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چکیده:
هــدف تحقیــق حاضــر بررســی نگــرش کارکنــان نســبت بــه ســازمان بــه عنــوان نهــاد حریــص و تاثیــر 
آن بــر هویــت ســازمان می‌باشــد جامعــه آمــاری تحقیــق حاضــر شــامل کارکنــان اداره کل آمــوزش 
و پــرورش خراســان جنوبــی کــه براســاس جــدول مــورگان بــه صــورت تصادفــی ســاده حجــم نمونــه 
انتخــاب شــد. ابــزار گــرداوری داده هــا پرسشــنامه ســازمان حریــص عســگری و جوانجــت )1399( و 
هویــت ســازمانی چنــی)1983( بــود كــه تحلیــل داده هــا بــا اســتفاده  از نــرم افــزار اســمارت پــی.ال.
اس. انجــام شــد بارهــای عاملــی همــه گویه‌هــا بــه جــز ســوال 14 کــه از مــدل حــذف شــد از 0/4 
بیشــتر بــود. همچنیــن ســازه‌های آلفــای کرونبــاخ، AVE و CR در محــدوده مطلــوب قــرار داشــتند، 
بنابرایــن اعتبــار گویه‌هــا مطلــوب اســت. مقــدار قــدر مطلــق آمــاره t بــرای تاثیــر ســازمان حریــص بــر 
هویــت ســازمانی برابــر بــا 11/996 اســت، بنابرایــن بــا اطمینــان 95 درصــد می‌تــوان گفــت، ســازمان 
حریــص بــر هویــت ســازمانی تاثیــر معنــی‌داری دارد. مقــدار ضریــب مســیر برابــر بــا 0/674- و منفــی 
ــه  ــی‌داری دارد و فرضی ــی و معن ــر منف ــازمانی تاثی ــت س ــر هوی ــص ب ــازمان حری ــن س ــت، بنابرای اس
اصلــی تاییــد می‌شــود. مقــدار قــدر مطلــق آمــاره t بــرای تاثیــر فشــار شــغلی بــر هویــت ســازمانی 
برابــر بــا 2/260 و از 1/96 بیشــتر اســت، بنابرایــن بــا اطمینــان 95 درصــد می‌تــوان گفــت، فشــار 
شــغلی بــر هویــت ســازمانی تاثیــر معنــی‌داری دارد. مقــدار ضریــب مســیر برابــر بــا 0/232- و منفــی 
بــر هویــت ســازمانی تاثیــر منفــی و معنــی‌داری دارد. بنابرایــن  اســت، بنابرایــن فشــار شــغلی 
فرضیــه فرعــی اول تاییــد می‌شــود. مقــدار قــدر مطلــق آمــاره t بــرای تاثیــر حمایــت ســازمانی بــر 
هویــت ســازمانی برابــر بــا 4/645 و از 1/96 بیشــتر اســت، بنابرایــن بــا اطمینــان 95 درصــد می‌تــوان 
گفــت، حمایــت ســازمانی بــر هویــت ســازمانی تاثیــر معنــی‌داری دارد. مقــدار ضریــب مســیر برابــر بــا 
0/471- و منفــی اســت، بنابرایــن حمایــت ســازمانی بــر هویــت ســازمانی تاثیــر منفــی و معنــی‌داری 
دارد. بنابرایــن فرضیــه فرعــی دوم تاییــد می‌شــود. مقــدار قــدر مطلــق آمــاره t بــرای تاثیــر افســردگی 
شــغلی بــر هویــت ســازمانی برابــر بــا 1/318 و از 1/96 کمتــر اســت، بنابرایــن بــا اطمینــان 95 درصــد 
می‌تــوان گفــت، افســردگی شــغلی بــر هویــت ســازمانی تاثیــر معنــی‌داری نــدارد. بنابرایــن فرضیــه 
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مقدمه-1 
منابــع انســانی بزرگ‌تریــن ســرمایه و عامــل اصلــی پیشــرفت 
یــک کشــور اســت. کشــور مــا نیــز بــه منظــور کاهــش وابســتگی 
بــه درآمدهــای حاصــل از فــروش نفــت کــه دیــر یــا زود بــه اتمــام 
نیــروی  بــر  بیشــتر  تکیــه  و  تأکیــد  جــز  راهــی  رســید،  خواهــد 
بــه  انســانی  نیــروی  کوپــر1، 2008(  و  )بــراک  نــدارد  خــود  انســانی 
عوامــل  ســازمان،  ســرمایه  باارزش‌تریــن  و  مهم‌تریــن  عنــوان 
ســازمانی هســتند کــه می‌تواننــد بــا بهینــه اســتفاده کــردن ســایر 
توجــه  عــدم  نماینــد.  ایجــاد  پویــا  و  قدرتمنــد  ســازمانی  منابــع، 
ادارات،  و  ســازمان‌ها  در  انســانی  منابــع  مدیریــت  بــه  صحیــح 
همچنیــن بکارگیــری روش‌هــای غیرعلمــی در توســعه انســانی، 
وابســتگی عاطفــی و روانــی فــرد بــه ســازمان خــود را تحــت تاثیــر 
و  وفــاداری  و  مســئولیت  احســاس  عــدم  باعــث  و  داده  قــرار 
تعهــد در میــان کارکنــان و بــه تبــع آن هویــت ســازمان می‌شــود 
)تومــاس2، 2010( بنابرایــن بایــد بــرای بهبــود کیفــی نیروی انســانی 
بســیار کوشــید؛ صرفــا آموزش‌هــای تخصصــی کافــی نیســت، 
لازم  نیــز  افــراد  ارزش‌هــای  تعدیــل  و  نگرش‌هــا  بهبــود  بلکــه 
اســت )کوپــی3، 1995(. تعهــد یــک حالــت روانــی بــوده کــه نشــان 
دهنــده‌ی تمایــل، نیــاز و الــزام فــرد بــه ادامــه خدمــت در ســازمان 
کننــده میــزان وفــاداری و تعلــق فــرد بــه  بــه عبارتــی تبییــن  و 
ســازمان اســت کــه هویــت ســازمان را متاثــر می‌کنــد. از طــرف 
ــت  ــی اس ــازمان موضوع ــه س ــبت ب ــان نس ــرش کارکن ، نگ ــر دیگ
کــه از دیربــاز نظــر محققــان و عمــوم مــردم را بــه خــود جلــب کــرده 
اســت )اتوماکوپولــو و چیــوا4، 2007؛ مرســر5، 2005(. شــاید علــت 
ــن  ــازمان ای ــه س ــبت ب ــان نس ــرش کارکن ــترده نگ ــت گس جذابی
باشــد کــه نگــرش کارکنــان، فرآینــدی بســیار اســرارآمیز اســت که 
ــمندان  ــوارد، دانش ــر م ــود دارد. در اکث ــراد وج ــه اف ــی هم در زندگ
علــوم رفتــاری کوشــیدند تــا بداننــد مســائلی چــون پرداخــت بــر 
مبنــای عملکــرد، ارزیابــی از عملکــرد کارکنــان، سیاســت‌های 
بــه کار گرفتــه شــده بــرای ایجــاد امنیــت شــغلی کارکنــان، ایجــاد 
انتظــارات  و  نیازهــا  شــناخت  مشــتریان،  و  کارکنــان  بــا  ارتبــاط 
آنــان، توجــه بــه برنامه‌ریزی‌هــای بلندمــدت، کاهــش مقــررات 
خشــک و بورکراســی در ســازمان‌ها، ایجــاد انعطــاف و خلاقیــت، 
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ــردن  ــترده ک ــازمان‌ها ،گس ــی در س ــی و تیم ــای گروه ــاد کاره ایج
امنیــت  ایجــاد  ارگان‌هــا،  و  ســازمان‌ها  در  آمــوزش  مفهــوم 
آنــان از  روحــی و روانــی بــرای کارکنــان و توجــه بــه مســأله رفــاه 
جملــه عواملــی اســت کــه باعــث نــوع نگــرش آنــان بــه ســازمان 
می‌شــود )گیدنــس،1990(. نــوع نگــرش کارکنــان بــه ســازمان 
همــواره مــورد توجــه بــوده اســت چــرا کــه نــوع نگــرش نســبت بــه 
ســازمان در متغیرهــای زیــادی اثرگــذار اســت و هویــت ســازمانی 
ســازمان  یــک  در  مشــترک  معنــای  از  عمیــق  برداشــت  کــه 
اســت، متاثــر از همیــن نگــرش اســت. امــروزه ســازمان‌ها بــرای 
موفقیــت بــا یکدیگــر رقابــت می‌کننــد، ســازمان‌ها بــرای اینکــه 
از کــورس رقابــت عقــب نماننــد، فشــار کاری زیــادی بــه کارکنــان 
ســال   ۲۰ طــی  در  کار  شــدت  افزایــش  می‌کننــد.  وارد  خــود 
افزایــش  باعــث  حرفــه‌ای،  ســازمان‌های  در  ویــژه  بــه  گذشــته 
ــا را  ــه آنه ــت، ک ــده اس ــازمان‌ها ش ــن س ــه ای ــادی ب ــد انتق ــک دی ی
در  شــدید  رقابــت  دلیــل  بــه  می‌نامنــد.  حریــص  ســازمان‌های 
بازارهــای جهانــی، شــرکت‌ها بــر ایــن بــاور بودنــد کــه بــا اســتفاده 
افزایــش  و  هزینه‌هــا  کاهــش  جهــت  در  راهبردهــا  از  ترکیبــی 
ــش  ــد. افزای ــش یاب ــان افزای ــرد کارکن ــره‌وری و عملک ــت، به کیفی
کارگــران  بــرای  ویــژه  بــه  شــغلی  رضایــت  کاهــش  و  کار  فشــار 
حرفــه‌ای کــه در انجــام وظایــف روزانــه، آزادی عمــل دارنــد، گــزارش 
شــده اســت. یک تحقق در سراســر انگلستان توســط دانشگاه 
کمبریــج صــورت گرفــت کــه در آن بیــش از ۳۰۰ مصاحبــه دقیــق 
و عمیــق بــا مــردان و زنانــی کــه در طیــف گســترده‌ای از صنایــع و 
ــدم  ــه ع ــان داد ک ــج نش ــد. نتای ــام ش ــد، انج ــه کار بودن ــاغل ب مش
امنیــت شــغلی بــه ویــژه در میــان کارکنــان حرفــه‌ای در دهــه 
۱۹۹۰ افزایــش یافتــه اســت )اســچین6، 1999؛ بلکمــور7، 1999(. 
یــا؛  بــه هیــچ وجــه و  کــه  کردنــد  آنهــا بیــان  از ۴۰ درصــد  بیــش 
خیلــی کــم، می‌تواننــد بــه مدیــران اعتمــاد کننــد و ۷۵ درصــد 
ــرار  ــه ق ــک جبه ــدان در ی ــران و کارمن ــه مدی ــتند ک ــاور داش ــا ب آنه
، بــا ســامت عمومــی  ندارنــد. عــدم امنیــت شــغلی و تشــدید کار
ضعیــف و روابــط خانوادگــی متشــنج همــراه بــوده اســت. بیــش 
از دو ســوم آنهــا بیــان کردنــد کــه »همیشــه« و یــا »بــه طــور منظــم« 
بیــش از ســاعت کاری معمــول، کار کرده‌انــد. کــوزر مؤسســات 
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حریــص را بــه عنــوان گروه‌هایــی معرفــی کــرد کــه »مطالبــات کلــی 
از اعضــا دارنــد و تــاش می‌کننــد کل شــخصیت فــرد را در حلقــه 
خــود قــرار دهنــد« )بروچــل و همــکاران1999،1(. چنیــن نهادهایی 
و  هســتند  یکپارچــه  و  فــرد  بــه  منحصــر  وفــاداری  دنبــال  »بــه 
ــه را  ــه و موقعیت‌طلبان ــات خودمختاران ــد، مطالب ــاش می‌کنن ت
در کســانی کــه در صــدد بدســت آوردن جایگاهــی در مؤسســه 
هســتند، کاهــش دهنــد. در عیــن حــال خواســت‌های آن‌هــا 
در مــورد فــرد همه‌جانبــه و پابرجــا اســت بــه نظــر می‌رســد ایــن 
ــازمان  ــرد و س ــت ف ــش هوی ــع آن کاه ــه تب ــف‌بار و ب ــب تأس ترکی
ــد دارد  ــر قص ــق حاض ــد. تحقی ــازمان باش ــم در س ــرات مه از تغیی
تــا بــه  بررســی و اولویت‌بنــدی عوامــل موثــر بــر نگــرش کارکنــان 
نســبت بــه ســازمان بــه عنوان نهــاد حریــص و تاثیر آن بــر هویت 
ــت  ــازمان و مدیری ــمندان س ــروزه اندیش ــردازد. ام ــازمان می‌پ س
بیــان می‌کنــد کــه مهم‌تریــن و ارزشــمندترین ســرمایه ســازمان، 
ســرمایه انســانی آن اســت و توجــه بــه ایــن ســرمایه گران‌بهــا، بــر 
ــذا  ــتقیم دارد. ل ــر مس ــازمان تأثی ــی س ــا کامیاب ــت ی ــد شکس رون
تــاش بــرای توســعه تعهــد در کارکنــان امــر مهمــی اســت کــه 
مدیــران بایــد بــه آن توجــه داشــته باشــند. لــپ تــاپ، ایمیــل، 
اینترنــت و تلفن‌هــای همــراه، زمــان موجــود بــرای کار در قطارهــا، 
ــا  ــا ای ــت ام ــانده اس ــر رس ــه حداکث ــه را ب ــی در خان ــا و حت هواپیماه
بــا وجــود ایــن تغییــرات سیاســت‌های منابــع انســانی طــوری 
ــت  ــان و هوی ــت کارکن ــرش مثب ــه در نگ ــت ک ــده  اس ــی ش طراح
ســازمانی موثــر باشــد در حالــی کــه روش‌هــای صحیــح تولیــد، 
سرتاســر  در  گروهــی  کار  و   )TQM( جامــع  کیفیــت  مدیریــت 
صنایــع گســترش یافتــه اســت، کارکنــان از طریــق طــرح نظــارت، 
توانمنــد  شــده،  طراحــی  آموزش‌هــای  و  جلســات  در  شــرکت 
آیــا احســاس  شــده‌اند. محققــان زیــادی بررســی می‌کننــد کــه 
ــم ارتقــاء یافتــه اســت؟ یافته‌هــای تحقیقاتــی  هویــت و تعلــق ه
هویــت  بــا  کارکنــان  نگرش‌هــای  بیــن  معنــی‌داری  رابطــه  کــه 
گردیــده،  موجــب  داده‌انــد،  نشــان  کاری  تعهــد  و  ســازمانی  
روان‌شناســان صنعتــی و ســازمانی بــه جســتجوی متغیرهایــی 
برآینــد کــه بــر هویــت ســازمان وتعهــد کارکنــان تأثیــر دارنــد. آنهــا 
اضافــه می‌کننــد کــه بــا بــه دســت آوردن ایــن یافته‌هــا، مــی تــوان 
در جهــت توصیــه بــه مدیــران منابــع انســانی بــه منظــور مطلــوب 
کناره‌گیــری  رفتارهــای  حــذف  شــغلی،  نگرش‌هــای  ســاختن 

