجه دارد.ها از تمایز سازمانشان با سازمان ها آن 

) و 1985( 3به مقالات اصلی آلبرت و وتن ،هویت سازمانی ،اغلب مقالات در زمینۀبا وجود این
) در 1985( تعریف آلبرت و وتن. )2006(راوازي و شالتز،  دن) اشاره دار1989( 4آشفورث و مایل

در این زمینه مبتنی بر  تحقیقاتو بیشتر  بودهی دو دهه است که تعریف غالب رابطه با هویت سازمان
دو  کردند که هویت سازمانی دربردارندةچنین استدلال  ها در کار اصلی خود آن این تعریف است. 

  معناست:

                                                                            
1- Fehsenfeld 
2- Cornelissen 
3- Albert and whetten  
4- Ashforth and Mael  
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1- ي مشخصی از سازمان ها ویژگی به عنوان یک مفهوم علمی که محققان جهت تعریف
 کنند. میاستفاده 

آنچه ما «که بوسیله آن، احساسی را نسبت به  »1خودبازبینی کننده«نوان سؤالی به ع -2
 کند. میایجاد  »هستیم

ال خود بازبینی ؤهویت سازمانی، چه به صورت مفهوم علمی، و چه به صورت یک س ها آن به عقیده 
در  ).2009اروچ، (هی و ب 4تداوم -3 ؛3تمایز -2 ؛2محوریت -1 معیار را داشته باشد : سهباید  ،کننده

   شود: میویژگی ذکر شده دیدگاههاي متفاوتی اتخاذ شده است، که در ذیل توضیح داده  3خصوص 
چنین ، اما رسد میساده به نظر قابل فهم و در نگاه اول بسیار مفهوم محوریت،  :محوریت -1

وامل است به یکی از ع نممک ه ودهاي متعددي مفهوم سازي ش د با راهتوان می محوریت؛نیست
 زیر اشاره داشته باشد:

در اعتقادات  بلکه عمیقاً ، آشکار نیست؛هویت ویژگیِ در این مفهوم،: 5به صورت عمق حوریتم -
یت را به این حورویژگی م6وتر و مکیدر این راستا،افراد نسبت به سازمان ریشه دوانده است.

  شکل تعریف کرده اند :
ممکن  ها آن دانند، بدون  میزمان ضروري یی که اعضاي سازمان، آن را براي ساها ویژگی«

 روح سازمان است. همان  ،، هویتدیدگاه ینابنابراین از»است سازمان، سازمان دیگري باشد.

به اعتقادات مشترك اعضاي  در این مفهوم، محوریت: 7به صورت تسهیم شدهت حوریم -
در رابطه با هویت  ده است کهمطرح شتوسط افرادي  . این دیدگاه غالباًاشاره دارد سازمان

 دارند. 8ساختار اجتماعی دیدگاهسازمانی، 

                                                                            
1- Self-reflective 
2- Central Character 
3- Distinctiveness 
4- Temporal Continuity 
5- As depth 
6- Whtter and Mackey 
7 - As shared 
8- Social Construction  
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اگر سازمان را به عنوان شبکه فرض کنیم،  ،مفهومدر این  :1به صورت ساختاريت حوریم -
 گرهاگر این  ؛ي دیگر سازمان به آن وابسته استها است که ویژگی 2گره ، یکمحوریت ویژگیِ

  ).2006(کورلی و همکاران،  شود می ي دیگر سازمان ویرانها مشخصه  برداشته شود،
از  . بطوریکه کارکناندلالت داردي دیگر ها ازمان با سازمانس این معیار به مقایسۀ تمایز: -2

، اقدام به تفسیر و قضاوت از سازمان خود کرده ها ۀ سازمانشان با دیگر سازمانمقایس طریق
  ).2006(کورلی و همکاران، گیرد  میهویت سازمانی شکل  بو بدین ترتی

معتقدند که هویت سازمانی، تاحدودي )، 1985( آلبرت و وتنتداوم: در این خصوص،  - 3
)، بر این عقیده بود که هویت 2000مطلق است؛ به صورت مشابه آکرمن (مداوم و 

بنابراین بر اساس چنین مفهوم  سازمانی، مطلق و در طی زمان تغییر ناپذیر است.
د مدیریت شده و یا تغییر یابد؛ مناظرات مشابه نیز توان مییی، هویت سازمانی نها سازي

چنین دیدگاهی را نسبت به مفهوم سازي هویت سازمانی داشته اند.اما در این خصوص 
مطالعات تجربی در رابطه با هویت سازمانی نشان داده است که در حالیکه تغییر هویت به 

  ).2005ي، (احمد پذیرد، اما تا حدي مستعد تغییر است میسانی صورت نآ
هویت «:چنین تعریف کرده اندهویت سازمانی را  ،)1998(3فایول، هچ و گلدن بیدلدر ادامه 
به عقیده هچ، هویت  ).2002،  4(هچ و شالتز »حسگري نهفته در فرهنگ سازمانی استسازمانی، 

