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  پژوهشهاي مديريت

  1388 ششم ،  زمستان  ، شماره دومسال
  125-158  صفحه

 

  مطالعه رابطه بين هويت سازماني  و تعهد سازماني كاركنان
  هاي دولتي شهر كرمان بانك

  

  ∗دكتر صديقه خورشيد
 

  چكيده 
 رابطه بين هويت سازماني  و مولفه هاي تعهد سازماني توسعه يافته توسـط                  اين تحقيق به بررسي          

جامعه آماري تحقيق را بانك هاي  دولتـي شـهر   . بانك هاي دولتي شهر كرمان  مي پردازد       مي ير و آلن در    
طور تصادفي انتخاب   دهد كه از ميان شان، پنج بانك ملي، ملت، تجارت، رفاه و مسكن ب             كرمان تشكيل مي  

 -هاي تحقيق از طريق پرسشنامه جمع آوري شد، و بوسـيله آزمـون هـاي آمـاري توصـيفي                  داده. اندشده
 يـك راهـه و   ANOVAاستنباطي مانند ضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون چند متغيره، آزمون       

Post hoc،نتـايج آزمـون ضـريب     -الـف : گـردد كه به برخي نتايج برجسته آن اشـاره مـي    تحليل شدند
ستگي نشان دادكه بين تعهد هنجاري و هويت سازماني، و بين تعهد عاطفي و هويت سازماني در همه                  همب

بانك ها به جز بانك ملت رابطه معني داري وجود دارد، در حاليكه بين تعهد مستمر و هويـت سـازماني در                      
نشان مي دهدكـه   نتايج تحليل رگرسيون -ب. هيچ بانكي به جز بانك ملت رابطه معني داري مشاهده نشد    

متغيرهاي پيش بين تعهد هنجاري در بانك هاي مسكن و رفاه، تعهد عاطفي در بانك ملي، تعهد هنجاري                  
و عاطفي در بانك تجارت و تعهد هنجاري و مستمر در بانك ملت، تغييرات متغير ملاك هويت سازماني  را                    

ديلي بر روي رابطه بين هويت سازماني         هيچ كدام از متغيرهاي جمعيت شناختي، اثر تع        -ج. تبيين مي كنند  
 نـشان  Post hoc يك راهه و ANOVA نتايج آزمون هاي -د. و تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر نداشتند

و تعهـد   تعهد هنجاري تعهد عاطفي،(دادندكه بين برخي از بانك هاي مورد مطالعه از لحاظ تعهد سازماني
بالاخره، پبشنهاداتي براي ارتقاي تعهـد      .  داري وجود دارد   و هويت سازماني كاركنان تفاوت معني     ) مستمر

  . شده استن ارائهسازماني و در نتيجه هويت سازماني كاركنا
  

  يت سازماني ، نظريه هويت اجتماعي تعهد سازماني، هو:واژه هاي كليدي

                                                            
 مديريت دانشگاه سمنان   ر استاديا-ده مسئولنويسن ∗
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  مقدمه 
ان آنهـا       بطور روزافزوني، سازمان ها درجستجوي اعضايي هستندكه نه فقط معتقدند سازم          

دهنـد و نيـت     يك مكان خوب براي كاركردن است، وفاداري خود را نسبت به آن نشان مـي              
رونـد، هويـت    مـي  كنند كه ازايـن حـد فراتـر       مي ترك آن را ندارند؛ بلكه اعضايي را جستجو       

آميزند و سرنوشت خود را تا حـدود زيـادي بـا            مي  با هويت شخصي خود در     سازماني را دقيقاً  
ها كمتر و   ها بزرگتر، پيچيده تر، و مرزبندي     همچنانكه سازمان . زنند گره مي  سرنوشت سازمان 

اي براي فراهم كردن انسجام، و يك عنصر كليدي و    شوند، هويت سازماني ، وسيله    محوترمي
 , Mael & Ashforth ,1995:310;Pratt(مهـــم موفقيـــت ســـازماني

1988:174;Reade,2001:1271;Smidts & (Pruyn & Van 
Riel,2001:1054،      يك وجه اساسي زندگي سـازماني )Polzer,2004:75(    و يـك ،

 & Meyer & Becker(بعـد مهـم رابطـه كاركنـان بـا سـازمان بـه شـمار مـي آيـد          
Vandenberghe,2004:991(  ًايگاه هاي سازماني ـه آن در درون جـلاقه بـ ع و اخيرا

 & Pratt,1998:173; Kreiner( اي رشـد كـرده اسـت   بطـور قابـل   ملاحظـه   
Ashforth,2004:6.(  

 & Allen( شـود  بـا تعهـد سـازماني اشـتباه گرفتـه مـي      هويـت سـازماني  غالبـاً          
Meyer,1990:5.( پـورتر و همكـارانش  1970 در دهه ،)Mowday & Steers & 

Porter,1979:226; Porter & Steers & Mowday & 
Boulian,1974:605(زماني نگرشــي، بــه  در تعريــف اثرگــذار خــود ازســازه تعهــد ســا
از آن زمـان بـه بعـد، محققـان متعـددي بـا              . لفـه آن نگريـستند    ؤشناسايي به عنوان يـك م     

ــرادف برخــورد    ــه صــورت مت اصــطلاحات هويــت ســازماني  و تعهــد ســازماني نگرشــي ب
ــد  & Griffin & Bateman, 1986:158; March(نمودنــ

Simon,1958:360( .           دو سـازه متمـايز و       اما برخي تحقيقات نـشان داده انـد كـه آنهـا 
، محققـان  1980دراواخـر دهـه   . )Mael & Ashforth, 1995:310(متفاوت هـستند 

حوزه هاي رفتارسازماني، روان شناسي اجتماعي و ارتباطات، به هويت سـازماني  بـه عنـوان                 
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ــد     ــسته ان ــرد نگري ــه ف ــصر ب ــازه منح ــك س ــورث و ).Riketta,2005:362(ي  آش ف
نـشان داده انـد كـه تعهـد و هويـت سـازماني         )Ashforth & Mael,1989:25(مايل

هويـت سـازماني  يـك     : آنها اظهار نمودنـد   .اساسا ازلحاظ دقت و وضوح شان متفاوت هستند       
سازه شـناختي ادراكـي اسـت كـه  لزومـا بـا هـر رفتـار خـاص يـا حالـت عـاطفي مـرتبط                            

 & Ashforth( آش فــورث و مايــل ).Ashforth & Mael,1989:25(نيــست
Mael,1989:25(                   استدلال مي كنند كـه اهـداف و ارزش هـاي مهـم و مركـزي يـك

سازمان ممكن است با سازمان هاي ديگرمشترك باشد، و با تشويق هاي مناسب، افـراد بـه                 
. سادگي مي توانند تعهد شان نسبت به يك سازمان را به سازمان مشابه ديگري انتقال دهند                

رين تمـايز بـين دو سـازه ايـن           نشان داده است كه  برجسته ت       )Pratt,1998:175(پرات
حسب خودانگاره يا خودپنـداره فـرد توضـيح          رـ سازمان را ب   -طه فرد ـه شناسايي، راب  ـاست ك 

تعهد به پذيرش ارزش هاي سازماني اشاره مي كنـد          . دهد در حالي كه تعهد چنين نيست      مي
 باورهـاي  اما شناسايي فراتراز پذيرش ارزش هاي سازماني مي رود، و با تسهيم  ارزش هـا و               

درمجموع، تعهـد و هويـت سـازماني  بـر تعلـق خـاطر و                . سازماني تحت تملك معادل است    
دلبستگي كاركنان به سازمان دلالت دارند، كه مي توانند يك پيش بين مهـم نگـرش هـا و                   

 ,March & Simon,1958:370; Meyer & Allen(رفتارهــاي كــاري باشــند
1997,1997:70; Mowday & Porter & Steers, 1982: 58; Riketta, 
2002:280; Van Dick & Wagner & Stellmacher & Crist,2004: 175.( 

دراين مقاله، با پذيرش ديدگاه آش فـورث و مايـل در بـاره تمـايز تعهـد سـازماني و هويـت                  
سـن، جـنس،    (سازماني ؛ رابطه بين آنها، و نيزنقش تعديل گري متغيرهاي جمعيت شـناختي            

  . بر روي اين رابطه بررسي و مطالعه مي شود) لاتسنوات خدمت،سطح تحصي
  

  هويت سازماني  
ــاريف متعــددي شــده اســت          ,Pratt & Ashforth( ازهويــت ســازماني  تع

 ,Pratt & Ashforth( سـازمان -، ازجمله همگرايـي ارزش هـاي فـرد    )1995:310
1995:310;Hall & Schneider & Nygren, 1970:184(،ي ـكـ ادراك ي 
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، يا يـك  )Ashforth & Mael, 1989: 24(ن با سازمان يا تعلق داشتن به سازمانبود
ــازمان    ــه س ــاطفي ب ــد ع ــزام و تعه  Ouwerkerk & Ellemers & De(الت