1- Burchill etal
2- Perryman

، نــوع نگــرش  اســتفاده کــرد. از جملــه متغیرهــای متقــدم و موثــر
بــه ســازمان نــام بــرد. نگــرش کارکنــان بــه ســازمان بــه عنــوان 
ــه  ــت ک ــازمانی اس ــغلی و س ــم ش ــرش مه ــک نگ ــص ی ــاد حری نه
ــان  ــیاری از محقق ــه بس ــورد علاق ــته م ــال‌های گذش ــول س در ط
بــوده  اجتماعــی  روان‌شناســی  و  ســازمانی  رفتــار  رشــته‌های؛ 
اســت. ایــن نگــرش در طــول ســه دهــه گذشــته دســتخوش 
تغییراتــی شــده اســت کــه عمده‌تریــن تغییــر در ایــن قلمــرو، 
مربــوط بــه نگــرش چنــد بعــدی بــه ایــن مفهــوم تــا نگــرش یــک 
بعــدی بــه آن بــوده اســت )گریــن، 2008(. همچنیــن بــا توجــه بــه 
تحــولات اخیــر در حیطــه کســب و کار از جملــه کوچک‌ســازی‌ها، 
از  عــده‌ای   ، یکدیگــر در  شــرکت‌ها  ادغام‌هــای  و  تعدیــل 
صاحب‌نظــران را بــر آن داشــته تــا اظهــار کننــد اســتثمار انســانی 
، بیگانگــی و فرمان‌بــرداری نیــروی کار )جــدا کــردن  و تشــدید کار
( بــه منظــور »اســتخراج ارزش اضافــی«  کارگــر از کنتــرل او بــرکار
اســت، کــه تاثیــرات منفــی فــردی چــون کاهــش ســامتی و رفــاه 
ــن  ــه پایی ــغلی و روحی ــودگی ش ــغلی؛ فرس ــترس ش ــان؛ اس کارکن
ایــن  بیان‌گــر  کــه   )2006 )پریمــان2،  دارد.  دنبــال  بــه  را  کارکنــان 
اســت کــه اثــر نگــرش کارکنــان نســبت بــه ســازمان بــر دیگــر 
متغیرهــای مهــم در حــوزه مدیریــت بایــد بیشــتر مــورد توجــه 
مشــابهی  مــورد  گذشــته  تحقیقــات  مطالعــه  بــا  بگیــرد.  قــرار 
کــه بــه نگــرش کارکنــان نســبت بــه ســازمان بــه عنــوان نهــاد 
ــد  ــی مانن ــام تحقیقات ــن انج ــدارد بنابرای ــود ن ــردازد وج ــص بپ حری