اشاره  وکند  میتوجه به عنوان یک کل نسبت به سازمان،  اه آن سازمانی به تجارب اعضا و باورهاي 
 .)1388 ، (رابینز بینند میدارد بر اینکه اعضاي سازمان، چگونه خود را به عنوان یک کل 

 نددا می ازمانـیک س زاره اي از ارزش محوريِـلق گـخازمانی را ـویت سـ)، ه2000( 5آکرمن اما
هویت تعریف آکرمن در رابطه با هویت سازمانی، در واقع معادلی سازمانی، براي ). 2005(احمدي، 

مانند افراد، در تلاش  ها او با مورد توجه قرار دادن هویت فردي، مطرح کرد که سازمان است؛فردي 
ما چه کسانی «که  الؤیشان عمل کنند.بنابراین، پاسخ به این سها هستند که مطابق با هویت

                                                                            
1- As structural 
2- Node 
3- Fiol, Hatch and Golden- Biddle  
4- Hatch and Schultz  
5- Akerman 
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ي، (احمد کند میاي را خلق  ، بنیادي ترین ارزش و منحصر به سازمان است که گزاره»هستیم؟
و تعهد، که این موضوع تعلق هویت سازمانی عبارتست از   )،2000به عقیده هچ و شالتز ( ).2005

ضاي سازمان، در اعبر این اساس، هویت سازمانی،  .آورد میشی و شناختی فراهم موضوع، بنیانی جنب
 خلق کنند روابط معناداري را با سازمانشانها شود که آن میاحساسِ دلبستگی ایجاد کرده و باعث 

  ).2004، 1(گارمون
، علیرغم اینکه هویت سازمانی به طور گسترده اي در مطالعات سازمانی مورد استفاده قرار در مجموع

(کورلی  بصورت هماهنگی تعریف، تئوري پردازي و یا مدلسازي نشده است ،با وجود این ؛گرفته است
  .)2006و همکاران، 

و  ها که این تعاریف همگرایی  تعاریف متعددي وجود دارد،به هر حال در رابطه با هویت سازمانی 
که مفهوم توان به این نکته دست یافت  میسازد. اما در مجموع  مییی را براي ما آشکار ها واگرایی

  عناصر زیر است:  ةهویت سازمانی دربردارند
 معناي خود بازبینی قرار دارد. ،در درون و هسته هویت سازمانی -1

ماهیت هویت را در سطوح  »ما چه کسانی هستیم؟«و یا  »من چه کسی هستم؟«الاتی مانند ؤس
است تا خودش را تعریف کند.در  2هویت تلاش یک موجودیت ،مختلف تحلیل نشان میدهد. در واقع

. )2006(کورلی و همکاران،  کند میحرکت 3از خویشتن به جمع ،معناي خود بازبینی ،سطح سازمانی
ؤال این تعاریف با یک س شده است؛ که همۀ عرضهت سازمانی، تعاریف اندکی تاکنون در رابطه با هوی

(هچ و  »ما چه کسانی هستیم؟ «ال عبارتست از : مشابه ، سروکار دارد. این سؤ »خود بازبینی کنندة«
  ).2002،  شالتز

از  تطبیقی است.بنابراین هویت سازمانی، سازمان را و ذاتاً 4بافتارسازمانی، مربوط به  هویت -2
دهد.تشابه و  میشبیه و یا متفاوت با کدام سازمان است، آن را در فضاي اجتماعی قرار  طریق اینکه

دو روي یک سکه هستندکه براي ایجاد هویت ضروري  ،هاي دیگر تفاوت سازمان با سازمان
  ......هستند

                                                                            
1- Garmon 
2- Entity 
3- From self to collective 
4- Contextual 
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  .)2006(کورلی و همکاران،  است 1هویت سازمانی ساختاري، در سطح جمعی - 3
هویت براي درك مفهوم هویت سازمانی باید این نکته را درك کرد که ذکر شد، علاوه بر آنچه 

 4، هویت شرکتی3جو سازمانی ،2تصویر سازمانی یی مانند فرهنگ سازمانی،ها سازمانی متمایز از سازه
(بلومبک و  مفهوم هویت شرکتی با هویت سازمانی، در هم پیچیده هستندمثال، به عنوان  .استو ... 