Gilder,1999:184( .              همه اين تعاريف بطورضمني بيان مي كننـد يـك فـرد عـضويت
ي مثال،احـساس عـضو     بـرا (سازماني خود را با خودانگاره يا خودپنداره اش از لحاظ شـناختي           

غـرور ورزيـدن و     (، يـا از لحـاظ عـاطفي       )دروني كردن ارزش هاي سـازماني      سازمان بودن و  
). Riketta,2005:368(يا هر دو پيونـدمي دهـد      ) مباهات نمودن به عضويت در سازمان     

هويت سازماني به احساس يكي بودن اعضا يا شناسايي با سازمان اشاره مي كند كه بوسـيله                 
.  متـاثرمي گـردد    "متمـايزو متفـاوت   "،" پايدار و بادوام   "،  "مركزي و محوري  "ويژگي هاي   

اگركاركنان با سازمان شناسايي شوند، آنها تمايل خواهند داشت كه براي تحقـق اهـداف آن                
 Dutton & Dukerich(اين موضوع به خوبي توسط داتون و همكارانش. كوشش كنند

& Harquail,1994:250(هويت سـازماني ، علائـق و   ": ت تصريح و تبيين شده اس 
 به   و رفتارهاي فردي را با علائق و رفتارهايي همراستا مي كند كه به سازمان نفع مي رساند               

كرامـر و   . "معناي تلاش، جهد و جد به نفع و خاطر سـازمان، و نيـز بـه خـاطر خـود اسـت                     
 اسـتدلال نمودنـد   )Kramer & Hanna & Su & Wei,2001:400(همكارانش

 با باورهاي اعضاي سازمان درباره اعتماد و بـي اعتمـادي ارتبـاط              سازماني  قوياً  قوت هويت   
يك هويـت سـازماني  برجـسته ممكـن اسـت            . گردددارد، كه به پيامدهاي عاطفي منتج مي      

 Lewicki & Bunker, 1996( فراواني رفتارهاي جمعـي و مـشترك را افـزايش دهـد    
:125.(  

شود، كه خود را به عنوان عضوي از يك سازمان          اد مي    هويت سازماني  بوسيله افرادي ايج     
 Ashforth & Mael,1989:28;Dutton & Dukerich( كننـد طبقه بندي مي

& Harquail, 1994( دارد و در درون چهــارچوب نظريــه هويــت اجتمــاعي ريــشه 
)Abrams & Hogg,2001: 468;Hogg,2003: 430;Hogg ,2001: 

187;Tajfel&Turner, 198 : 10;Van Knippenberg & 
Hogg,2003:267( .    كنـد نظريه هويت اجتماعي دو انگيزه بـراي شناسـايي طـرح مـي 
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)Pratt,1998,p.175( :طبقـه بنـدي  - نياز بـه خـود  -الف  )Hogg,2003: 468; 
Turner & Hogg & Oakes & Reicher &Wetherdl,1987: 58( كه بر

ل گيـري و اسـتفاده از طبقـات         ثير شناخت ها و تعاملات اجتماعي بـر روي شـك          چگونگي تأ 
 موقعيت و جايگاه فرد در جامعـه كمـك          "اجتماعي تمركز مي كند و ممكن است به تعريف          

 نياز به ارتقاي خود يـا خـود افزايـي، كـه لازم اسـت بـه                  -ب. )Tajfel,1981:86("كند
. عضويت گروهي پاداش داده شود و ابزاري براي احساسات اعـضا ازخـود ارزشـمندي اسـت                

هويت اجتماعي، ماهيت عـاطفي را عـلاوه برماهيـت شـناختي شناسـايي را برجـسته                          نظريه  
 شناسايي را دارنده مولفه هاي عاطفي و شـناختي  )Tajfel,1978: 95(تاج فل. مي سازد

تعريف مي كند و استدلال مي كند هويت اجتماعي، دانش و شناخت فردي است، كـه او بـه                   
ه  بر داشتن مقداري معني ارزشمند و عاطفي بـراي او از             گروه هاي اجتماعي مشخص، علاو    

لفه شناختي شناسايي، گستره اي را منعكس مي سازد كـه تـا آن              ؤم. آن عضويت، تعلق دارد   
رد خودش را متعلق به يك سازمان و يـك عـضو نـوعي آن ادراك و تـصور         ـستره، يك ف  ـگ

يت سازماني انتقال مي دهـد،      لفه عاطفي، عواطف و تجارب فرد را به علت عضو         ؤكند، و م  مي
ئيـد  أضو سازمان بودن يا احساس تـصديق و ت        ـه ع ـباهات ب ـرور و م  ـساس غ ـبراي مثال، اح  

 راي فــرد مهــم اســتـثبت بـــتماعي مـــويت اجـــاد يــك هـــجـــاي شــدن در آن، و آن در
)Smidts & Pruyn & Van Riel,2001:1055; Tajfel,1978:89.(  بـه 

 شـناخت و عاطفـه در فرآينـدهاي شناسـايي           ،)Harquail,1998:225(قول هاركيوايل 
غيرقابل تفكيك هستند و احتمـالا وقتـي افـراد بـه خودشـان بـه عنـوان اعـضاي سـازمان                                   

بنـابراين يـك وجـه مهـم        . كنند كه خـود را دوسـت دارنـد        مي انديشند، آنها نيزاحساس مي    
هويـت  .  براي فرد بستگي دارد   شناسايي فرد، شناختي است و به برجستگي عضويت سازماني        

سازماني  ممكن است بوسيله خود فرآيندهاي پويا، مانند تمايل به خودافزايي و ارتقـاي خـود        
ــود    ــه ش ــازگاري برانگيخت ــاتي و خودس ــا خوداثب  & Dutton & Dukerich(ي

Harquail,1994:247.(  
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   تعهد سازماني
شـخص نـسبت بـه ويژگـي هـاي          مفهوم تعهد سازماني به واكنش هاي عاطفي يـك                 

 و در نتيجه كل سازمان اشاره دارد،كه او برايش كار مي كند و با اعتقاد به اهـداف و                    يسازمان
 مبين درجـه تعلـق   و)Cook & Wall,1980:46( ارزش هاي آن سازمان مربوط است

كنـد، و يـك     خاطر و دلبستگي يا وفاداري است كه كارمند نسبت به سـازمان احـساس مـي               
بـه  . )Udo & Guimaraes & Igbaria,1997:920(  مثبت از شغل استارزيابي

:  تعهد سازماني از سه مولفه تشكيل شده اسـت         ،)Buchanan,1974:538(قول بوچنان 
 نان به سـازمان، عـلاوه بـر درون سـازي اهـداف و             ـباهات كارك ـرور و م  ـغ:  شناسايي -الف

شان هاي شخصي گذاري كوشش هتمايل كاركنان به سرماي   :  درگيري -ب. هاي سازمان ارزش
احساس تعلـق ابـراز خـود       : دلبستگي و تعلق خاطر به سازمان     :  وفاداري -ج. به خاطرسازمان 

ــدن درســازمان "در ــه مان ــودي و  . "ميــل ب ــين تعهــد ســازماني براســاس تعريــف م همچن
، عبارتـست از قـوت   )Mowday & Steers & Porter,1979:236(همكـارانش 

اين مفهوم بر اساس سه عامل      . و درگيري در يك سازمان خاص     نسبي شناسايي يك فرد با        
گذاري  تمايل به سرمايه   -ب). شناسايي( پذيرش اهداف و ارزش هاي سازمان      -الف: قرار دارد 

 اهميت قائل شـدن بـراي حفـظ و تـداوم عـضويت            -ج). درگيري(كوشش ها به نفع سازمان    
 كنند اعضاي سازمان بر روي آنچه   اين ويژگي ها بطور ضمني بيان مي      ). وفاداري( درسازمان

كننـد آنهـا در درون سـازمان رتبـه و           درسازمان انجام مي شود، تاثيردارند، آنها احساس مـي        
 ـ                  ه ـجايگاه اجتماعي بالايي دارند و براي كمك به سازمان فراتر از آنچـه رهبـران سـازمان ب

ي كـه   ـاي ـشـورتي درك مـي كننـد، و ج        ,ـبري مشاركتي يـا م ـ    ـتار ره ـرش رف ـذيـصورت پ 
   ).Buchanan,1974:536( گيري مشترك متداول است، آماده هستندتصميم

اگرچه تعاريف متعددي از تعهد سازماني طرح شده است، هر يك از آنهـا در ديـدگاهي                        
سهيم هستندكه تعهد يك حالت روان شناختي است كه رابطه يك كارمنـد را بـا سـازمانش                  

ــرا     ــتنباطاتي بـ ــي كنـــد و اسـ ــيف مـ ــازمان دارد  توصـ  ي تـــداوم عـــضويتش در سـ
)Yousef,2000:15( .           و  آنچه به لحاظ سنتي در ميان اين تعاريف از تعهد سازماني تمايز
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 & Meyer( افتراق ايجاد مي كند، ماهيت حالت روان شناختي است كه تشريح مي گردد
Allen & Smith,1993:543;Becker,1960:36.(ها، ئيد اين تفاوتأ به منظور ت