ــد. ــی رس ــر م ــه نظ ــروری ب ــر ض ــق حاض تحقی

مبانی نظری -2 
« را  بارتــرام و همــکاران )2014(، عناصــر ســاختاری حریــص »کــوزر

ــد: ــه می‌کنن ــر خلاص ــوارد زی ــل م ذی
کــردن  کــم  هــدف  بــا  فــرد  اجتماعــی  ارتباطــات  تحریــم   )1(

بیرونــی اجتماعــی  حوزه‌هــای  در  مشــارکت 
ــن  ــاختار نمادی ــا در س ــت اعض ــودن هوی ــل ب ــاکن و منفع )2( س

ــازمان س
)3( ترویــج احســاس منحصــر بــه فــرد بــودن و نخبگــی، اغلــب بــر 

اســاس تمایــز اخلاقــی بیــن خــودی و افــراد بیرونی
یــا  و  وفــادار  کمتــر  اعضــای  کــه  سرســختی  محاکمــات   )4(
ضعیف‌تــر را از بیــن می‌بــرد، تــا حداکثــر ســازگاری درون ســازمانی 
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را ایجــاد کنــد.
، ایــن مفهــوم بــرای توصیــف و بحــث در مــورد  در ابتــدای امــر
؛ کلیســا، احــزاب سیاســی،  ویژگی‌هــای نهادهــای خــاص نظیــر
ســبک  ســپس  شــد؛  پیشــنهاد  خانــواده  و  مســلح  نیروهــای 
مدیریتــی مطروحــه خــود را بــه ســایر ســازمان‌ها تعمیــم داد و 
کــه نهادهــای خــاص، از طریــق اســتفاده از  کــرد  خاطــر نشــان 
تکنیک‌هــای خــاص، »ادعــای مالکیــت در مــورد اعضــای خــود« 
دارنــد. یعنــی اولا، ایــن نهادهــا بــه دنبــال »وفــاداری منحصــر بــه 
فــرد و بی‌قیــد و شــرط« اعضــای خــود هســتند و از اعضــای خــود 
طولانــی  کار  زمــان  مــدت  مــورد  در  توجــه  قابــل  خواســته‌های 
داشــته و بــه شــدت بــه اتخــاذ تدابیــر وســیع بــرای »فعال‌ســازی 
، آنهــا 

ً
وفــاداری و تعهــد همــه جانبــه اعضــا«، تکیــه می‌کننــد. ثانیــا

ماننــد یــک مؤسســه انحصــاری کــه »تــاش می‌کنــد از ادعــای 
اعضــا بــرای تصــدی نقــش یــا رقابــت جلوگیــری کنــد«، عمــل 
می‌کننــد. ایــن امــر بوســیله ایجــاد جــو انحصــاری مؤسســه و 
ــط  ــع( رواب ــا قط ــف )ی ــرای »تضعی ــا ب ــرار دادن اعض ــار ق ــت فش تح
می‌آیدکــه  دســت  بــه  افــرادی  یــا  و  موسســات  دیگــر  بــا  خــود 
ســازمان  ثالثــا؛  دارنــد.  تعــارض  خــود  ســازمانی  تقاضاهــای  بــا 
بــا ایجــاد ارتباطــات نزدیــک بــا هویــت اجتماعــی اعضــای خــود 
ارتباطــی  راه‌هــای  از طریــق عناصــر انحصــاری و مسدودســازی 
تــا  می‌کننــد  وادار  را  آنهــا  مؤسســه،  از  خــارج  جهــان  بــا  اعضــا 
هویــت اجتماعــی خــود را در »جهــان نمادیــن« مؤسســه پیــدا 
فوق‌العــاده‌ای  مطالبــات  و  مؤسســات  ایــن  انحصــار  کننــد. 
بــه  آنهــا  از  کــوزر  کــه  شــده  منجــر  دارنــد،  خــود  اعضــای  از  کــه 
عنــوان »حریــص« یــاد کنــد. چــرا کــه ویژگی‌هــای ســیری‌ناپذیر 
(، ایــن نهادهــا از ویژگی‌هــای  و دســت‌کاری شــده )قوانیــن کار

کلیــدی آنهــا اســت )بارتــرام ، بارچلــی  و تناکــودی ، 2014(.
از آنجایــی کــه رابطــه بیــن نهــاد حریــص و فــرد  منحصــر بــه 
ــانی  ــتثمار انس ــن اس ــد، ای ــل نمی‌کن ــت را تحم ــت و رقاب ــرد اس ف
مرتبــط  کاری  ســاعات  و  کار  زمــان  بــا  بیشــتر   ، کار تشــدید  و 
اســت، بنابرایــن می‌تــوان گفــت از ویژگی‌هــای تعییــن کننــده‌  
ــه   ــازمانی و درنتیج ــت س ــدم حمای ؛ ع ــد از ــازمان‌ها عبارتن ــن س ای
و  بیگانگــی   ، اســتثمار بــا  آن  صمیمانــه  پیونــد   ، تشــدیدکار
 ) فرمان‌بــرداری نیــروی کار )جــدا کــردن کارگــر از کنتــرل او بــر کار
بــه منظــور »اســتخراج ارزش اضافــی« اســت کــه بــا  تاثیــرات و 
نشــانه‌های  منفــی فــردی همچــون؛ افســردگی شــغلی، فشــار 
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پاییــن  روحیــه‌ی  و  شــغلی؛  فرســودگی  نتیجــه  در  و  ســازمانی 
کارکنــان در پــی ایــن عــدم حمایــت ســازمانی همــراه اســت، کــه 
در نتیجــه تمــام ایــن مــوارد، اثــرات جریــان منفــی ایــن ســبک 
 ، ــز ــواده وکار نی ــادل خان ــدم تع ــه؛ ع ــاع، از جمل ــت در اجتم مدیری

.)2013 ، غیــر قابــل چشــم پوشــی اســت )ایگــر
ویژگی‌هــای  و  خصیصه‌هــا  شــامل؛  ســازمانی  هویــت 
بــه عنــوان ویژگی‌هــای  را  آنهــا  کــه اعضــا  یــک ســازمان اســت 
هســته‌ای منحصــر و مســتمر ســازمان درك کرده‌انــد. هویــت 
و  غالــب  تعاریــف  جملــه؛  از  اخیــر  دهــه  دو  طــول  در  ســازمانی 
شــایع ایــن مفهــوم بــوده و بســیاری از پژوهش‌هــای صــورت 
گرفتــه در ایــن زمینــه نیــز بــر مبنــای آن بــوده اســت. مفهــوم 
ســازمان  ســطح  در  پدیــده‌ای  عنــوان  بــه  ســازمانی  هویــت 
شــناخته می‌شــود. خصیصــه هســته‌ای ســازمان در سیســتم 
عقایــد، ارزش‌هــا و هنجارهــای محــوری کــه در ماموریت ســازمان 
بیــان شــده و باعــث ایجــاد ادارك و اقــدام می‌شــود، ریشــه دارد. 
آنهــا عنــوان می‌دارنــد کــه ادارك اعضــا از منحصــر بــه فــرد بــودن 
هویــت ســازمان بــر اســاس مقایســه آن بــا ســازمانهای مرجــع و 