متمایز از هویت تصویر سازمانی به لحاظ کیفی، متفاوتی دارند؛ و یا اینکه  معانیاما  )؛2009، 5برانینج
 ثیري اساسی بر روي هویت سازمانی دارد.تصویر سازمانی به عنوان قضاوت جمعیِسازمانی است؛ و تأ

هویت ؛ در حالیکه سازمان تعریف شده است نسبت به توفیقات و فعالیتهايافراد بیرون سازمان، 
 اگر چه مفهومبنابراین،  ).2005(احمدي،  کند میسازمانی به قضاوت افراد درون سازمان، اشاره 

تصویر، چشم انداز، ماموریت، هویت شرکتی، برند فرهنگ، یی از جمله،ها سازهغالبا با ، هویت سازمانی
 تفکیکنی بیشتر در این رابطه لازم است که مفهوم هویت سازما اماشرکت و شهرت همپوشانی دارد؛ 

 .)2006(راوازي و شالتز،  شود

در توان هویت سازمانی را  اي را ارائه نمود که بوسیلۀ آن می سنجه )1983(6چنیدر این راستا 
گیري کرد. وي براي تعیین میزان هویت سازمانی  ک با سایر مفاهیم مشابه در سازمان، اندازهتفکی

دهد؛ به عنوان  ها مورد توجه قرار می یت سازمان براي آنکارکنان، احساسات کارکنان را مبنی بر اهم
اي در میزان  تواند شاخص تعیین کننده مثال اهمیت سرنوشت و آیندة سازمان براي کارمند، می

  هویت سازمانی وي باشد.

  فرهنگ سازمانی:  -2-3
، این مفهوم، واترمن و دیگران ،7توسط اوچی 1980در اوایل سالهاي  از زمان معرفی فرهنگ سازمانی

توجه به فرهنگ رفتار سازمانی بوده است.  حوزةین و قابل بحث ترین مباحث در از مهم تر یکی
رهنگ ـوضوع فـمحدود به دانشگاهها و مراکز علمی نبوده، بلکه مدیران اجرایی نیز به م ،سازمانی

                                                                            
1- Collective level 
2- Organizational Image 
3- Organizational Climate 
4- Corporate Identity 
5 - Blombäck & Brunninge 
6- Cheney  
7- Ouchi 
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 شان داده اندعلاقه ن کند، ی بستگی پیدا میـلکرد سازمانـسازمانی بخصوص تا جایی که با عم
ي ها فرهنگ سازمانی همچون چسبی اجتماعی است که از طریق ارزش .)1387 ،گرگوري ؛(گریفین

؛ و یا به دهد میي اجتماعی، اعضاي سازمان را به هم پیوند ها مشترك و تدابیر نمادین و آرمان
یی از باورها، در هر سازمانی، الگو ؛سیستمی از معانی مشترك در میان اعضاي سازمان استعبارتی، 

 ،(رابینز ، شعائر، داستانها و آداب و رسوم وجود دارد که به مرور زمان ایجاد شده اندها سمبل
 ها آن شده است که اشاره به  عرضهف متفاوتی یبه هر حال در ارتباط با فرهنگ سازمانی تعار.)1388

سیار گوناگون از فرهنگ، بسیار مهم این است که در تعاریف ب ۀاما نکت ؛از حوصله بحث خارج است
  : دو معناي متضاد داردداراي   ، ایده اي محوري است.تسهیم کردن،1تسهیم کردن ةاید

مان با دیگران تاکید یها به شباهتسهیم می زنیم، به طور مستقیم، زمانی که دست به ت -1
 داریم.

را  ها آن کنیم و  میتقسیم  تسهیم کردن به این معنا که ما چیزي را به قطعات جداگانه -2
کنیم. در واقع در اینجا تسهیم الگوهاي فرهنگی، دلالت بر آن  میمیان خودمان توزیع 

بلکه بدان معناست که هر عضو در  ندارد که همه اعضا تجارب و فهم فرهنگی مشابهی دارند،
 ،(هچ نیستالگوي وسیع فرهنگ، مشارکت داشته، اما نقش و تجارب اعضا، یکسان 

1385(. 

هاي متعددي از فرهنگ به عنوان یک مفهوم انتزاعی ارائه  ها و مدل بندي اریف، طبقهدر مجموع تع
توان هیچ کدام را کاملاَ درست و یا کاملاَ غلط  شده است. که به دلیل ماهیت انتزاعی بودن آن نمی

رائه ا ،2 )1987( گلیزر، زامانو و هکرهر حال پژوهش حاضر با استفاده از ایعادي که توسط دانست. به 
بعد  6براي شناسایی فرهنگ سازمانی،  گلیزر، زامانو و هکرکند.  شده است، اهداف خود را دنبال می

 7، سرپرستی6، مداخله5،گردش اطلاعات4، روحیه3اند که این ابعاد عبارتند از: کارتیمی را معرفی کرده

                                                                            
1- Sharing 
2- Glaser, Zamanou, and Hacker 
3- Teamwork team work 
4- Morale 
5- Information flow 
6- involvement 
7- Supervision 
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دادند که در مجموع تصویري  ئهاهایی را ار گیري هر یک از این ابعاد گویه آنها براي اندازه .1و جلسات
  دهد. کلی از فرهنگ سازمانی کارکنان ارائه می