 ـ    يـك مـدل سـه    )Mowday & Steers & Porter,1979:230( ر و آلـن مـي ي
اولين مولفه، تعهد عاطفي است، كه به تعلق خـاطر و           . اي از تعهد سازماني توسعه دادند     لفهؤم

دلبستگي عاطفي يك كارمند به سازمان، شناسايي با سـازمان و درگيـري در يـك سـازمان                  
ا يك تعهـد عـاطفي قـوي بـه رابطـه            كاركنان ب . )Weiner,1982:423( اشاره مي كند  

استخدامي و اشتغال خود با سازمان ادامه مي دهند بدين علت كه آنهـا مـي خواهنـد چنـين                    
 مولفه بعـدي، تعهـد مـستمر اسـت، كـه بـه              ).Weiner,1982:423( كاري انجام دهند  

اين هزينـه هـا مـي       . كندادراكات يك كارمند ازهزينه هاي مرتبط با ترك سازمان اشاره مي          
براي مثال زمان و كوشش تلف شده در كسب مهارت هاي غيـر قابـل               (تواند يا مرتبط با كار    

كاركناني كه  . دنباش) مانند هزينه هاي نقل و انتقال و جابه جايي        ( يا غير مرتبط با كار    ) انتقال
علـت  اين  پيوند اصلي و اساسي خود را با سازمان بر اساس تعهد مستمر بنيان مي گذارند، به                 

ــت ا ــس ــازمان                                  ك ــب در س ــدين ترتي ــد و ب ــام دهن ــاري انج ــين ك ــد چن ــاز دارن ــا ني ه آنه
لفه، تعهد هنجاري است كه به احساس يك        ؤآخرين م . )Weiner,1982:423( مي مانند 

 احـساس  كاركنان با سطح بالاي تعهد هنجاري. كارمند به ماندن در سازمانش اشاره مي كند  
  ).Weiner,1982:423(مي كنند كه آنها بايد با سازمان بمانند

  
   مدل مفهومي تحقيق 

بـسط  ) 1شـكل   (با بررسي مباني نظري تحقيق، يك مدل مفهومي براي انجام تحقيق                 
در اين مدل، ابتدا روابط بين مولفه هاي تعهد سازماني توسـعه يافتـه توسـط               . داده شده است  
 وهويـت سـازماني  فـرض و ترسـيم مـي      )Meyer & Allen,1991:70(مي ير و آلن

سـن،جنس، سـطح تحـصيلات،      (گردد، سپس اثرتعديل گري ويژگي هاي جمعيـت شـناختي         
بـه اسـتناد    . بر روي رابطه هويت سازماني  و تعهد سازماني مطالعه مي شـود            ) سنوات خدمت 

سـازه هـاي تعهـد      چهارچوب نظري تحقيق، سازه هويت سازماني  به عنوان متغيـر مـلاك،              
  عاطفي، هنجاري و مستمر به عنوان متغيرهاي پيش بين، و ويژگي هاي جمعيت شناختي به 
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بنابراين با ملاحظـه چهـارچوب نظـري تحقيـق     . ديل گر ملاحظه شده اند    ـتغير تع ـوان م ـعن
  :توان فرضيه هاي تحقيق را به شرح ذيل تدوين نمودمي

  
   چهارچوب نظري تحقيق:1شكل 

  
  
  
  
  
  

 
 
 
 
 

  فرضيه اصلي تحقيق
   .بين هويت سازماني  و تعهد سازماني كاركنان رابطه معناداري وجود دارد. 1

  فرضيه هاي فرعي
  . بين هويت سازماني  و تعهد عاطفي كاركنان رابطه معني داري وجود دارد. 1
  .بين هويت سازماني  و تعهد هنجار كاركنان رابطه معني داري وجود دارد. 2
  .ت سازماني  و تعهد مستمركاركنان رابطه معني داري وجود داردبين هوي. 3
) سن، جنس، سـطح تحـصيلات، سـنوات خـدمت         (ويژگي هاي جمعيت شناختي كاركنان    . 4

) تعهد عاطفي، تعهـد هنجـاري و تعهـد مـستمر          (رابطه بين هويت سازماني  و تعهد سازماني       
  . كاركنان را تعديل خواهد كرد

  تعهد سازماني
  تعهد عاطفي •
 تعهد هنجاري •
 تعهد مستمر •

 ويژگي هاي جمعيت شناختي
  سن         •
 جنس •
 سنوات خدمت •
 سطح تحصيلات •

 
  

 هويت سازماني 
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هاي جنسي، سني، تحـصيلات و سـنوات خـدمت از نظـر هويـت               بين كاركنان  در گروه      . 5
تفـاوت معنـي داري     )تعهد عاطفي، تعهد هنجاري و تعهـد مـستمر        (سازماني  و تعهد سازماني    

  . وجود دارد
تعهـد  (بين كاركنان دربانك هاي مورد مطالعه از نظر هويت سـازماني  و تعهـد سـازماني                . 6

  . عني داري وجود داردتفاوت م) عاطفي، تعهد هنجاري و تعهد مستمر
  

  روش شناسي تحقيق 
  روش تحقيق

اين تحقيق با توجه به هدف تحقيق، از نوع تحقيقات كاربردي است، و نيز با ملاحظـه                        
و آزمون فرضيه هاي تحقيـق      ) 81. ، ص 1376سرمد و همكاران،  (شيوه جمع آوري اطلاعات   

 به هدف تحقيـق، مطالعـه رابطـه         بنابراين با توجه  .  همبستگي است  -از نوع تحقيق توصيفي   
با هويت سازماني    ) تعهد عاطفي، تعهد هنجاري و تعهد مستمر      (بين مولفه هاي تعهد سازماني    

و همچنين اثر تعديل گري ويژگي هاي جمعيت شناختي بر روي رابطه بين هويت سـازماني                 
  . و تعهد سازماني، از روش تحقيق همبستگي استفاده مي شود

  
  طلاعات و ابزار سنجش سازه هاي تحقيقروش جمع آوري ا

مقيـاس هـاي سـنجش      . جهت جمع آوري اطلاعات از پرسشنامه استفاده شـده اسـت                 
هاي تحقيق از مطالعات تجربي انجام شده بر روي تعهـد سـازماني و هويـت سـازماني                   سازه

 هنجاري  تعهد عاطفي، (از اين رو، براي سنجش مولفه هاي تعهد سازماني        . اقتباس شده است  
 هاي توسعه يافته ازمقيـاس هـاي توسـعه يافتـه توسـط مـي يـر و آلـن        از مقياس ) و مستمر 

)Meyer & Allen,1997:280 ،   مـي يـر و همكـاران)Meyer & Allen & 
Smith,1993:548 ( ــرد ــيپ هيــــ ــاتيوز و شــــ  & Mathews( ،مــــ

Shepherd,2002:370(مودي و همكاران ،)(Mowday & Steers& Porter, 
  استفاده شده )Powell & Meyer,2004:175(و پوول و همكاران 1979:244
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همچنين براي سنجش سازه شناسايي سازماني از مقياس هـاي توسـعه يافتـه توسـط                . است
ــورث  ــل و آش فـ ــسك و )Mael & Ashforth, 1992:119(مايـ  و وان ديـ

ــاران  & Van Dick & Wagner & Stellmacher(همكــ
Christ,2004:188(    روايـي و اعتبـار ايـن مقيـاس هـا درمطالعـات             . است استفاده شده

ــده اســت  ــات ش ــشين اثب  & Van Dick & Wagner & Stellmacher(پي
Christ,2004:184; Vilela & Varela Gonzalez &Ferrin , 2008 :282.(  

بـسيار   (1اقلام در هر دو پرسشنامه بر اساس طيف پنج امتيازي ليكرت، درجه بندي شـده از               
پرسشنامه هـا بـا اسـتفاده ازآزمـون          اعتبار. ، سنجيده مي شوند   ) بسيار موافقم     (5تا  ) مخالفم

آلفاي كرونباخ بدست آمده  براي پرسشنامه  تعهـد           مقدار. ه است   الفاي كرونباخ محاسبه شد   
معـرف اعتبـار بـالاي      ) α = 82/0(، و براي پرسشنامه هويت سـازماني        )α = 81/0(سازماني

  . باشدپرسشنامه مي
  

  ليل داده هاي تحقيق و آزمون هاي آماريروش تح
ها، و درنتيجه آزمـون فرضـيه هـاي تحقيـق، از روش هـاي آمـاري                 براي تحليل داده         

ميانگين و انحراف معيار،  ضريب همبستگي پيرسون، تحليل رگرسيون چند متغيره            -توصيفي
ين در تبيين متغيـر  و سلسله مراتبي براي تعيين ميزان مشاركت هر كدام از متغيرهاي پيش ب       

از آزمون ضريب همبستگي پيرسون براي كشف وجود همبستگي،         . ملاك استفاده شده است   
و نيز درجه همبستگي بين متغيرهاي پيش بين و متغير ملاك، و از تحليـل رگرسـيون چنـد                   

ثيرگذاري تعهد هنجاري، تعهد عـاطفي و تعهـد         أمتغيره و سلسله مراتبي براي تعيين ميزان ت       
 بر روي شناسايي سازمان، و نيز اثر تعديلي ويژگي هاي جمعيـت شـناختي بـر روي                  مستمر  