بخصــوص رقبــای اصلــی آن شــکل مــی گیــرد )پوســا1، 2006(.
ــر  ــتم تعبی ــوان یــک سیس ــه عن ــد ب ــازمانی می‌توان ــت س هوی
ــترك  ــناخت‌های مش : ش ــه‌ای از ــوان مجموع ــه عن ــا ب ــیر ی و تفس
ــت  ــود. هوی ــته ش ــترك نگریس ــار مش ــان و رفت ــوان زب ــه عن ــا ب و ی
ســازمانی، ادراکــی در مــورد ســازمان اســت و در تعبیــر و تفســیر 
بــا  ســازمان  کــه  اســتراتژیکی  موضوعــات  از  ســازمان  اعضــای 
را  اعضــاء  و  می‌کنــد  هدایــت  را  آن  کــرده،  نفــوذ  روبروســت  آن 
ســازمان  اســتراتژیک  اهــداف  از  پشــتیبانی  و  حمایــت  بــرای 
برمی‌انگیزانــد. هویــت ســازمانی قــوی بــه عنــوان یــک مزیــت 
رقابتــی مهــم بــرای ســازمان تلقــی شــده و قــوت و اســتحکام آن 
بــه درك اعضــا از ویژگی‌هــا و مشــخصات ســازمان و درجــه‌ای 
ــازمانی  ــت س ــد، بســتگی دارد. هوی ــاد دارن ــا اعتق ــه ویژگی‌ه ــه ب ک
ــود  ــر می‌ش ــان منج ــان در کارش ــتر کارکن ــرمایه‌گذاری بیش ــه س ب
بــا  بهتــر  ارتبــاط  و  فــردی  میــان  همــکاری  از  بالاتــری  ســطح  و 
ذی‌نفعــان می‌شــود. در بخــش آمــوزش ایــن امر باعــث افزایش 
توانایــی یــک ســازمان در ایجــاد منابــع مالــی بیشــتر می‌شــود. 
هویــت ســازمانی و ســایر شــکل‌های تعلــق و دلبســتگی ماننــد 
تعهــد و وفــاداری نتایــج مطلوبــی ماننــد؛ افزایــش رضایــت کاری، 
کارکنــان، و اثربخشــی بــه  کاهــش جابجایــی  کاهــش غیبــت، 
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همــراه خواهــد داشــت )چنــی1، 1983(.
ابعــاد هویــت ســازمانی از نظــر چنــی بــه ایــن شــرح اســت: 
کشــش  و  پیوســتگی  تعلــق،  احســاس  عضویــت؛  بعــد 
احساســی، ارجــاع بــه خــود بــه عنــوان عضــو ســازمان و افتخــار 
ــازمان  ــه س ــاداری ب ــادرای: وف ــد وف ــازمان. بع ــت در س ــه عضوی ب
ــباهت: ادارك از  ــد ش ــازمان. بع ــداف س ــق اه ــه تحق ــتیاق ب و اش

ســازمان. در  مشــترك  ویژگی‌هــای  داشــتن 
ــد،  ــان کردن ــود بی ــش خ ــن)1394( در پژوه ــری و نورافک طاه
بررســی ارتبــاط بیــن جهت‌گیری‌هــای ارزشــی بــا تعهــد ســازمانی 
در بیــن دبیــران آمــوزش و پــرورش شهرســتان ممســنی بــود. 
واریانــس  آنالیــز  آزمــون  اســت.  توصیفــی  نــوع  از  پژوهــش 
یــک طرفــه نشــان داد تفــاوت آمــاری معنــی‌داری میــان رشــته 
جهت‌گیــری  متغیرهــای  از  یــک  هیــچ  میــزان  در  تحصیلــی 
ارزشــی)کل( و جهت‌گیــری ارزشــی زیبایــی شــناختی، اقتصــادی 
آمــاری  تفــاوت  امــا  نــدارد،  0/05وجــود  ســطح  در  اجتماعــی  و 
از  یــک  هــر  میــزان  در  تحصیلــی  رشــته  میــان  معنــی‌داری 
مذهبــی  و  سیاســی  نظــری،  ارزشــی  جهت‌گیــری  متغیرهــای 

داشــت. وجــود 
عســگری )1394( در مقالــه‌ای تحــت عنــوان ســازمان‌های 
حریــص به بررســی اســتدلال و شــواهد علیــه ســازمان یادگیرنده 
ــده  ــس عم ــن پارادوک ــی ای ــه بررس ــه ب ــن مقال ــت. ای ــه اس پرداخت
ــی ــده رهای ــد، وع ــر می‌رس ــه نظ ــدرن ب ــای م ــه نهاده ــردازد ک  می‌پ
بــه  را  ســرکوب  مکانیزم‌هــای  وجــود،  ایــن  بــا  امــا  می‌دهنــد.   
ایــن  در  می‌کننــد.  ایجــاد  یادگیرنــده  ســازمان  تحقــق  جــای 
مقالــه ســرمایه انســانی بــه صــورت افراطــی مــورد ســوء اســتفاده 
واقــع شــده و روح معلمــان توســط مدیــران بــه جــای عدالــت 
شــده  تســخیر  کارایــی  و  بهــره‌وری  در  وســواس  بــا  اجتماعــی 
ــرد  ــان ک ــن بی ــوان چنی ــود می‌ت ــواهد موج ــاس ش ــر اس ــت. ب اس
ــود  ــا وج ــت. ب ــل اس ــر دو محتم ــوس ه ــا کاب ــاء و ی ــوع روی ــه وق ک
ــای  ــی تلاش‌ه ، برخ ــر ــر حاض ــده در عص ــرد کنن ــط دلس ــک محی ی
راه  اســت.  بــوده  مؤثــر  موفقیــت،  دایــره  ایجــاد  در  صادقانــه 
ــه  ــده ب ــن ش ــل تعیی ــاش از قب ــا ت ــا ب ــر آنه ــی اگ ــه، حت ــر اینک دیگ
درگیــر کــردن و توانمندســاز کــردن افــراد اقــدام کــرده باشــند، بــه 
ســرعت پروژه‌هــای مدیریتــی نتیجه‌مــدار منقضــی خواهــد شــد. 
ــر از آن  ــت، کوچک‌ت ــن اس ــی ممک ــوزش و بهره‌کش ــن آم ــرز بی م

ــد. ــر برس ــه نظ ــه ب ــد، ک باش

1- Cheney

فرجــی و ابراهیمــی )1395( بیــان کردنــد کــه رعایــت و برقــراری 
عدالــت یکــی از مهم‌تریــن وظایــف هــر مدیــر و انســان در هــر 
زندگــی  معیارهــای  باارزش‌تریــن  از  عدالــت  اســت.  شــرایطی 
اجتماعــی اســت. عدالــت ســازمانی نقش مهــم و تعییــن کننده 
بــر نگــرش کارکنــان، رضایــت شــغلی کارکنــان، تعهــد ســازمانی و 
ــی  ــش بررس ــن پژوه ــدف ای ــازمانی دارد. ه ــهروندی س ــار ش رفت
تاثیــر عدالــت ســازمانی بــر تعهــد ســازمانی و نگــرش شــغلی 
کــه  می‌دهــد  نشــان  پژوهــش  یافته‌هــای  می‌باشــد.  کارکنــان 
بــر تعهــد ســازمانی و نگــرش شــغلی تاثیــر  عدالــت ســازمانی 

دارد.
بررســی  هــدف  بــا  پژوهشــی  در   )1396( رجب‌لــو  و  تکه‌ئــی 
تاثیــر هویــت ســازمانی بــر نگــرش کارکنــان، عدالــت و تعهــد 
آمــوزش و پــرورش شهرســتان گنبــد  ســازمانی کارکنــان اداره 
کاووس بــود. ایــن پژوهــش، از طریــق نظرخواهــی و بــا اســتفاده 
از نظــر افــراد بــه بررســی وضعیــت موجــود پرداختــه، در ردیــف 
تحقیقــات توصیفــی قــرار دارد، و چــون بــه بررســی رابطــه بیــن 
تاثیــر هویــت ســازمانی بــر نگــرش کارکنــان، عدالــت و تعهــد 
ســازمانی کارکنــان پرداختــه اســت از نــوع همبســتگی اســت. 
ــرار دارد  ــردی ق ــات کارب ــوزه تحقیق ــدف در ح ــر ه ــن از نظ همچنی
آمــاری  و از لحــاظ توجــه بــه زمــان، گذشــته‌نگر اســت. جامعــه 
مــورد نظــر کلیــه کارکنــان ادارات آمــوزش و پــرورش شهرســتان 
گنبــد کاووس می‌باشــند. نتایــج تحقیــق نشــان داد کــه؛ هویــت 
ــه  ــازمانی رابط ــت و تعهــد س ــان، عدال ــرش کارکن ــر نگ ــازمانی ب س