 
  سازمانیو هویت  سازمانی فرهنگ ۀرابط -3-3

ي دیگر، لازم است که در ها جهت ترسیم کامل اهمیت هویت سازمانی و درك رابطه پویاي آن با سازه
حسگري  ة.واژ2حسگري سازمانیابتدا هویت را در متن مناسب خودش قرار دهیم؛ و این متن یعنی 

، که به ایجاد معنا، تفسیر و عمل، کمک دارد سطوح سازمانی ۀکلی اشاره به ساختار شناختیِ
شود و به طور مسلم، زائیده  ورت اجتماعی، ساخته شده و حفظ میکند.حسگري ذاتا به ص می

   ).2005(احمدي،  تعاملات اجتماعی است
روي عناصر  رفهوم حسگري، یک فرآیند و یک ساختار است، که بماما نکته بسیار مهم آن است که، 

شده است. در مجموع، حسگري، یک ساختار شناختی کامل  بناکوچکتري ازجمله فرهنگ و هویت، 
اینها به ما اجازه  ۀ؛ که هماستیی مانند فرهنگ، هویت و تصویر ها زیر ساخت ةاست که در بردارند

بخشی  هویت سازمانی و فرهنگ سازمانی،بنابراین، .و تفسیر کنیمدهد دنیاي اجتماعی را بفهمیم  می
  از حسگري سازمانی هستند:

اعضاي سازمان، جهت ق ایجاد مفروضات و ارزشهاي مشترك در فرهنگ سازمانی از طری -
به  کند. می 3اد معناـ، ایجرده و بدین ترتیبـککمک  ها آن ، به اتـیلتر کردن اطلاعـف

 کند. میاي ایفا  مانی در حسگري سازمانی، نقش عمدهعبارت دیگر، فرهنگ ساز

به عنوان سازمان چه کسی هستند،  ها آن هویت سازمانی، اعضاي سازمان را با درك اینکه  -
را در رابطه با محیط، تنظیم  ها آن هاي وجودي و عالی  هدف کند؛ مخصوصاً میتجهیز 

کارکنان از سازمان، کمک  در نتیجه به حسگري و معنا بخشیِ ).2005(احمدي،  کند می
  کند. می

، نه فرهنگ هستندبنابراین با توجه به اینکه فرهنگ و هویت سازمانی، زیرساختهاي حسگري 
هویت ). 2005(احمدي،  توانند، بدون اشاره به یکدیگر تشریح شوند میسازمانی و نه هویت سازمانی ن

                                                                            
1- Meeting 
2- Organizational Sensemaking 
3- Make meaning 
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در رابطه با تمایز میان این دو با  ان غالباًشکاري با فرهنگ سازمانی دارد و محققآسازمانی همپوشانی 
و تاحدي مربوط است مربوط است به ابهام این دو مفهوم  شوند؛ این مشکل تا حدي میمشکل مواجه 

در هر حال،  ).2008، 1(آلوسون و امپسون شود میاستفاده  تنوع تعاریفی که براي این دو سازهبه 
. این دو به صورت ناگشودنی به ، پیچیده و متقابل استمیان فرهنگ سازمانی و هویت سازمانی رابطۀ

فرهنگ سازمانی به  ).2005(احمدي،  با هم مشابه هستند ها هم گره خورده و در بسیاري جنبه
فراهم  ها و ساختاري شناختی جهت درك معناي داده  گیرد، میصورت داخلی مورد توجه قرار 

زاره ـگ گیردو از طریق ایجاد میجی مورد توجه قرار در حالیکه هویت سازمانی به صورت خار ؛کند می
 ).2005(احمدي،  کند ازمان کمک میـضاي سـدر جهت دهی به اع، وريـي محها ارزش اي از

  ) در رابطه با تفاوت فرهنگ و هویت سازمانی، براین عقیده بود که:1995( 2ساراسون
 فرهنگ سازمانی به روي ارزشهاي مشترك متمرکز است. -

 زمانی به روي عقاید مشترك متمرکز است.هویت سا -

 دارند ها و عقاید این است که عقاید، سطح هوشیارانه تري از ارزش ها تفاوت میان ارزش 
  .)3،2009(کیلتی
بین دو مفهوم هویت سازمانی و فرهنگ سازمانی تمایز قائل شدند. هویت نیز ) 1997(شالتز هچ و 

ک سازمان در خصوص یک سازمان بخصوص احساس سازمانی اشاره دارد به آنچه که اعضاي ی
براي رشد و حفظ هویت سازمانی  4فرهنگ سازمانی یک متن نمادین داخلی ،کنند میکنند و فکر  می

هویت با  گی رابطه متقابلِکه چگون مطرح کردند) مدلی را 2002(شالتز هچ و  ).2006(هاي،  است
تواند با ارزشهایی که  میگرچه هویت سازمانی . اکند میتشریح فرهنگ سازمانی و تصویر سازمانی 

 براي سازمان مهم است سروکار داشته باشد، اما هویت سازمانی، همان ارزشهاي سازمان نیستند
ي مهمی که رابینز براي فرهنگ سازمانی بر ها یکی از نقشعلاوه بر این  .)2006(کورلی و همکاران، 