رابطه شناسايي سازمان و تعهد سازماني از تحليـل رگرسـيون چنـد متغيـره سلـسله مراتبـي                   
ابتدا سازه هاي تعهد عاطفي، تعهد هنجـاري و تعهـد مـستمر بـه عنـوان      . استفاده شده است  

سـپس هركـدام ازمتغيرهـاي جمعيـت        . يوني مي شـوند   متغيرهاي پيش بين وارد مدل رگرس     
بعـد  . طور جداگانه دردومين مرحله وارد مدل شـدند       ه  آنها ب  رـنظور سنجش اث  ـه م ـشناختي ب 
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×  تعهـد هنجـاري    "،  "ويژگـي هـاي جمعيـت شـناختي       × تعهد عاطفي   "هاي تعاملي   عبارت
 در مرحلـه    "ويژگي هاي جمعيـت شـناختي     ×  تعهد مستمر  "،  "ويژگي هاي جمعيت شناختي   

 بررسي  مي شـود، كـه قابـل          R2اثر تعديلي با بررسي تغييرات در       . سوم وارد مدل مي شوند    
  . استناد به عبارت هاي تعاملي و معني داري بتا براي عبارت هاي تعاملي است

 يك راهه براي تعيين     ANOVAهمچنين در اين تحقيق از آزمون هاي تفاوت ميانگين و           
ركنان در گروه هاي سـني، جنـسي، تحـصيلات، سـنوات خـدمت              تفاوت معني داري بين كا    

  .   هاي مورد مطالعه استفاده شده استمتفاوت و نيز بانك
  
  جامعه آماري تحقيق و نمونه گيري   
جامعه آماري اين تحقيق را كاركنان و مديران بانـك هـاي ملـي، بانـك رفـاه، بانـك                           

مان تشكيل مي دهد،كه با اسـتفاده از روش         تجارت، بانك ملت، بانك مسكن دولتي شهر كر       
نمونه برداري تصادفي ساده، ابتدا از ميان بانك هاي دولتي؛ بانك هاي ملي، رفـاه، تجـارت،                 

حجـم نمونـه بـا اسـتفاده از جـدول           . ملت، مسكن به عنوان نمونه نخـستين انتخـاب شـدند          
بـي جامعـه    بـا ملاحظـه حجـم تقري      ) 333. ، ص 1381سـكاران،   (كرجسي، مورگان و موهن   

  تعيين شد، و از طريق روش تصادفي طبقه اي متناسـب، حجـم نمونـه در                  =n 600آماري،  
، =n 130 ، براي بانك تجارت      =n 170براي بانك ملي    . هر بانك به شرح ذيل بدست آمد      

  بدسـت    =90n ،براي بانـك رفـاه       =n 100، براي بانك ملت       =n 110براي بانك مسكن  
  . آمد
  

  يق تحليل داده هاي تحق
 بـر روي سـازه هـاي        - ميـانگين و انحـراف معيـار       - نتايج آمون هاي آمـاره توصـيفي            

 با ملاحظه جنسيت، سن، سطح تحصيلات، سنوات خدمت، سـطح درآمـد،             )1جدول(تحقيق
  دهد كه كاركنان مرد در همه سازمان نشان مي هر وضعيت تاهل در كل جامعه آماري، و نيز
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همچنين كاركنـاني   . بيشتري كسب نموده اند     كاركنان زن امتياز   سازه هاي تحقيق نسبت به    
، تعهـد عـاطفي     )98/3( قـرار داشـتند، درسـازه هـاي شناسـايي            55-46كه در گروه سـني      

، و كاركنـاني كـه در رده        )70/3(، در مجموع درتعهد سـازماني     )64/3(، تعهد مستمر  )75/3(
 نسبت به ساير گروه هـاي سـني         )79/3( قرار داشتند ، در سازه تعهد هنجاري         35-25سني  

 15-11از لحاظ سـنوات خـدمت، كاركنـاني كـه           . بيشترين امتيازميانگين را كسب نموده اند     
؛ و  )02/4(، تعهد هنجاري  )12/4(سال سابقه خدمت داشتند در سازه هاي شناسايي سازماني        

عهـد  ، ت )93/3( سال سابقه خدمت داشتند؛ در سازه هاي تعهـد عـاطفي           25-21كاركناني كه   
 نسبت بـه سـاير گـروه هـا بيـشترين نمـره              )8/3(، و درمجموع تعهد سازماني      )8/3(مستمر

  .ميانگين را كسب نموده اند
از لحاظ سطح تحصيلات، كاركنان با مدرك تحصيلي فوق ليسانس در سازه شناسـايي                    

ده است،  ، و كاركناني كه مدرك تحصيلي آنها پايين تر ازسطح فوق ديپلم بو            )28/4(سازماني
 و در مجمـوع درسـازه       )3/3( و   مستمر    )84/3(، هنجاري )98/3(درسازه هاي تعهد عاطفي   

 نــسبت بــه ســاير گــروه هــا، بيــشترين امتيــاز ميــانگين را كــسب               )65/3(تعهــد ســازماني
 هـزار تـا يـك       800از لحاظ سطح درآمد، كاركناني كه سطح درآمد آنها در طيـف             . نموده اند 

، )1/4(، تعهـد هنجـاري      )27/4(ويست هزار قرار داشت، در سازه هاي شناسـايي        ميليون و د  
 و كاركناني كه سطح درآمـد       )66/3(سازماني ، و درمجموع درسازه تعهد    )91/3(تعهد عاطفي 
 نسبت به سـاير گـروه هـاي درآمـدي           )22/3(هزار بود، درسازه تعهد مستمر    400آنها كمتراز   

كاركنان متاهل درهمه سازه ها تحقيق نسبت به        . ده اند بيشترين امتياز ميانگين را كسب نمو     
در بين بانك هاي مـورد مطالعـه،        . كاركنان مجرد بيشترين نمره ميانگين را بدست آورده اند        

، و  )88/3(، تعهد عاطفي  )98/3(، تعهد هنجاري  )11/4(بانك تجارت درسازه هاي شناسايي      
 نـسبت   )47/3( در سازه تعهد مستمر    ، و بانك ملت   )64/3(در مجموع در سازه تعهد سازماني     

در كل سيـستم بـانكي   . به ساير بانك ها بيشترين نمره ميانگين را به خود اختصاص داده اند    
  .بيش از ساير مولفه هاي تعهد سازماني امتياز كسب نموده است) 78/3(سازه تعهد هنجاري
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ي در كل  آماره توصيفي سازه هاي تحقيق بر حسب ويژگي هاي جمعيت شناخت:1جدول
  جامعه آماري و بانك هاي مورد مطالعه

  

  سازه هاي تحقيق
  تعهد سازماني   تعهد مستمر  تعهد عاطفي  تعهد هنجاري  شناسايي سازماني 

  مين =ميانگين
  ان =انحراف معيار

  ان  مين  ان  مين  ان  مين  ان  مين  ان  مين
  مرد   جنس

  زن
4  

74/3  
57/0  
69/0  

85/3  
59/3  

66/0  
71/0  

75/3  
47/3 

58/0  
62/0 

24/3  
1/3 

54/0  
50/0 

57/3  
35/3  

42/0  
41/0  

  سن
  

25-35  
36-45  
46-55  

94/3  
95/3  
98/3  

62/0  
61/0  
47/0  

79/3  
76/3  
75/3  

64/0  
75/0  
88/0  

69/3  
64/3  
75/3 

59/0  
63/0  
64/0 

19/3  
16/3  
64/3 

53/0  
51/0  
58/0 

52/0  
48/3  
70/3  

41/0  
46/0  
47/0  

  سنوات
  خدمت

   سال5زير 
6-10  

11-15  
16-20  
21-25  
   به بالا26

68/3  
94/3  
12/4  
93/3  
01/4  
11/4  

65/0  
65/0  
47/0  
65/0  
41/0  
58/0  

60/3  
71/3  
02/4  
82/3  
97/3  
83/3  

68/0  
71/0  
66/0  
64/0  
60/0  
50/0  

54/3  
64/3  
87/3  
54/3  
93/3  
80/3  

59/0  
64/0  
54/0  
50/0  
56/0  
43/0  

3/3  
2/3  
1/3  
2/3  
2/3  
8/3  

47/0  
54/0  
53/0  
57/0  
40/0  
78/0  

44/3  
47/3  
61/3  
47/3  
65/3  
80/3 

40/0  
45/0  
42/0  
42/0  
37/0  
34/0 

  سطح
  تحصيلات

  زير فوق ديپلم
  فوق ديپلم
  ليسانس

  فوق ليسانس

13/4  
81/3  
82/3  
28/4  

51/0  
60/0  
66/0  
55/0  

98/3  
68/3  
67/3  
77/3  

66/0  
70/0  
68/0  
66/0  

84/3  
64/3  
56/3  
76/3  

55/0  
63/0  
61/0  
51/0  

3/3  
2/3  
2/3  
8/2  

59/0  
47/0  
50/0  
30/0  

65/3  
46/3  
43/3  
37/3 

40/0  
46/0  
43/0  
24/0 

  سطح
  حقوق

   400زير 
400-800  
800-1200  

9/3  
97/3  
27/4  

61/0  
63/0  
48/0  

7/3  
8/3  
1/4  

67/0  
72/0  
73/0  

65/3  
71/3  
91/3  

59/0  
63/0  
63/0  

22/3  
14/3  
18/3  

53/0  
53/0  
49/0  

50/3  
51/3  
66/3 

41/0  
48/0  
40/0 

  وضعيت
  تاهل

  متاهل
  مجرد

96/3  
76/3  

60/0  
63/0  

81/3  
56/2  

68/0  
59/0  

7/3  
48/3  

59/  
61/0  

2/3  
2/3  

54/0  
41/0  

53/3  
39/3 

43/0  
36/0 

  41/0  27/3  43/0  05/3  59/0  4/3  66/0  4/3  72/0  6/3  بانك رفاه
  41/0  62/3  57/0  33/3  57/0  77/3  63/0  86/3  54/0  01/4  بانك ملي