مثبــت و معنــی‌داری وجــود دارد.
بررســی  هــدف  بــا  تحقیقــی   )1396( همــکاران  و  خاندانــی 
رابطــه بیــن نگــرش مدیــران بــا تعهــد ســازمانی و خلاقیــت در 
دانشــگاه شــهید باهنــر کرمــان در ســال تحصیلــی 1392-1393 
ــه  ــش و جامع ــش، پیمای ــام پژوه ــت. روش انج ــام شــده اس انج
آمــاری، ایــن پژوهــش را مدیــران دانشــگاه شــهید باهنــر کرمــان 
آمــاری 100 نفــر  تشــکیل می‌دهنــد. در مجمــوع تعــداد جامعــه 
می‌باشــد. بــا توجــه بــه تعــداد کــم مدیــران از روش تمام‌شــماری 
اســتفاده شــده اســت. جهت جمع‌آوری اطلاعات از پرسشــنامه 
خلاقیــت  و  ســازمانی  تعهــد  دینــی،  نگــرش  شــده  اســتاندارد 
ــار  ــا اســتفاده از آم ــش، ب ــای پژوه ــت. داده‌ه اســتفاده شــده اس
رگرســیون  آزمــون  و  پیرســون  همبســتگی  ضریــب  توصیفــی 
مــورد تحلیــل قــرار گرفتنــد. نتایــج تحلیــل رگرســیون نشــان داد 
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کــه در مجمــوع متغیرهــای ورودی بــه مــدل، فقــط متغیــر تعهــد 
ســازمانی تأییــد گردیــد و بــه تنهایــی قــادر اســت کــه 9/40 درصــد 
از تغییــرات متغیــر وابســته خلاقیــت مدیــران را پیش‌بینــی و 
تبییــن می‌نمایــد. در پایــان پیشــنهاد می‌گــردد کــه هــر ســاله 
ــد  ــی، تعه ــرش دین ــنامه‌های نگ ــردن پرسش ــا پرک ــگاه‌ها ب دانش
ســازمانی و خلاقیــت بــه بررســی وضعیــت ســازمان خــود برآینــد 
تــا چنانچــه کــه ســازمان دچــار ضعــف و بیمــاری شــده باشــد، بــه 

ــد. ــان آن برآین ــدد درم ــرعت در ص س
بررســی  عنــوان  بــا  کــه  تحقیقــی  در    )1397( نــژاد  مهــدوی 
ــان  ــازمانی کارکن ــهروندی س ــار ش ــا رفت ــازمانی ب ــت س ــه هوی رابط
ــد  ــان کردن ــد. بی ــام دادن ــان انج ــتان کرم ــران اس ــک ای ــت بان پس
کــه بیــن هویــت ســازمانی و رفتــار شــهروندی ســازمانی کارکنــان 
ــاوه،  ــه ع ــود دارد. ب ــی‌داری وج ــت معن ــه مثب ــک رابط ــت بان پس
قادرنــد  ســازمانی  هویــت  مولفه‌هــای  کــه  داد  نشــان  نتایــج 
ســازمانی  شــهروندی  رفتــار  تغییــرات  از  معنــی‌داری  طــور  بــه 
هویــت  مولفه‌هــای  بیــن  از  همچنیــن  کننــد.  پیش‌بینــی  را 
ســازمانی بــه ترتیــب، عضویــت، وفــاداری و شــباهت بیشــترین 

رابطــه را بــا رفتــار شــهروندی ســازمانی داشــته‌اند.
عالــی  مدیــران  و  ســازمان‌ها  امــروزه  اســتاجی)1398( 
دارایــی  بزرگ‌تریــن  کارکنــان  کــه  دارنــد  اذعــان  ســازمان‌ها 
مهم‌تریــن  از  ســازمان‌ها  در  انســانی  منابــع  هســتند.  آنهــا 
توجــه  لــذا  می‌آینــد،  حســاب  بــه  ســازمان  ثــروت  و  ســرمایه‌ها 
ــت  ــازمانی، رضای ــد س ــغلی، تعه ــرش ش ــون؛ نگ ــی چ ــه مفاهیم ب
مفیــدی  اطلاعــات  می‌توانــد  شــغلی  وابســتگی  و  شــغلی 
عملکــرد  کارایــی،  افزایــش  ســازمان‌دهی،  برنامه‌ریــزی،  بــرای 
بیان‌گــر  شــغلی  نگــرش  دهــد.  قــرار  ســازمان  اختیــار  در  بــالا 
بــه  کار  کار و جنبه‌هــای مختلــف محیــط  تصــورات فــرد دربــاره 
کســب  در  نگــرش  نــوع  می‌باشــد.  منفــی  یــا  مثبــت  صــورت 
و  می‌باشــد  اهمیــت  حائــز  ســازمانی  و  فــردی  موقعیت‌هــای 
 ، گاهــی و توجــه مدیــران بــه ایــن موضــوع زمینه‌ســاز از طرفــی آ

می‌گــردد. کارکنــان  ســازمانی  رفتــار  پیش‌بینــی 
ــه  ــه‌ای ب ــدم )1399( در مقال ــی مق ــرودی و نصرالله ــی جف رنج
بررســی تاثیــر مســئولیت اجتماعــی درک ‌‌شــده بــر تعهــد عاطفــی 
کارکنــان بــا توجــه بــه نقــش میانجــی تناســب فــرد ـ ســازمان، 
پرداختنــد  ادراک‌‌شــده  ســازمانی  حمایــت  و  ســازمان،  هویــت 
ــی  ــه آزاد بندرانزل ــازمان منطق ــان س ــر از کارکن ــی 177 نف ــا بررس و ب
مســئولیت  از  ادراک  تاثیــر  ســاختاری  معادله‌‏هــای  نتایــج  و 

اجتماعــی ســازمان بــر ادراک از تناســب فــرد ـ ســازمان مثبــت 
ـ  فــرد  تناســب  از  ادراک  تاثیــر  همچنیــن،  اســت.  معنــی‌دار  و 
ــده  ــازمانی ادراک‏ ش ــت س ــازمانی و حمای ــت س ــر هوی ــازمان ب س
ــه  ــان داد ک ــا نش ــج آنه ــه، نتای ــت. در ادام ــی‌دار اس ــت و معن مثب
بــر  شــده  ادراک‏  ســازمانی  حمایــت  و  ســازمانی  هویــت  تاثیــر 
تعهــد عاطفــی کارکنــان مثبــت و معنــی‌دار اســت. تاثیــر هویــت 
ســازمانی و حمایــت ســازمانی ادراک‏‌شــده بــه عنــوان میانجــی 
رابطــه بیــن تناســب فــرد ـ ســازمان و تعهــد عاطفــی کارکنــان نیــز 

بــه شــکل مثبــت و معنــی‌داری تاییــد شــد.
 كشــفی، اســتیری و شــاه حســینی )1395( نگهــداری و حفــظ 
كاركنــان متخصــص در ســازمان‌ها و افزایــش عملكـــرد ایشـــان، 
در  شــركت‌ها  و  ســازمان‌ها  از  بســیاری  همیشــگی  دغدغـــة 
عرصــة رقابــت بــوده اســت. میــزان رســـیدن بـــه ایــن اهــداف، 
ــازمان و  ــای س ــه درك حمایت‌ه ــیاری از جمل ــای بس ــه مؤلفه‌ه ب
سرپرســت از ســـوی كاركنـــان بســتگی دارد. در پژوهــش پیــش 
ــر  ــت ب ــازمان و سرپرس ــای س ــر درك حمایت‌ه ــی تأثی ــه بررس رو ب
تعهــد ســازمانی و عملكـــرد فـــردی كاركنـــان پرداختـــه مـی‌شـــود. 
، نمونـــه‌هایی از طریــق تمــام شــماری آمــاری از  بـــه ایــن منظـــور
شــركت ایتــراك بــا 260 نفــر از كاركنــان مطالعـــه شـــده اســـت. 
ــه  ــده ب ــردآوری ش ــای گ ــده از داده‌ه ــت آم ــه دس ــایج ب ــل نتـ تحلی
كمــك روش همبســتگی و رگرســیون چندگانــه )گام بــه گام( 
در نــرم افــزار اس.پــی.اس.اس. نشــان داد، حمایــت ســازمانی 
و سرپرســت ادراك شــده بــر ابعــاد عاطفــی و هنجــاری تعهــد 
عملكـــرد  زمینـــه‌ای  و  وظیفه‌هــای  بعــد  دو  هــر  بــر  و  ســازمانی 
میــان  تنهــا  و  می‌گــذارد  معنـــی‌داری  و  مثبـــت  تـــأثیر  فـــردی 
تعهـــد  بـــا  شـــده  ادراك  سرپرســـت  و  ســـازمانی  حمایت‌هـــای 

ــدارد. ــود ن ــی‌داری وج ــة معن ــتمر رابطـ مسـ
یــزدی و جعفــری )1389( ایــن پژوهــش بــه منظــور بررســی 
ــران  ــغلی مدی ــت ش ــی و رضای ــار روان ــاد فش ــن ابع ــی بی ــر تعامل اث
ــف از  ــطوح مختل ــران س ــان مدی ــل از می ــن دلی ــه ای ــد. ب ــام ش انج
ســه شــرکت مــواد نفتــی در ســه شــهر ایران،140نفــر بــه روش 
اندازه‌گیــری  بــرای  شــده‌اند.  انتخــاب  تصادفــی  نمونه‌گیــری 
متغیرهــای پژوهــش )فشــارروانی شــغلی و رضایــت شــغلی( 
ــغلی  ــارروانی ش ــع فش ــترس و مناب ــانگان اس ــنامه نش از پرسش
 )JDI( دیویــس، رابینــز و مــک لــی و شــاخص توصیــف شــغلی
نشــان  یافته‌هــا  شــد.  اســتفاده  هیولیــن  و  اســمیت،کندال 
داد کــه میــزان رضایــت شــغلی در ابعــاد مختلــف آن بــا ابعــاد 