 ،(رابینز ».نوعی هویت است ةکنند إعضاي سازمان، القنگ سازمانی در افره«:این است که شمارد، می
1388(  

                                                                            
1- Alvesson & Empson 
2- Sarason 
3- Keelty 
4- Internal symbolic context 
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  پیشینۀ پژوهش -3-4
همانطور که عنوان شد اگرچه به لحاظ نظري، اندیشمندان متعددي از رابطۀ قوي میان فرهنگ و 

دانند؛ اما  هویت سازمانی دفاع کرده و تأثیر فرهنگ بر هویت سازمانی را غیر قابل انکار می
به صورت تجربی و عملی به بررسی تأثیر فرهنگ بر هویت سازمانی در  شماري انگشتهاي  پژوهش

اند. اما در میان  هاي داخلی سهمی نداشته ، که در این میان پژوهشاند بستر واقعی سازمان پرداخته
 1نامۀ دکتراي خود در دانشگاه اوکلاهاما در پایان »هاي«توان به پژوهشی که  هاي خارجی می پژوهش

، انجام داده است اشاره کرد. وي با بررسی میزان پیوند میان فرهنگ سازمانی و هویت 2006سال  در
وي عنوان سازمانی، تاثیر مثبت فرهنگ سازمانی را بر هویت سازمانی، در پژوهش خود ثابت نمود. 

هویت را چنانچه فرهنگ سازمانی نیازهاي فرد را بر آورده سازد، آن فرد میزان بیشتري از «کرد که 
   ).2006(هاي،  .»به سازمان خواهد داشت

  
  و سؤال پژوهش ها فرضیه -4

دهند؛  میهمانطور که افراد، هویتشان را در رابطه با تعاریف درونی و بیرونی، نسبت به خودشان شکل 
بنابراین ، )2002(هچ و شالتز،  شکل میدهندرا در رابطه با فرهنگ سازمانی  هویتشاننیز سازمانها 

  اصلی را به این صورت تعریف میکنیم:فرضیۀ 
  .فرهنگ سازمانی بر هویت سازمانی اثر مثبت دارد  -فرضیۀ اصلی

 همان طورکه گفته شد، اعتقاد بر این است که هویت سازمانی ماهیتاً مربوط به ارتباطات است

انتظار  توان ود، میـویت شـار تیمی تقـل کـات به شکـابراین چنانچه ارتباطـبن )،2005(احمدي، 
  شود: میداشت که هویت سازمانی نیز رشد یابد؛ در نتیجه فرضیۀ فرعی اول به صورت زیر عرضه 

  .فرهنگ سازمانی بر هویت سازمانی اثر مثبت دارد بعد کار تیمیِ - اول فرضیۀ فرعی
اما با توجه به اینکه هویت سازمانی، با یک سؤال خود بازبینی کننده راجع به سازمان، توسط 

توان  میآیند، در نتیجه  میشود و افراد از درون در صدد پاسخ به این سؤال بر  میرکنان، تعیین کا
اي در قضاوت آنها راجع به سازمان داشته باشد؛  انتظار داشت که روحیه افراد اثر تعیین کننده

  بنابراین:
                                                                            
1- University of Oklahoma 
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  .فرهنگ سازمانی بر هویت سازمانی اثر مثبت دارد روحیه بعد– فرضیۀ فرعی دوم
زمانی که کارکنان سازمان، جهت انجام وظایف خود و جهت درك کلیت سازمان اطلاعات کافی و 

تحت تأثیر قرار خواهد گرفت. همان طور که ذکر شد،  ها آن شناختی  لازم را داشته باشند، ساختارِ
ایت هویت سازمانی، بخشی از حسگري است، که به ساختار شناختی کلیه سطوح اشاره داشته و در نه

توان پیش بینی کرد که چنانچه گردش  کند. بنابراین می میبه ایجاد معنا، تفسیر و عمل، کمک 
اطلاعات در سازمان بهبود یابد، به روي ساختار شناختی و به دنبال آن هویت سازمانی اثر خواهد 

سیر اثر گذاشت. علاوه بر این، هویت سازمانی به صورت فیلتري تصمیم گیرنده است که به روي تفا
توان چنین فرض کرد  میکند. در نتیجه  میمیگذارد؛ اطلاعات، نیز چنین نقشی را در سازمان بازي 

  که:
 .فرهنگ سازمانی بر هویت سازمانی اثر مثبت دارد گردش اطلاعاتبعد -سوم فرضیۀ فرعی

ویت توان انتظار داشت که ه میچنانچه سازمان به دیدگاههاي کارکنان خود ارزش قائل شود، 
شود که  میسازمانی به شکلی قوي نمودار شود، چرا که در چنین شرایطی سطحی از دلبستگی ایجاد 