  39/0  64/3  58/0  22/3  55/0  88/3  67/0  98/3  52/0  11/4  بانك نجارت
  49/0  07/3  39/0  47/3  55/0  61/3  55/0  93/3  50/0  07/4  بانك ملت

  45/0  39/3  46/0  25/3  64/0  46/3  71/0  53/3  67/0  72/3  بانك مسكن
  43/0  51/3  53/0  2/3  60/0  67/3  69/0  78/3  62/0  94/3  كل جامعه آماري 
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نشان مي دهـد كـه      )2جدول(تحقيقآزمون ضريب همبستگي پيرسون بين سازه هاي               
 در همه بانك ها به جـز        α=01/0بين هويت سازماني  و تعهد سازماني درسطح معني داري           

نتايج آزمون ضريب همبستگي نشان مي دهـد        . بانك ملت همبستگي معني داري وجود دارد      
 ـ                ك كه بين شناسايي سازمان و تعهد عاطفي و تعهد هنجاري در بانك مسكن، بانك رفاه، بان

، و بين هويـت سـازماني  و تعهـد هنجـاري در سـطح      α=01/0ملي، بانك تجارت در سطح   
  همبستگي مثبت معنادار، و بين هويـت سـازماني  و تعهـد مـستمر در                  α=01/0معني داري 

همچنـين  .   در بانك ملت همبستگي منفـي معنـادار وجـود دارد           α=05/0سطح معني داري    
ن تعهد عـاطفي و هويـت سـازماني  در بانـك ملـت               نتايج آزمون همبستگي نشان داد كه بي      

  . رابطه معناداري وجود ندارد
  

   همبستگي پيرسون بين متغيرهاي پيش بين با يكديگر و متغيرملاك:2جدول
  

بانـــــك   ها كل بانك  سازه هاي تحقيق
  مسكن

بانـــــك   بانك ملي  بانك رفاه  بانك ملت
  تجارت

  656/0** 725/0** 721/0**  695/0**  738/0**  722/0**   تعهد عاطفي-تعهد هنجاري
  047/0 045/0 -076/0  132/0  120/0  069/0   تعهد مستمر-تعهد هنجاري
  -094/0  061/0 312/0* 220/0 165/0 103/0   تعهد مستمر-تعهد عاطفي
  622/0** 385/0** 604/0** 425/0** 562/0** 586/0**   هويت سازماني -تعهد هنجاري
  581/0** 626/0** 566/0** 301/0 560/0** 584/0**   شناساي سازماني-تعهد عاطفي
  -/001 172/0 -014/0 -373/0* 163/0 042/0   هويت سازماني -تعهد مستمر

  548/0** 556/0** 519/0** 112/0 577/0** 542/0**   هويت سازماني -تعهد سازماني
  )دو دنباله(ت معني دار اسα=05/0همبستگي در سطح * ، و α=01/0همبستگي در سطح **     

   
در سـطح  ) 3جـدول ( tcنتايج تحليل رگرسيون چند متغيره نشان مـي دهـد كـه مقـدار                 

05/0=α      238/5(، تعهد عاطفي  )331/5( براي ضرايب رگرسيوني متغيرهاي تعهد هنجاري( 
   )85/4(در كل سيستم بانكي مورد مطالعه، متغيرتعهد هنجاري
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  )يت سازماني هو: متغير ملاك( ضرايب رگرسيون :3جدول

  
  
  
  
  
  
  
  

ضــــرايب رگرســــيوني 
  استاندارد نشده 

ضـــــــــرايب 
ــيوني  رگرســــ

  استاندارد شده

  آماره هاي تغيير
نام بانك 

  
مدل

  

متغيرهاي 
پيش بين 
  مانده در مدل

B  خطاي
  استاندارد

  بتا 

t    معني
  داري

 VIF  تلورنس

  ثابت  1
  تعهد هنجاري

96/1  
524/0  

16/0  
04/0  

  
586/0  

3/12  
65/12  

000/0  
000/0  

  
000/1  

  
000/1  

كي
م بان

يست
ل س

ك
  

  ثابت  2
  تعهد هنجاري
  تعهد عاطقي

518/1  
306/0  
343/0  

174/0  
057/0  
065/0  

  
343/0  
337/0  

720/8  
331/5  
238/5  

000/0  
000/0  
000/0  

  
478/0  
478/0  

  
091/2  
091/2  

كن
 مس

  ثابت  1
  تعهد هنجاري

86/1  
53/0  

39/0  
109/0  

  
56/0  

77/4  
85/4  

000/0  
000/0  

  
000/1 

  
000/1  

  ثابت  1
  تعهد هنجاري

53/2  
391/0  

522/0  
132/0  

  
425/0  

848/4  
972/2  

000/0  
005/0  

  
1 

  
لت  1

  م
  

  ثابت  2
  تعهد هنجاري
  تعهد مستمر

71/3  
444/0  
453/0-  

579/0  
118/0  
133/0  

  
483/0  
437/0- 

405/6  
762/3  
404/3- 

000/0  
000/0  
000/0 

  
983/0  
983/0 

  
018/1  
018/1  

  رفاه

  ثابت 1
 جاريتعهد هن

35/1  
66/0 

436/0  
126/0  

  
604/0 

103/3  
245/5 

003/0  
000/0 

  
000/1 

  
000/1  

ملي
 

  

  ثابت  1
 تعهد عاطفي

766/1  
596/0 

357/0  
094/0  

  
626/0 

95/4  
367/6 

000/0  
000/0 

  
000/1 

  
000/1  

  ثابت 1
 تعهد هنجاري

197/2  
48/0 

250/0  
062/0  

  
622/0 

795/8  
777/7 

000/0  
000/0 

  
000/1 

  
000/1  

رت
تجا

  
  ثابت 2

  تعهد هنجاري
 تعهد عاطفي

702/1  
327/0  
286/0 

292/0  
079/0  
096/0  

  
422/0  
306/0 

83/5  
150/4  
99/2 

000/0  
000/0  
000/0 

  
570/0  
570/0 

  
755/1  
755/1  
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 در  )-404/3( و تعهـد مـستمر     )762/3(براي بانك مسكن، متغيرهاي تعهد هنجـاري             
 بـراي   )367/6( در بانك رفاه، متغير تعهـد عـاطفي        )245/5(بانك ملت، متغيرتعهد هنجاري   

 دربانك تجـارت مبـين      )99/2( و تعهد عاطفي   )150/4(بانك ملي، متغيرهاي تعهد هنجاري    
 بـراي كـل سيـستم       Fمقـدار آزمـون     . مشاركت معني دار آنها در مدل رگرسيوني مي باشـد         

، بـراي بانـك   )377/11(، براي بانك ملت)540/23(، براي بانك مسكن )590/100(بانكي
 بـا مقـدار معنـي       )190/37(، و براي بانـك تجـارت      )543/40(، براي بانك ملي   )51/2(رفاه
مبين قابليت بسيار بالا و مناسب مدل، و طبيعتـا            در مورد هويت سازماني  نيز      )000/0(داري

تبيين متغير ملاك هويت سازماني  بوسيله متغيرهاي پيش بين تعهد هنجاري و عـاطفي در                
سيستم بانكي مورد مطالعه، متغيرتعهد هنجاري دربانك مسكن، تعهد هنجـاري و تعهـد              كل  

مستمردربانك ملت، تعهد هنجاري در بانك رفاه، تعهد عاطفي دربانك ملي، و تعهد هنجاري         
ــاطفي دربانــك تجــارت اســت  ــادير. و تعهــد ع ــورد  R2مق ــانكي م ــستم ب ــراي كــل سي  ب

ــه ــراي بانــك مــسكن)40/0(مطالع ــ)32/0(، ب ــت، ب ــراي بانــك )37/0(راي بانــك مل ، ب
 مبـين تغييـرات متغيـر       )44/0(، و براي بانـك تجـارت      )39/0(، براي بانك ملي   )36/0(رفاه