فصلنـامـه علمی مـؤسسه آمــوزش عــالی فـردوس
51با مشارکت انجــــمن علمـــی مــدیـــریت دانش ایـــــــــــران

سال دوم  |  شماره پنجم  |  تابستان 1401 



رضایــت  و  دارد  تعاملــی  رابطــه  شــغلی  روانــی  فشــار  مختلــف 
شــغلی 49% واریانــس فشــار روانــی و همچنیــن فشــار روانــی 
52% واریانــس رضایــت شــغلی مدیــران و سرپرســتان را تبیــن 
پیشــنهاد  می‌تــوان  تحقیــق  یافته‌هــای  بــه  توجــه  بــا  می‌کنــد. 
کــرد کــه نقــش و وظایــف مدیــران شــفاف ســازی شــود و از ایجــاد 
بیگانگــی و ســبک بــاری نقــش جلوگیــری شــود، تــا میــزان فشــار 

روانــی مدیــران کاهــش یابــد.
شــده  ارایــه  پیشــینه‌های  و  نظــری  مبانــی  بــه  توجــه  بــا 
ــماره )1(  ــکل ش ــرح ش ــه ش ــق را ب ــی تحقی ــدل مفهوم ــوان م می‌ت

داد.  نشــان 

شکل )1(: مدل مفهومی تحقیق

روش تحقیق -3 
جامعــه آمــاری تحقیــق حاضــر شــامل؛ کارکنــان اداره کل آموزش 
ــه  ــداد جامع ــه تع ــه ب ــا توج ــت. ب ــی اس ــان جنوب ــرورش خراس و پ
ــه  ــه ب ــداد نمون ــورگان، تع ــدول م ــاس ج ــر اس ــق و ب ــاری تحقی آم
ــا در  ــردآوری داده‌ه ــزار گ ــد. اب ــن ش ــاده تعیی ــی س ــورت تصادف ص

قالــب پرسشــنامه بــه شــرح جــدول شــماره )1( ذکــر شــده اســت. 
تحلیــل داد‌ هــا بــا اســتفاده  از نرم‌افــزار اســمارت پــی.ال.اس. 
انجــام شــد بارهــای عاملــی همــه گویه‌هــا بــه جــز ســوال 14 کــه از 

مــدل حــذف شــد از 0/4 بیشــتر بــود.

جدول )1(: ابزارهای گردآوری داده‌ها

ابعادمنبعمتغیر

حمایت سازمانیعسکری و جوانبخت)1399(سازمان حریص

افسردگی شغلی

فشارشغلی

احساس همبستگی چنی )1983(هویت سازمانی

وفاداری یا حمایت از سازمان 

مشابهت یا ادراک مشخصه‌های مشترک
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 یافته‌های تحقیق-4 
جهــت بررســی مــدل، ابتــدا بــرای ســنجش روابــط متغیرهــای 
پنهــان بــا گویه‌هــای ســنجش آنهــا از مــدل بیرونــی اســتفاده 
ــوالات  ــان س ــا هم ــا ی ــاط گویه‌ه ــی ارتب ــدل بیرون ــت. م ــده اس ش

پرسشــنامه را بــا ســازه‌ها مــورد بررســی قــرار می‌دهــد. جــدول 
گویه‌هــای  بــرای  تأییــدی  عاملــی  تحلیــل  نتایــج    )2( شــماره 

می‌دهــد. نشــان  را  پرسشــنامه 

جدول )2(: تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای پنهان 

آماره tانحراف استانداردبار عاملیگویه‌هامتغیرها

q1593/0108/0477/5 حمایت سازمانی

 q10868/0033/0041/26

 q12575/01/0725/5

 q13829/004/0704/20

 q15599/0082/0272/7

 q16761/0057/0421/13

 q19722/0082/0782/8

 q21666/0063/0553/10

 q22747/0074/0094/10

q2665/0127/0251/5 فشار شغلی

 q3751/0096/079/7

 q6761/0091/0339/8

 q8682/0097/0062/7

 q9772/0091/0484/8

 q11607/0126/0814/4

 q14327/0165/0982/1

q4757/0093/011/8 افسردگی شغلی

 q5676/0119/066/5

 q7662/01/0612/6

 q17843/0064/0125/13

 q18822/0072/0386/11

 q20642/0099/0464/6
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جدول )2(: تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای پنهان 

آماره tانحراف استانداردبار عاملیگویه‌هامتغیرها

q23784/0057/0712/13 احساس همبستگی

 q24443/0131/0393/3

 q25861/0035/0831/24

q26911/0022/0796/41

 q27865/0026/0437/33

 q28662/0081/0225/8

q29675/0093/0242/7 وفاداری

 q30742/0102/0243/7

 q31742/0084/0886/8

 q32648/0092/0074/7

 q3383/0042/0588/19

 q3465/0098/0611/6

q35644/0163/0955/3 مشابهت

 q3669/0141/0884/4

 q37778/0105/0387/7

 q38707/0113/0256/6

 q39828/0096/0583/8

 q40712/0099/0219/7

كــه  می‌شــود  ملاحظــه   )3( شــماره  جــدول  نتایــج  اســاس  بــر 
ــه‌ی، 14 از 0/4  ــز گوی ــه ج ــا ب ــه گویه‌ه ــی هم ــای عامل ــر باره مقادی
t بــرای همــه گویه‌هــا  آمــاره  بیشــتر اســت. همچنیــن مقادیــر 

از 1/96 بیشــتر اســت. بنابرایــن بایــد گویــه 14 حــذف شــود و 
مجــددا روایــی بررســی شــود.
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جدول )3 (: تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای پنهان پس از اصلاح

انحراف بار عاملیگویه هامتغیرها
استاندارد

t آمارهAVECRآلفای کرونباخ

q1593/0108/0478/5509/0902/0876/0 حمایت سازمانی

 q10868/004/0538/21

 q12575/0105/049/5

 q13829/0042/0687/19

 q15599/0081/0353/7

 q16761/0054/0173/14

 q19722/0085/0515/8

 q21666/0062/079/10

 q22747/0083/0055/9

q2686/0101/0805/6509/0861/0807/0 فشار شغلی

 q3751/0066/0393/11

 q676/006/0588/12

 q8671/0075/0953/8

 q9788/0055/0234/14

 q11609/0114/0337/5

q4757/0103/0328/7544/0876/0835/0 افسردگی شغلی

 q5676/0125/0407/5

 q7662/0101/0524/6

 q17843/0077/0011/11

 q18822/0087/0451/9

 q20642/0092/0005/7

q23784/0057/0728/13595/0894/0855/0 احساس همبستگی

 q24443/0148/099/2

 q25861/004/0317/21

 q26911/0021/0687/42

 q27865/0029/0353/30

 q28662/0083/0962/7
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جدول )3 (: تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای پنهان پس از اصلاح

انحراف بار عاملیگویه هامتغیرها
استاندارد

t آمارهAVECRآلفای کرونباخ

q29675/0091/0423/7515/0863/0812/0 وفاداری

 q30742/0081/0138/9

 q31742/0078/0523/9

 q32648/01/0454/6

 q3383/0036/0894/22

 q3465/0088/0363/7

q3565/0126/0161/5531/0871/0824/0 مشابهت

 q36693/0111/0219/6

 q37774/0078/0951/9

 q38702/0091/0705/7

 q39824/0061/0465/13

 q40713/0069/0269/10

كــه  می‌شــود  ملاحظــه   ،)3( شــماره  جــدول  نتایــج  اســاس  بــر 
اســت.  بیشــتر   0/4 از  گویه‌هــا  همــه  عاملــی  بارهــای  مقادیــر 
از 1/96 بیشــتر  گویه‌هــا  بــرای همــه   t آمــاره  همچنیــن مقادیــر 
مــورد  ســازه‌های   CR و   AVE شــاخص  دو  همچنیــن  اســت. 
بررســی نیــز در محــدوده مطلــوب قــرار دارنــد، بنابرایــن اعتبــار 
در  مــدل  پایایــی  اندازه‌گیــری  بــرای  اســت.  مطلــوب  گویه‌هــا 
اســتفاده  ترکیبــی1  پایایــی  شــاخص  از  پــی.ال.اس.  اســمارت 
 )1981( ــم بنــا بــه گفتــه فورنــر و لارکــر مــی شــود. پایایــی مرکــب ه

1- Composite reliability

بایســتی 0/7 یــا بالاتــر باشــد کــه نشــان از کافــی بــودن ســازگاری 
درونــی می‌باشــد. همچنیــن مقادیــر آلفــای کرونبــاخ بــرای همــه 