  به عقیده هچ، تعلق، همان موضوع هویت سازمانی است؛ بنابراین:
  .رهنگ سازمانی بر هویت سازمانی اثر مثبت داردف مداخله بعد -فرضیۀ فرعی چهارم

سازمان را براي ي تاریک ها تواند بسیاري از جنبه سازمان، می و اما تعامل مثبت و مناسب با سرپرست
  نماید. می، که این مسأله هویت سازمانی را در سطح بالاتري تضمین کارمند روشن سازد

  .فرهنگ سازمانی بر هویت سازمانی اثر مثبت دارد سرپرستیِ بعد -فرعی پنجم فرضیۀ
وعی منعکس کنندة نحوه تعاملات میان افراد در نحوه برگزاري جلسات سازمان، به ندرادامه اینکه 

دهد، اثر این  میسازمان است. اما با توجه به اینکه هویت سازمانی، سازمان را در فضایی اجتماعی قرار 
؛ بنابراین:توان نادیده گرفت میفرهنگی را ن بعد  

  .فرهنگ سازمانی بر هویت سازمانی اثر مثبت دارد جلسات بعد – ششم فرضیۀ فرعی
کدامیک از ابعاد فرهنگ « ،ها در صورت مثبت بودن نتایج فرضیهسؤال این است که  و در نهایت

  »ثیر بیشتري بر هویت سازمانی دارد؟أسازمانی ت
  

  روش پژوهش: -5
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  رویکرد پژوهش:  -1-5
مورد توجه، انتخاب یکی از رویکردهاي زیر  ي اساسیِها یکی از بحثدر خصوص هویت سازمانی، 

  است:
 براي تشریح سازمانهاست. ، زمانی یک ابزار استعاريهویت سا -1

  است. 1سازمانی حقیقی، واقعی و زنده ةهویت سازمانی یک پدید -2
با وجود این، هرکدام از  ؛رویکردهاي مشروع جهت دیدن مفهوم هویت سازمانی است ها آن هر دوي 

د، که منجر به کنن به روي مفروضات شناخت شناسی و هستی شناسی متفاوتی تکیه می ها آن 
توجه به هویت سازمانی به عنوان استعاره، شباهت میان  شود. میدیدگاههاي بسیار متفاوتی 

در  )،2006(کورلی و همکاران،  دده میمورد توجه قرار ي جمعی را ها ي فردي با ویژگیها ویژگی
  . )2007(کورنلیسن،  اي است از هویت فردي به هویت سازمانی واقع این استعاره، گستره

تواند به عنوان پدیده اي در نظر گرفته شود که توسط اعضاي  می ،، هویت سازمانیدر رویکرد دوم
هویت سازمانی را مستعد  ،شود. این دیدگاه میشود و توسط افراد بیرون درك  میسازمانی تجربه 

زه بیشتر داند.، امرو میاعی ـمدلسازي شدن، به عنوان مقدمات و نتایج فرآیندها و نتایج اجتم
 کنند میچنین رویکردي را دنبال  ،تحقیقات علوم سازمانی که با هویت سازمانی، سروکار دارند

  در پژوهش حاضر نیز چنین رویکردي اتخاذ شده است.؛ )2006(کورلی و همکاران، 
  
  ابزار پژوهش، جامعه و نمونه آماري -2-5

در تلاش است تا  توصیفی پیمایشی و به عنوان یک پژوهش است کاربردياین تحقیق از نظر هدف 
شامل جامعه مورد بررسی فرهنگ بر هویت سازمانی را در بستر واقعی سازمانی دولتی مطالعه نماید. 

است، که در این تحقیق با استان خراسان رضوی ي دولتیِها ان یکی از شرکتکارمنداز نفر  157
نفر را از جامعه  30اتی به حجم مونه مقدیک نم ابتدا  کران،واستفاده از روش برآورد حجم نمونه ک

واریانس متغیر وابسته در این نمونه و قرار دادن این داده مورد نظر انتخاب کردیم، سپس با محاسبه 
برآورد شد.براي  سنجش هویت  ها نفري براي جمع آوري داده 62 تعداد نمونۀ  کران،ودر فرمول ک

                                                                            
1- Real, lived and actual organization phenomenon 
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و ؛در دسترس در این زمینه است استفاده شد تنها سنجۀکه  2از پرسشنامه استاندارد چنی 1سازمانی،
یی که انواع ها دسته اول پرسشنامه دو دسته هستند. ها زمانی پرسشنامهدر رابطه با فرهنگ سااما 

یی هستند که ابعاد فرهنگ سازمانی را ها دسته دوم پرسشنامه دهند. میفرهنگ سازمانی را نشان 
، یزرکه توسط گل 3پرسشنامه اي با عنوان پیمایش فرهنگ سازمانی کنند.در این جا از میاندازه گیري 
ي دسته دوم است و ابعاد ها از پرسشنامه ،،طراحی شده است، استفاده شد. این پرسشنامهزامانو و هکر