هويت سازماني  توسط متغيرهاي پيش بين مانده در مدل رگرسيوني هويت سازماني  در كل                
ده   مدل هاي رگرسيوني بدسـت آم ـ       يك ازبانك ها مي باشد كه كفايت      سيستم بانكي و هر     

  ).    4جدول(ازتحليل رگرسيوني را نشان مي دهد
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  )هويت سازماني: متغير ملاك( ل رگرسيوني چند متغيره  خلاصه مد:4جدول

  
براي تعيين اثر تعديلي ويژگي هاي      ) 6 ، 5جداول(نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي           

بـر روي بـين رابطـه بـين هويـت           ) سن، جنس، سنوات خدمت، سـطح تحـصيلات       (شناختي
يستم بـانكي مـورد مطالعـه    سازماني  و تعهد عاطفي، تعهد هنجاري و تعهد مستمر در كل س          

نشان مي دهد كه ويژگي هاي جمعيـت شـناختي بـر روي رابطـه هويـت سـازماني ، تعهـد                      
  .عاطفي، تعهد هنجاري و تعهد مستمر هيچ اثري نداشته اند

  
  

ك  آماره هاي تغيير
نام بان

  

مدل
  

  
  پيش بين ها

  
R  

  
R2  

  
R2  تعديل 

معني داري    fتغيير   R2 تغيير  شده
  fتغيير

  59/0  ، تعهد  هنجاري)ثابت(  1
  

33/0  
  

341/0 
  

34/0 
  

9/159 
  

000/0  
  

  همه بانكها

ــت( 2 ــد )ثاب ــاري، ، تعه هنج
  تعهد عاطفي

63/0 
  
  

40/0  393/0  05/0  4/27  000/0  
  
  

  000/0  54/23 32/0 302/0 32/0 56/0 ، تعهد هنجاري)ثابت( 1  مسكن

  ملت 005/0 83/8 18/0 160/0 18/0 42/0 ، تعهد هنجاري)ثابت( 1
2  
 

،تعهد هنجاري،)ثابت(
 تعهد مستمر

61/0  
 

37/0  
 

336/0  19/0  59/11  002/0  

  000/0  51/27  36/0  351/0  36/0  60/0  ، تعهد هنجاري)ابتث(  1  رفاه

  000/0 54/40 39/0 382/0 39/0 63/0 ، تعهد عاطقي)ثابت( 1  ملي

1  
 

  تجارت  000/0 49/60 39/0 38/0 39/0 62/0 ، تعهد هنجاري)ثابت(

2 
  
  

،تعهد هنجاري، )ثابت(
 تعهد عاطفي

66/0 44/0 43/0 05/0 91/8 004/0  
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 خلاصه رگرسيون براي اثر تعديلي  سن و جنس بر روي رابطه هويت سازماني :5جدول   
  و تعهد سازماني

  
  
  

  

متغيرهاي ورودي به   هويت سازماني  هويت سازماني

مطالعه (مدل رگرسيون

  )اثر تعديلي سن

β  t داريمعني 

متغيرهاي ورودي به 

مطالعه (مدل رگرسيون

  )عديلي جنساثر ت

β  t معني داري  

  )اثر اصلي(مرحله اول
          تعهد هنجاري
          تعهد عاطفي
          تعهد مستمر

  R2          تغيير 

  F     تغيير          
  مرحله دوم
           سن

  R2         تغيير 

  F   تغيير          
  مرحله سوم 
  سن× جاري   تعهد هن

  سن×    تعهد عاطفي
  سن ×    تعهد مستمر 

     R2    تغيير 
  F    تغيير 

    R2كلي   
   R2تعديل شده كلي   

  
**343/0  
**337/0  

016/0-  
054/0  

**44/27  
 

030/0  
054/0  

**44/27  
  
045/0-  
035/0-  
033/0-  
054/0  

**44/27  
397/0  
393/0  

 
33/5  
24/0-  

  
 
 
 
67/0-  
 
 
 
92/0-  
736/0-  
74/0-  
 

  

 
00/0  
00/0  
72/0  
 
 
 
50/0  
 
 
 
47/0  
36/0  
46/0  

  

  )اثر اصلي(مرحله اول
          تعهد هنجاري
          تعهد عاطفي
          تعهد مستمر

  R2          تغيير 

  F     تغيير          
  مرحله دوم

           جنس
  R2         تغيير 

  F   تغيير          
  مرحله سوم 

   جنس×    تعهد هنجاري
  جنس×    تعهد عاطفي
  جنس ×    تعهد مستمر 

  R2    تغيير 

  Fتغيير       
   R2كلي   
   R2تعديل شده كلي   

  
**34/0  
**34/0  

02/0-  
05/0  

**44/27  
  

07/0-  
05/0  

**4/27  
  

04/0-  
05/0-  
07/0-  
05/0  

**4/27  
4/0  
39/0  

 
33/5  
24/5  
36/0-  

  
 
 
469/1-  

  

  
91/0-  
12/1-  
50/1  

 
00/0  
00/0  
72/0  

  
 
 
15/0  

  

  
36/0  

26/0  
13/0  
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 خلاصه رگرسيون براي اثر تعديلي  سنوات خدمت و تحصيلات بر روي رابطه :6جدول
  هويت  و تعهد سازماني

  
براي مقايسه ميانگين متغيرهاي پـيش بـين و مـلاك ازلحـاظ جنـسيت، از آزمـون تفـاوت                    
ميانگين؛ و از لحاظ سن، سنوات خدمت، سطح تحصيلات و سطح درآمد پاسخگويان در كل               

راي تعيـين تفـاوت حقيقـي     يك راهه، و ب  ANOVAسيستم بانكي مورد مطالعه از آزمون       
)) LSD(آزمون هاي توكي، شفه، ال اس دي( Post Hocبين ميانگين ها از آزمون هاي 

 در آزمون تفاوت ميانگين سازه هاي تحقيق بين كاركنـان زن و             tمقادير  . استفاده شده است  
  دهدكه با ملاحظه فرض برابري واريانس دو جامعه، بين كاركنان زن نشان مي) 7جدول(مرد

متغيرهاي ورودي به مدل   هويت سازماني  هويت سازماني

مطالعه اثر (رگرسيون

  )تعديلي سنوات خدمت

β  t معني داري  

متغيرهاي ورودي به مدل 

مطالعه اثر (رگرسيون

  )تعديلي سطح تحصيلات

β  t  معني

  داري

  )اثر اصلي(مرحله اول
     تعهد هنجاري
     تعهد عاطفي
      تعهد مستمر

  R2     تغيير 

  F  تغيير      
  مرحله دوم

     سنوات خدمت 
  R2     تغيير 

  Fتغيير        
  مرحله سوم 
سنوات ×         تعهدهجاري

  خدمت 
  سنوات خدمت× تعهد عاطفي
  سنوات خدمت× تعهد مستمر 

     R2 تغيير 
  F تغيير 

  R2كلي   
 R2تعديل شده كلي   

  
**34/0  
**34/0  

02/0-  
05/0  

**4/27  
  
  
04/0  
05/0  

**4/27  
  
03/0  

  
04/0  

  
03/0  

  
05/0  

**4/27  
4/0  
39/0 

  
33/5  
24/5  
36/0-  

  
  
  
  
96/0  

  
  
  
67/0  

  
89/0  

  
67/0  

 

  
00/0  
00/0  
72/0  

  
  
  
  
34/0  

  
  
  
50/0  

  
38/0  

  
50/0  

 

  )اثر اصلي(مرحله اول
    تعهد هنجاري
    تعهد عاطفي
    تعهد  مستمر

  R2  تغيير 

  F تغيير  
  مرحله دوم

   سطح تحصيلات           
  R2 تغيير 

  Fتغيير 
  مرحله سوم 

ح سط× تعهد هنجاري
  تحصيلات

  × تعهد عاطفي
  سطح تحصيلات        

  ×تعهد مستمر 
   سطح تحصيلات    

     R2 تغيير 
  Fتغيير 

R2كلي   
R2تعديل شده كلي   

  
**34/0  
**34/0  

02/0-  
05/0  

**4/27  
  
  

61/0-  
05/0  

**4/27  
  

04/0-  
  

04/0-  
  

07/0-  
  
05/0  

**4/27  
4/0  
93/0  

 
33/5  
24/5  
60/0
-  

  
  
  
  
34/1
-  

  
  
  
99/0
-  

  
001/1
-  

  
57/1
-  

 
00/0  
00/0  
72/0  

  
  
  
  
18/0  

  
  
  
32/0  

  
32/0  

  
12/0  
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 t=413/3و مرد در كل جامعه آماري مورد مطالعه، فقط از لحاظ هويت سازماني با مقـدار      
  .  تفاوت معني داري وجود دارد0.001 با مقدار معني داري α= 05/0در سطح 

  
نتايج آزمون تفاوت ميانگين سازه هاي تحقيق بين كاركنان زن و مرد در كل . 7جدول 

  رد مطالعهسيستم باتكي مو

  .  معني دار استα= 05/0تفاوت ميانگين در سطوح كمتراز** 

  

 براي Leveneآزمون 
  برابري واريانس

متغيرهاي 
  تحقيق

  

  
  