از 0/7 اســت. متغیرهــا بیــش 
 )1981( لارکــر  و  فورنــل  روش  از  واگــرا  روایــی  بررســی  بــرای 
اســتفاده می‌شــود. جــذر AVE هــر متغیــر در قطــر اصلــی قــرار 
قــرار  اصلــی  قطــر  زیــر  در  متغیرهــا  همبســتگی  مقادیــر  و  دارد 
گرفتــه اســت. لــزوم تاییــد روایــی واگــرا در ایــن روش، بیشــتر 

می‌باشــد. آن  زیریــن  مقادیــر  از  اصلــی  قطــر  بــودن 
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بــا توجــه بــه جــدول شــماره )4( روایــی واگــرا بــه روش فورنــل 
مدل‌هــای  بــرازش  بررســی  از  بعــد  می‌شــود.  تأییــد  لاركــر  و 
ــم.  ــش می‌پردازی ــاختاری پژوه ــدل س ــرازش م ــه ب ــری، ب اندازه‌گی
شــکل‌های شــماره )2( و )3(، مــدل معــادلات ســاختاری و 

نمــودار مســیر مــدل تحقیــق را بــرای فرضیــه اصلــی و شــکل‌های 
شــماره )4( و )5(، مــدل معــادلات ســاختاری و نمــودار مســیر 

ــد. ــان می‌ده ــی نش ــای فرع ــرای فرضیه‌ه ــق را ب ــدل تحقی م

) جدول )4(: بررسی روایی همگرا )روش فورنل و لارکر

احساس  
همبستگی

افسردگی 
شغلی

حمایت 
سازمانی

وفاداریمشابهتفشار شغلی

     771/0احساس همبستگی

    738/0-411/0افسردگی شغلی

   352/0714/0-619/0حمایت سازمانی

  609/0539/0714/0-433/0فشار شغلی

 728/0-507/0-484/0-645/0341/0مشابهت

716/0717/0-506/0-469/0-611/0489/0وفاداری

شکل)2(: مدل معادلات ساختاری به همراه آماره‌های t )فرضیه اصلی(

شکل )3(: مدل معادلات ساختاری به همراه ضرایب استاندارد شده )فرضیه اصلی(
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شکل )4(: مدل معادلات ساختاری به همراه آماره‌های t )فرضیه های فرعی(

شکل )5(: مدل معادلات ساختاری به همراه ضرایب استاندارد شده )فرضیه های فرعی(
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معیارهــای  از  ســاختاری)درونی(  مــدل  ارزیابــی  منظــور  بــه 
اســتفاده  مســیر  ضرایــب  ارزیابــی  و  تعییــن  ضریــب  اساســی 
ــن  ــی ای ــورد بررس ــل م ــک مراح ــه تفکی ــه ب ــه در ادام ــود ک ــی ش م

شــود. مــی  گــزارش  معیارهــا 
از طرفــی ضریــب تعییــن نســبت بــه ضریــب همبســتگی 
درصــد  کننــده  بیــان  ضریــب  ایــن  اســت.  گویاتــری  معیــار 
ــی  ــتقل م ــای مس ــیله متغیره ــه وس ــته ب ــر وابس ــرات متغی تغیی
 ))Q2( باشــد.. معیــار ارتبــاط پیش‌بیــن  )معیــار استون-گایســر

قــدرت پیــش بینــی مــدل در متغیرهــای وابســته را مشــخص 
مــی کنــد. بــه اعتقــاد آن هــا مــدل هایــی کــه دارای بــرازش بخــش 
بینــی  پیــش  قابلیــت  بایــد  هســتند،  قبــول  قابــل  ســاختاری 
ــای درون زای مــدل را داشــته  ــازه ه ــه س ــوط ب ــای مرب ــاخص ه ش
تعییــن  ضرایــب  و)5(،   )3( شــکل‌های  بــه  توجــه  بــا  باشــند.  
در  مــدل  دو  در  وابســته  متغیرهــای  گایســر  اســتون  معیــار  و 

جــدول شــماره )5( ارائــه شــده اســت.

جدول )5(: ضرایب تعیین

شدتR2Q2متغیرهای وابستهمدل

متوسط- قوی455/0359/0هویت سازمانی1

متوسط- قوی500/0378/0هویت سازمانی2

در جــدول شــماره )6( معنــی‌داری مســیرهای بیــن متغیرهــای پنهــان از نظــر آمــاری توســط مقادیــر t بــه عنــوان آمــاره آزمــون گــزارش 
شــده اســت.

جدول )6(: نتایج بررسی فرضیات

نتیجهقدر مطلق آماره tانحراف معیارضریب مسیر استاندارد شدهمسیرفرضیه

تایید056/0996/11-674/0سازمان حریص -< هویت سازمانیاصلی

رد107/0318/1-141/0افسردگی شغلی -< هویت سازمانیفرعی

تایید101/0645/4-471/0حمایت سازمانی -< هویت سازمانی

تایید103/0260/2-232/0فشار شغلی -< هویت سازمانی

نتایــج معنــی‌داری ضرایــب براســاس مقدارآمــاره t گــزارش شــده 
 1/96 از   t آمــاره  مطلــق  قــدر  مقــدار  اگــر  کــه  طــوری  بــه  اســت. 
ــت  ــه گرف ــوان نتیج ــی ت ــد م ــان 95 درص ــا اطمین ــد، ب ــتر باش بیش

کــه متغیــر مســتقل بــر متغیــر وابســته تاثیــر دارد.
طبــق جــدول شــماره )6(، مقــدار قــدر مطلــق آمــاره t بــرای 
ــا 11/996 و از  ــر ب ــازمانی براب ــت س ــر هوی ــص ب ــازمان حری ــر س تاثی
ــوان  ــد می‌ت ــان 95 درص ــا اطمین ــن ب ــت، بنابرای ــتر اس 1/96 بیش
ــی‌داری  ــر معن ــازمانی تاثی ــت س ــر هوی ــص ب ــازمان حری ــت، س گف
اســت،  منفــی  و   -0/674 بــا  برابــر  مســیر  ضریــب  مقــدار  دارد. 

منفــی  تاثیــر  ســازمانی  هویــت  بــر  حریــص  ســازمان  بنابرایــن 
می‌شــود.  تاییــد  اصلــی  فرضیــه  بنابرایــن  دارد.  معنــی‌داری  و 
ــت  ــر هوی ــغلی ب ــار ش ــر فش ــرای تاثی ــاره t ب ــق آم ــدر مطل ــدار ق مق
بــا  بنابرایــن  اســت،  بیشــتر   1/96 از  و   2/260 بــا  برابــر  ســازمانی 
ــت  ــر هوی ــغلی ب ــار ش ــت، فش ــوان گف ــد می‌ت ــان 95 درص اطمین
برابــر  مســیر  ضریــب  مقــدار  دارد.  معنــی‌داری  تاثیــر  ســازمانی 
بــا 0/232- و منفــی اســت، بنابرایــن فشــار شــغلی بــر هویــت 
فرضیــه  بنابرایــن  دارد.  معنــی‌داری  و  منفــی  تاثیــر  ســازمانی 
فرعــی اول تاییــد می‌شــود. مقــدار قــدر مطلــق آمــاره t بــرای تاثیــر 
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حمایــت ســازمانی بــر هویــت ســازمانی برابــر بــا 4/645 و از 1/96 
بیشــتر اســت، بنابرایــن بــا اطمینــان 95 درصــد می‌تــوان گفــت، 
حمایــت ســازمانی بــر هویــت ســازمانی تاثیــر معنــی‌داری دارد. 
مقــدار ضریــب مســیر برابــر بــا 0/471- و منفــی اســت، بنابرایــن 
حمایــت ســازمانی بــر هویــت ســازمانی تاثیــر منفــی و معنــی‌داری 
دارد. بنابرایــن فرضیــه فرعــی دوم تاییــد می‌شــود. مقــدار قــدر 
مطلــق آمــاره t بــرای تاثیــر افســردگی شــغلی بــر هویــت ســازمانی 
ــان 95  ــا اطمین ــن ب ــت، بنابرای ــر اس ــا 1/318 و از 1/96 کمت ــر ب براب
ــازمانی  ــت س ــر هوی ــغلی ب ــردگی ش ــت، افس ــوان گف ــد می‌ت درص
نــدارد. بنابرایــن فرضیــه فرعــی ســوم تاییــد  تاثیــر معنــی‌داری 