بعد:کارگروهی،روحیه،گردش اطلاعات،  ششکند، که عبارتند از  میفرهنگ سازمانی را اندازه گیري 
مورد  ها آن ، روایی ها هبه دلیل استاندارد بودن پرسشنام ).2006(هاي،  لساتجو  مداخله، سرپرستی

 ۀاستفاده شد. ضریب آلفا براي پرسشنام 4نیز از ضریب آلفاي کرونباخ ها آن براي پایایی  تائید است؛
به دست آمد، که هر دو مقدار، نشان  97/0فرهنگ سازمانی  ۀو براي پرسشنام 0/ 87هویت سازمانی، 

  است. ها ده پایایی بالا و مطلوب در پرسشنامهدهن
  

 ي جمعیت شناختی گروه نمونهها ویژگی - 1جدول 

  
  : ها یافته -6

  ي پژوهشها فرضیه ي مربوط بهها یافته -1-6
پژوهش را از طریق  يها با توجه به آنکه متغیرهاي مورد مطالعه فاصله اي است، لذا بایستی فرضیه

قاد دارند، ـن همبستگی پیرسون مورد آزمون قرار دهیم. همان طور که محققان آماري اعتآزمو
                                                                            
1- Organizational Identification Questionnaire  
2- Cheney  
3- Organizational Culture Survey  
4- Chronbach 's coefficient alpha 
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در رابطه با این کنند؛  میه ـر زمانی را عرضـدم و تأخـعلاوه بر همبستگی، تق  رسیونی،ـتحقیقات رگ
 هاي بسیار قوي اذعان دارند؛ فرهنگ سازمانی و ابعاد آن، نسبت به همان طور که تئوري پژوهش،

توان اثر فرهنگ  میرگرسونی  براین با استفاده از رابطۀهویت سازمانی داراي تقدم زمانی است، بنا
دهد،  مینشان  2سازمانی و ابعاد آن را بر هویت سازمانی، مورد مطالعه قرار داد. همان طور که جدول 

و با   است، 05/0 کمتر از ها داري آزمون در خصوص رابطه میان متغیر با توجه به اینکه سطح معنی
  نوع و شدت رابطه میان متغیرها است؛ ةهمبستگی پیرسون که نشان دهندتوجه به اینکه ضریب 

آن با ابعاد فرهنگ سازمانی به صورت  ۀمثبت میان هویت سازمانی با فرهنگ سازمانیو رابط ۀرابط
  .تأیید شدپژوهش  ها لیه فرضیهگانه مورد تائید است. بنابراین کجدا

  
  ها زیر مقیاس میانگین و انحراف استانداردها و ضرایب همبستگی -2جدول

 M SD  ها زیر مقیاس
  ضریب همبستگی پیرسون

1  2  3  4  5  6  7  8  
                1  25,75  105,82 فرهنگ سازمانی-1

              1  0,88**  6,40  24,12  کار تیمی-2

            1  0,81**  0,95**  6,08  19,89  روحیه-3

          1  0,76**  0,65**  0,81**  2,74  11,45  جریان اطلاعات-4

        1  0,65**  0,76**  0,60**  0,81**  3,40  11,47 مداخله-5

      1  0,70**  0,72**  0,78**  0,68** 0,89**  6,67  25,04 سرپرستی-6

    1  0,68**  0,61**  54.**  0,80**  0,71** 0,84**  4,12  13,84  جلسات-7

  1  45.**  0,36**  0,39**  0,44**  0,55**  0,39** 0,50**  22,46  121  هویت سازمانی-8

        P**<0.01     P*<0.05توجه : 
  
  

  ضرایب همبستگی متقابل  و سطح معنی داري آزمون میان هویت سازمانی با فرهنک سازمانی و ابعاد آن -3جدول 

  سطح معنی داري آزمون  هویت سازمانی  ها زیر مقیاس
Sig 

  نتیجه

  تآئید شد.اصلی ه فرضی  0/ 000  50/0  فرهنگ سازمانی
  تآئید شد. فرعی اول فرضیه  001/0  0/ 39  کار تیمی



کارکنان یسازمان تینقش فرهنگ سازمان در هو   17/ 

  تآئید شد. فرعی دوم فرضیه  0/ 000  0/ 55  روحیه
  تآئید شد.فرعی سوم فرضیه   0/ 000  0/ 44  اطلاعات گردش

  تآئید شد.فرعی چهارم فرضیه   0/ 001  0/ 39  مداخله
  تآئید شد. فرعی پنجم فرضیه  0/ 002  0/ 36  سرپرستی
  تآئید شد.فرعی ششم فرضیه   0/ 000  0/ 45  جلسات

  معنادار است  P< 0.05سطحتوجه : همه ضرایب در 

 پژوهشال ؤس ي مربوط بهها یافته -2-6

، کدامیک از ابعاد فرهنگ سازمانی تاثیر ها فرضیهدر صورت مثبت بودن نتایج « -ال پژوهشؤس
  »بیشتري بر هویت سازمانی دارد؟