F  معني داري  

تفاوت 
  ميانگين

خطاي 
استاندارد 

 تفاوت ميانگين

t  
  

df  
  

معني داري 
  )دودنباله(

   فرض برابري واريانس-  هويت سازماني 
   فرض نابرابري واريانس- 

60/4  033/0  **26/0  
26/0  

077/0  
084/0  

413/3  
137/3  

306  
233/130  

001/0  
002/0  

  تعهد عاطفي
  

   فرض برابري واريانس- 
   فرض نابرابري واريانس- 

840/0  360/0  27/0  
27/0  

086/0  
089/0  

079/3  
983/2  

306  
907/142  

002/0  
003/0  

   فرض برابري واريانس-   تعهد هنجاري
   فرض نابرابري واريانس- 

205/1  273/0  28/0  
28/0  

075/0  
078/0  

652/3  
528/3  

306  
154/142  

000/0  
001/0  

  تعهد مستمر
  

   فرض برابري واريانس- 
   فرض نابرابري واريانس- 

583/0  446/0  14/0  
14/0  

068/0  
065/0  

049/2  
117/2  

306  
553/162  

041/0  
036/0  

   فرض برابري واريانس-   تعهد سازماني 
   فرض نابرابري واريانس- 

543/0  462/0  22/0  
22/0 

054/0  
053/0 

088/4  
127/4 

306  
794/154 

000/0  
000/0 
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براي تعيين تفاوت بين كاركنان بانك هاي    يك راهANOVAنتايج آزمون . 8جدول 
  هاي جمعيت شناختي ويژگي مورد مطالعه از لحاظ

  كل *** درون گروه ها، ** بين گروه ها، *

   يك راههANOVAزمون نتايج آ   يك راههANOVAزمون نتايج آ
سازه 
  تحقيق

مجموع   
  مربعات 

df 
 

ميانگين 
  مربعات

F  
  

معني 
  داري

سازه 
  تحقيق

مجموع   
  مربعات

df 
 

ميانگين 
  مربعات

F  
  

معني 
  داري

شناسايي 
  سازماني

*  
**  

***  

847/0  
115  
116  

2  
305  
307  

423/0  
377/0  

  *  تعهد عاطفي  327/0  12/1
**  

***  

196/0  
5/111  
7/111  

2  
305  
307  

098/0  
37/0  

268/0  765/0  

تعهد 
  هنجاري

*  
**  

***  

099/0  
145  

1/145 

2  
305  
307 

05/0  
475/0 

104/0 901/0  
  
 

  *  تعهد مستمر
**  

***  

49/2  
53/84  
87  

2  
305  
307 

24/1  
28/0  

ه ه  012/0  489/4
گرو

ني 
ي س

ا
  

تعهد 
  سازماني

* 
**  

***  

574/0 
8/56  
4/57  

2 
305  
307  

287/0  
186/0  

54/1  216/0  
  

              

شناسايي 
  زمانيسا

*  
**  

***  

4/7  
6/108  

116  

2  
305  
307  

47/2  
357/0  

  *  تعهد عاطفي  000/0  92/6
**  

***  

94/4  
8/106  
8/111  

2  
305  
307  

65/1  
351/0  

7/4  003/0  
  

تعهد 
  هنجاري

*  
**  

***  

32/6  
8/138  

145  

2  
305  
307  

108/2  
456/0  

62/4  004/0  
  

  *  تعهد مستمر
**  

***  

9/1  
1/85  

87  

2  
305  
307  

64/0  
28/0  

27/2  080/0  

لات
حصي

ح ت
سط

 

تعهد 
  سازماني 

  

* 
**  

***  

13/3 
2/54  
4/57  

2 
305  
307  

04/1  
18/0  

84/5  001/0                

شناسايي 
  سازماني

*  
**  

***  

26/5  
7/110  

116  

2  
305  
307  

051/1  
367/0  

  *  تعهد عاطفي  015/0  87/2
**  

***  

42/5  
31/106  
7/111  

2  
305  
307  

084/1  
352/0  

08/3  010/0  

تعهد 
  ريهنجا

*  
**  

***  

94/5  
16/139  

2  
305  
307  

188/1  
461/0  

  *  تعهد مستمر  027/0  58/2
**  

***  

6/2  
4/84  

87  

2  
305  
307  

519/0  
280/0  

سنوات خدمت  102/0  86/1
  

تعهد 
  سازماني 

  

* 
**  

***  

90/1 
5/55  

37/57  

2 
305  
307  

381/0  
184/0  

07/2  
  

069/0                

شناسايي 
  سازماني

*  
**  

***  

809/0  
115  
116  

2  
305  
307  

405/0  
378/0  

  

  *  تعهد عاطفي  344/0  07/1
**  

***  

529/0  
21/111  
74/111  

2  
305  
307  

264/0  
365/0  

725/0   485/0  

تعهد 
  هنجاري

*  
**  

***  

12/1  
144  
145  

2  
305  
307  

558/0  
272/0  

  *  تعهد مستمر  308/0  2/1
**  

***  

492/0  
52/86  
01/87  

2  
305  
307  

246/0  
284/0  

867/0  421/0  

سطح تحصيلات
  

د تعه
  سازماني 

  

*  
**  

***  

123/0  
24/57  
37/57  

2  
305  
307  

062/0  
19/0  

328/0  
  

721/0                
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) 489/4( يك راهه براي سازه تعهد مستمر      ANOVA بدست آمده ازآزمون     Fمقادير       
، )62/4(، تعهـد هنجـاري    )92/6(در بين گروه هاي سني، براي سازه هاي شناسايي سـازماني          

در بـين سـطوح مختلـف       ) 84/5(،تعهـد سـازماني   )27/2(، تعهـد مـستمر    )69/4(تعهد عاطفي 
ــازماني   ــايي س ــاي شناس ــراي متغيره ــصيلي؛ ب ــاري)87/2(تح ــد هنج ــد )58/2(، تعه ، تعه

در بين سوابق خدمتي مختلف معـرف وجـود تفـاوت معنـي دار بـين آنهـا در                   ) 08/3(عاطفي
 Post Hocتفــاوت هــاي حقيقــي بدســت آمــده ازآزمــون هــاي .  اســتα= 05/0ســطح

  .  نشان داده شده است) 9(درجدول
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براي تعيين تفاوت بين كاركنان بانك هاي مورد Post Hoc  نتايج آزمون هاي :9جدول 
  مطالعه از لحاظ ويژگي هاي جمعيت شناختي 

ــاي  ــي هـ ويژگـ

  جمعيت شناختي

ــاي   ــازه هـ سـ
  تحقيق

  معني داري   خطاي استاندارد  ميانگينتفاوت   jگروه      Iگروه 

  35-25  تعهد مستمر  گروه هاي سني
36-45  

46-55  
46-55  

*446/0-  
*48/0-  

157/0  
161/0  

013/0  
009/0  

  زير فوق ديپلم  شناسايي سازماني
  زير فوق ديپلم

  فوق ديپلم
  ليسانس

*318/0  
*310/0  

099/0  
077/0  

008/0  
000/0  

  ديپلمزير فوق   تعهد هنجاري
  زير فوق ديپلم

  فوق ديپلم
  ليسانس

*293/0  
*307/0  

112/0  
087/0  

044/0  
003/0  

  زير فوق ديپلم  تعهد عاطفي
  زير فوق ديپلم

  فوق ديپلم
  ليسانس

*2018/0  
*283/0  

0979/0  
0763/0  

040/0  
001/0  

  021/0  222/0  515/0*  ليسانس  زير فوق ديپلم  تعهد مستمر

  سطح تحصيلات

  زير فوق ديپلم  تعهد سازماني
  زير فوق ديپلم

  فوق ديپلم
  ليسانس

*184/0  
*217/0  

0698/0  
0544  

043/0  
000/0  

  كمتر از پنج سال  شناسايي سازماني
  كمتر از پنج سال
  كمتر از پنج سال

11-15  
6 -10  

21-25  

*442/0  
*2551/0-  
*3313/0  

1217/0  
1006/0  
1509/0  

004/0  
000/0  
029/0  

  كمتر از پنج سال  تعهد هنجاري
  متر از پنج سالك

  كمتر از پنج سال

11-15  
21-25  
6 -10  

*4119/0  
*3626/0-  
*3081/0-  

136/0  
1691/0  
112/0  

033/0  
033/0  
006/0  

  كمتر از پنج سال  تعهد عاطفي
  كمتر از پنج سال

6 -10  
6 -10  

11-15  
16-20  

11-15  
21-25  
11-15  
21-25  
16-20  
21-25  

*334/0-  
*391/0-  
*2354/0-  
*293/0-  
*3317/0  
*3889/0- 

119/0  
148/0  

0978/0  
3115/0  
1259/0  
1532/0 

005/0  
009/0  
017/0  
026/0  
009/0  
012/0 

  سنوات خدمت

  تعهد مستمر
  

  كمتر از پنج سال
6 -10  

11-15  
16-20  
21-25  

  و بيشتر26
  و بيشتر26
  و بيشتر26
  و بيشتر26
  و بيشتر26

*5170/0-  
*598/0  
*662/0-  
*5694/0-  
*5787/0- 

229/0  
220/0  

2284/0  
2315/0  
2413/0 

024/0  
007/0  
046/0  
014/0  
017/0  

  α= 05/0 ياα >05/0معني داري در سطح * 
  

 يك راهه نشان داد كه بين كاركنان بانـك هـاي            ANOVAهمچنين نتايج آزمون           
تعهد عاطفي، تعهد هنجاري و  (مختلف مورد مطالعه از لحاظ هويت سازماني  و تعهد سازماني          