1- Communality

نمی‌شــود.
مجــذورات  حداقــل  تکنیــک  در  مــدل  بــرازش  شــاخص  تنهــا 
بــه  را  GOF اســت. مقادیــر 0/01، 0/25 و 0/36  جزیــی شــاخص 
عنــوان مقادیــر ضعیــف، متوســط و قــوی بــرای ایــن شــاخص 
معرفــی شــده اســت. ایــن شــاخص بــا اســتفاده از میانگیــن 
افزونگــی1   شــاخص‌های  میانگیــن  و   R2 شــاخص  هندســی 
کمــک  بــه  شــاخص  ایــن  محاســبه  اســت.  محاســبه  قابــل 
فرمــول زیــر انجــام شــد، و بــه ایــن ترتیــب بــرازش مناســب مــدل 

گردیــد. تاییــد 

مدل اصلی

  

 = 0.577

مدل فرعی

  

 = 0.546
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 نتیجه‌گیری-5 
نیــروی انســانی بــه عنــوان مهم‌تریــن و باارزش‌تریــن ســرمایه 
بهینــه  بــا  می‌تواننــد  کــه  هســتند  ســازمانی  عوامــل  ســازمان، 
ــاد  ــا ایج ــد و پوی ــازمانی قدرتمن ــع، س ــایر مناب ــردن س ــتفاده ک اس
در  انســانی  منابــع  مدیریــت  بــه  صحیــح  توجــه  عــدم  نماینــد. 
ســازمان‌ها و ادارات، همچنیــن بکارگیــری روش‌هــای غیرعلمــی 
بــه  فــرد  روانــی  و  عاطفــی  وابســتگی  انســانی،  توســعه  در 
ســازمان خــود را تحــت تاثیــر قــرار داده و باعــث عــدم احســاس 
ــع آن  ــه تب ــان و ب ــان کارکن ــد در می ــاداری و تعه ــئولیت و وف مس
کیفــی  هویــت ســازمان می‌شــود. بنابرایــن بایــد بــرای بهبــود 
ــی  ــای تخصص ــا آموزش‌ه ــید؛ صرف ــیار کوش ــانی بس ــروی انس نی
کافــی نیســت، بلکــه بهبــود نگرش‌هــا و تعدیــل ارزش‌هــای 
ــی،  ــش قبل ــه در بخ ــی ک ــه نتایج ــه ب ــا توج ــت. ب ــز لازم اس ــراد نی اف
بــا  را  پژوهــش  ایــن  نتایــج  همســویی  می‌تــوان  آمــد؛  بدســت 
پیشــینه‌های پژوهشــی بــه ایــن شــرح بیــان نمــود. در مقایســه 
هــر  کابــوس  یــا  و  رویــاء  وقــوع  )1394(؛  عســگری  پژوهــش  بــا 
در  کننــده  دلســرد  محیــط  یــک  وجــود  بــا  اســت.  محتمــل  دو 
دایــره  ایجــاد  در  صادقانــه  تلاش‌هــای  برخــی   ، حاضــر عصــر 
موفقیــت، مؤثــر بــوده اســت. راه دیگــر اینکــه، حتــی اگــر آنهــا 
ــاز  ــردن و توانمندس ــر ک ــه درگی ــده ب ــن ش ــل تعیی ــاش از قب ــا ت ب
پروژه‌هــای  ســرعت  بــه  باشــند،  کــرده  اقــدام  افــراد  کــردن 
ــوزش  ــن آم ــرز بی ــد. م ــد ش ــی خواه ــدار منقض ــی نتیجه‌م مدیریت
و بهره‌کشــی ممکــن اســت کوچک‌تــر از آن باشــد کــه بــه نظــر 
برســد. در پژوهــش تکه‌ئــی و رجب‌لــو )1396( هویــت ســازمانی 
ــت و  ــه مثب ــازمانی رابط ــد س ــت و تعه ــان، عدال ــرش کارکن ــر نگ ب
معنــی‌داری وجــود دارد. در پژوهــش فرجــو و ابراهیمــی)1395(؛ 
نگــرش  بــر  کننــده  تعییــن  و  مهــم  نقــش  ســازمانی  عدالــت 
رفتــار  و  ســازمانی  تعهــد  کارکنــان،  شــغلی  رضایــت  کارکنــان، 
شــهروندی ســازمانی دارد. عدالــت ســازمانی بــر تعهــد ســازمانی 
ــژاد )1397(،  ــش مهدوی‌ن ــر دارد. در پژوه ــغلی تاثی ــرش ش و نگ
بیــن هویــت ســازمانی و رفتــار شــهروندی ســازمانی کارکنــان 
مولفه‌هــای  عــاوه،  بــه  دارد.  وجــود  معنــی‌داری  مثبــت  رابطــه 
ــار  ــرات رفت ــی‌داری از تغیی ــور معن ــه ط ــد ب ــازمانی قادرن ــت س هوی
بیــن  از  همچنیــن  کننــد.  پیش‌بینــی  را  ســازمانی  شــهروندی 
بــه ترتیــب؛ عضویــت، وفــاداری  مولفه‌هــای هویــت ســازمانی 
ســازمانی  شــهروندی  رفتــار  بــا  را  رابطــه  بیشــترین  شــباهت  و 

داشــتند. در پژوهــش اســتاجی )1398( نــوع نگــرش در کســب 
و  می‌باشــد  اهمیــت  حائــز  ســازمانی  و  فــردی  موقعیت‌هــای 
گاهــی و توجــه مدیــران بــه ایــن موضــوع زمینه‌ســاز  آ از طرفــی 
پژوهــش  در  می‌گــردد.  کارکنــان  ســازمانی  رفتــار  پیش‌بینــی 
ســازمانی  حمایــت   )1395( حســینی  شــاه  و  اســتیری  كشــفی، 
و سرپرســت ادراك شــده بــر ابعــاد عاطفــی و هنجــاری تعهــد 
عملكـــرد  زمینـــه‌ای  و  وظیفه‌هــای  بعــد  دو  هــر  بــر  و  ســازمانی 
میــان  تنهــا  و  می‌گــذارد  معنـــی‌داری  و  مثبـــت  تـــأثیر  فـــردی 
تعهـــد  بـــا  شـــده  ادراك  سرپرســـت  و  ســـازمانی  حمایت‌هـــای 
مســـتمر رابطـــة معنــی‌داری وجــود نــدارد. در پژوهــش یــزدی 
مختلــف  ابعــاد  در  شــغلی  رضایــت  میــزان   )1389( جعفــری  و 
آن بــا ابعــاد مختلــف فشــار روانــی شــغلی رابطــه تعاملــی دارد. 
در صورتــی کــه نقــش و وظایــف مدیــران شفاف‌ســازی شــود 
و از ایجــاد بیگانگــی و ســبک بــاری نقــش جلوگیــری شــود تــا 
ــنهاد  ــن پیش ــد. بنابرای ــش یاب ــران کاه ــی مدی ــار روان ــزان فش می
مســائل  پیرامــون  تصمیمــات  اتخــاذ  در  ســازمان  می‌شــود؛ 
ســازمان از نظــرات کارکنــان اســتفاده نمایــد. مدیریــت ســازمان 
همچنیــن  و  جســمی  و  روحــی  مشــکلات  از  جلوگیــری  بــرای 
دلهــره و اســترس از کارکنــان خــود حمایــت کنــد، بــه شــخصیت 
انســانی کارمنــدان در ســازمان بیشــتر توجــه شــود. مدیریــت 
زمانــی  و  ســازمانی  امــور  تداخــل  از  جلوگیــری  جهــت  ســازمان 
ــق  ــزی دقی ــتند، برنامه‌ری ــواده هس ــت خان ــان در خدم ــه کارکن ک
و  ســازمان  خواســته‌های  بیــن  کارکنــان  کــه  دهنــد.  انجــام 
خانــواده گرفتــار نشــوند. لازم اســت ســازمان بســتری محیــا کنــد 
کــه کارکنــان امــکان و اجــازه اظهارنظــر در خصــوص تصمیمــات 
در  عمــل  ابتــکار  طرفــی  از  باشــند.  داشــته  معاونیــن  شــورای 
انجــام وظایــف از ســوی ســازمان مــورد اســتقبال و از آن قدردانــی 
ابــزار  مهم‌تریــن  ســازمان  انســانی  نیــروی  چــون  می‌شــود. 
رســیدن ســازمان بــه اهــداف ســازمان اســت؛ مدیریــت ســازمان 
ــه  ــازمانی ب ــداف س ــه اه ــیدن ب ــرای رس ــزی ب ــار برنامه‌ری ــد درکن بای
جبــران خدمــات و پیشــرفت ســازمانی کارکنــان توجــه نمایــد. 
مرتبــط  و  مفیــد  دانش‌افزایــی  دوره‌هــای  ســازمان  ســویی  از 
بــا تخصص‌هــای موجــود برگــزار کنــد. ســازمان هــم بــا طراحــی 
کننــد،  احســاس  انگیزه‌آفریــن  و  شــادی‌بخش  برنامه‌هــای 

هویــت و وفــاداری در کارکنــان ایجــاد نمایــد.
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