  اقدام شد. 1پس روو با استفاده از متد از رگرسیون چندگانه،  ،الؤسبراي پاسخ به این 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                                            
1- Backward regression 
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  نتایج جدول مدل رگرسیونی پس رو -4جدول 
 Beta  sig  مدل  

1  

  کارگروهی
  روحیه

  جریان اطلاعات 
  مداخله

  سرپرستی 
  جلسات

176./0 -  
649 /0  
161 /0  
041. /-  
215. /-  
146. /  

368 /0  
026 /0  
392 /0  
816 /0  
276 /0  
453 /0  

2  

  کارگروهی
  روحیه

  جریان اطلاعات
  سرپرستی 

  جلسات

173/00-  
628 /0  
156 /0  
225 /0-  
145 /0  

372 /0  
022 /0  
399 /0  
240 /0  
453 /0  

3  

  کارگروهی
  روحیه

  جریان اطلاعات
  سرپرستی

145 /-  
724 /0  
121 /0  
194 /0-  

442 /0  
003 /0  
497 /0  
296 /0  

4  
  کارگروهی

  روحیه
  سرپرستی

138 /0-  
780 /0  
155 /0  

461 /0  
001 /0  
377 /0  

5  
  روحیه

  سرپرستی
682 /0  
173 /0  

000. /  
318 /0  

  0/ 000  0/ 547  روحیه  6

  
لازم به ذکر است که در مدل پسروي انتخاب شده چندین بار تحلیلِ واریانس، انجام و هر بار یکی از 

تأثیرگذار مشخص  هاي مستقلِ هاي غیر ضروري کنار گذاشته شده تا در نهایت متغیر متغیر
دهد که دررابطه با  مینشان  4پس رو در جدول  روششوند.نتایج رگرسیون چندگانه با استفاده از 

ابعاد فرهنگ سازمانی در کنار هم، بعد روحیه، بیشترین تأثیر را در هویت سازمانی دارد. البته  تأثیر
روحیۀ کارکنان نسبت به   رسد، میه به نظر چرا ک  دست یافتن به چنین نتیجه اي تعجب آور نیست،

  .هاي دیگر نقش تعیین کننده اي در تعیین ابعاد رفتاري دارد بسیاري از سازه
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  یريبحث و نتیجه گ -7
املاً ک  فهوم هویت سازمانی،در خصوصِ متجربی مطالعات  خلإاینکه در بافت اداري ایران، با توجه به 

؛ مطالعۀ پرداخته شده استم نیز به صورت بسیار کمرنگی مبانی نظريِ این مفهو به ومحسوس است؛ 
عوامل مؤثر بر هویت سازمانی، در بافت اداري ایران بسیار ضروري و سودمند خواهد بود. در این 
راستا، پژوهش حاضر، تأثیر فرهنگ سازمانی را به عنوان یکی از کلیدي ترین مفاهیم در ادبیات 

نشان داد که نه تنها  ها تحلیل داده، مورد بررسی قرار داد. سازمان و مدیریت، بر هویت سازمانی
انه بر هویت سازمانی اثر دارند، در نتیجه، فرهنگ سازمانی، بلکه هر یک از ابعاد آن به صورت جداگ

نظران و  هاي صاحب هاي این پژوهش، از دیدگاه تأیید فرضیه.شدتائید ي پژوهش، ها فرضیهکلیۀ 
ثیر فرهنگ سازمانی بر هویت سازمانی را نشان اکرده و همگام با آنها، تمبانی نظري موجود حمایت 

 مدیریت  نکته اي که باید مد نظر قرار گیرد،پژوهش،  يها فرضیهبا توجه به تائید بنابراین، دهد. می
هویت  توان انتظارِ میچرا که در صورت تغییرات لازم در ابعاد فرهنگ سازمانی،   ،استفرهنگ 
  تري داشت و بدین ترتیب از نتایج آن بهره جست. قويسازمانی 

  پیشنهادات -8
محیطی حمایتی، جهت پرورش یک  تواند می فرهنگ سازمانمدیریت  هاي تحقیق، با توجه به یافته 

را فراهم نموده و بدین ترتیب کارکنان و مدیران را در سایر سطوح، از دستاوردهاي  هویت جدید
 با تقویت فرهنگ سازمانیگذاران  سیاستشود تا  موع پیشنهاد میدر مج تر منتفع سازد. هویتی قوي

تر، تقویت سرپرستی  افزایش گردش اطلاعات، رشد روحیۀ کارکنان، برگزاري جلسات غنی از طریق
، بستر لازم براي رشد هویت سازمان، گسترش کار تیمی و ایجاد امکان مداخله بیشتر کارکنان

  داف توسعه فراهم آورند.سازمانی کارکنان را در راستاي اه
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