  تفاوت هاي ). 10جدول ( ني داري وجود داردـتفاوت مع α >05/0در سطح ) تعهد مستمر
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نـشان   )  11( بين بانك هاي محتلف جـدول Post Hocحقيقي بدست آمده ازآزمون هاي 
 - رفاه،ملـت  - تجـارت، ملـت    - ملت، و مسكن   -مي دهدكه  بين كاركنان بانك هاي مسكن       

 ملـت،  -مـسكن  تجارت ازنظرهويـت سـازماني؛ بـين بانـك هـاي           - ملي، و رفاه   -ملي، رفاه 
 تجـارت ازنظـر تعهـد    - ملـي، و رفـاه    - رفـاه، رفـاه    - تجـارت، ملـت    - ملي، مسكن  -مسكن

 تجـارت از نظـر      - ملي، رفاه  - تجارت، رفاه  - ملي، مسكن  -هنجاري؛ بين بانك هاي مسكن    
 ملـي،   - ملي از نظر تعهد مستمر، و بين بانـك هـاي مـسكن             -تعهد عاطفي؛ بين بانك رفاه    

 >05/0 تجارت از نظر تعهد سازماني كاركنـان در سـطح          - رفاه  ملي، - تجارت، رفاه  -مسكن
α / 05/0 =αتفاوت معني داري وجود دارد    .  
  

يك راهه براي سنجش تفاوت سازه هاي تحقيق در ANOVA  نتايج آزمون:10جدول
  ميان بانك هاي مورد مطالعه

  

  معني داري F  ميانگين مجذورات  درجه آزادي  مجموع مجذورات  
 0,000 8,860 3,04 4  12,14 بين گروه ها  زمانيشناسايي سا

   0,343 303 103,82 درون گروه ها 
    307 115,96 كل 

تعهد هنجاري 
 سازماني

 0,000 9,19 3,92 4 15,7 بين گروه ها

   0,43 303 129,4 درون گروه ها 
    307 145,1 كل 

 0,000 7,86 2,62 4 10,5 بين گروه ها تعهد عاطفي سازماني
   0,33 303 101,24 درون گروه ها 
    307 111,74 كل 

 0,026 2,79 0,77 4 3,1 بين گروه ها تعهد مستمرسازماني
   0,28 303 83,92 درون گروه ها 
    307 87,01 كل 

 0,000 9,09 1,54 4 6,14 بين گروه ها تعهد سازماني
   0,17 303 51,22 درون گروه ها 
    307 57,37 كل 
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براي تعيين تفاوت معني دار بين بانك هاي Post Hoc  نتايج آزمون هاي :11جدول 
  مورد مطالعه از لحاظ سازه هاي تحقيق

  
  معني داري  خطاي استاندارد  تفاوت ميانگين  jگروه   Iگروه   سازه هاي تحقيق

  0,041  1,21  )*(-0,3408  ملت  مسكن
  0,001  0,0998  )*(-0,3869  تجارت  مسكن
  0,041  0,12  )*(0,3408  رفاه  ملت
  0,002  0,12  )*(0,466  ملي  ملت
  0,002  0,11  )*(-0,4137  ملي  رفاه

  هويت سازماني

  0,000  0,10  )*(-0,5122  تجارت  رفاه
  0,027  0,135  )*(-0,4003  ملت  مسكن
  0,049  0,121  )*(-0,3332  ملي  مسكن
 0,001 0,111 )*(-0,4554  تجارت  مسكن
  0,002 0,137 )*(0,5206  رفاه  ملت
  0,002 0,123 )*(-0,4535  ملي  رفاه

  تعهد هنجاري

  0,000 0,114 )*(-0,5757  تجارت  رفاه
  0,033  0,107  )*(-0,3097  ملي  مسكن
  0,000  0,99  )*(-0,4186  تجارت  مسكن

  0,013  0,11  )*(-0,3487  ملي  رفاه

  تعهد عاطفي

  0,000  0,100  )*(-0,4576  تجارت  رفاه
  0,040  0,099  )*(-0,2793  ملي  رفاه  تعهد مستمر

  0,027  0,076  )*(-0,2253  ملي  مسكن
  0,003  0,0701  )*(-0,2525  تجارت  مسكن

  0,000  -0,0773  )*(-0,3443  ملي  رفاه

  تعهد سازماني

  0,000  -0,0714  )*(-0,3716  تجارت  رفاه

  α/05/0 =α >05/0معني داري در سطح * 
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  نتيجه گيري 
زماني  و تعهد سازماني دو موضوع بسيار مهم در حوزه هـاي رفتـار سـازماني،                 هويت سا        

مي باشد، و توجه محققان دانشگاهي و مديران گرداننده         ... منابع انساني، ارتباطات و كنترل و     
سازمان هـا، گـروه هـاي اجتمـاعي         . سازمان ها را بطور فزآينده اي به خود جلب كرده است          

منبع مهم هويت اجتماعي خدمت مي كنند، و هويت اجتماعي را           بزرگي هستند كه به عنوان      
شكل مي دهند بدين دليل كه آنها جايگاه، مرتبه ها و ارزش هـايي تعريـف مـي كننـد كـه                      

آنها به عنوان يـك جامعـه كـاري ديـده           . وسيله افراد  برون از سازمان ارزيابي خواهند شد        ـب
د كه بوسـيله آن؛ گفتمـان، همـاهنگي،         شوند و مي توانند يك حس جامعه اي فراهم كنن         مي

افراد اساسـا  .  دارد " حس تعلق    "هر فردي يك    : يادگيري بوسيله هويت ساختار پيدا مي كند      
بنابراين با ملاحظه اهميت    . مي خواهند به چيزي تعلق داشته باشند و عضو يك جامعه باشند           

تارهـاي سـازماني    موضوع هويت و هويت سازماني  و نقش آن در شكل گيري بسياري از رف              
لفـه هـاي    ؤافراد از يك سو، و نيز تعهد سازماني از سوي ديگر، اين تحقيق به رابطـه بـين م                  

نتـايج  . تعهد سازماني  و هويت سازماني  دربانك هاي دولتـي شـهر كرمـان پرداختـه اسـت          
نشان داد كه مردان بيش از زنان نـسبت بـه سـازمان شـان               ) ميانگين(آزمون آماري توصيفي  

دارند و خودشان را با آن شناسايي مـي         ) تعهد عاطفي، هنجاري و تعهد مستمر     (زمانيتعهد سا 
اين نتيجه نشان مي دهد كه زنان به علت فعاليت همزمـان در خانـه و محـيط كـار، و                   . كنند

 خانواده مواجه هستند كـه در نتيجـه بـر           -نيزحجم سنگين كارهاي بانكي با مساله تضاد كار       
 انرژي بيشتر براي تحقق اهداف سـازمان تـاثيرمي گـذارد، و در              روي تمايل آنها براي صرف    

  . نتيجه كمتر از مردان، خود را با سازمان شان شناسايي مي كنند
دهد نتايج بدست آمده ازآزمون ضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون نشان مي                  

درمجمـوع تعهـد    كه بين هويت سازماني و تعهد عـاطفي، وهنجـاري سـازماني كاركنـان، و                
سازماني آنها در كل سيستم بانكي، و تعهد هنجاري، و هويت سازماني دربانك هاي مسكن،               
ملت، رفاه و تجارت، و بين تعهد عاطفي و هويت سازماني  دربانك تجارت و بانك ملي نيـز                   
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ازاين نتيجه مي توان استنباط نمود كه تعهد هنجـاري، و           . رابطه معني دار و مثبت وجود دارد      
تعهد عاطفي به ترتيب از طريق تكنيك هاي اجتماعي كردن كاركنان و حمايت سـازماني و                
اجتماعي از آنها در شكل گيري و تقويت هويت سازماني  كاركنان مي توانند نقش اساسي و                 

يك رابطه بـا  .  سازمان بستگي دارد–مهمي ايفا كنند، كه به نوبت به نوع رابطه بين كاركنان         
كاركنان و سازمان مي تواند براي فرد و سازمان منافع و مزاياي بـسياري در               كيفيت بالا بين    

وقتي كاركنان احساس كنند كه رابطـه شـان بـا سـازمان مبتنـي براحتـرام و                  . بر داشته باشد  
اعتماد متقابل است و در اهداف، ارزش ها و هنجارهاي سازمان سهيم هستند، بالتبع آن را با                 

كاركنان با سطوح بالاي تعهد سـازماني       . عاوضه اي جبران مي كنند    اعتماد و تعهد در رابطه م     
به عبارت ديگر، كاركنان بـا سـطوح بـالاي    . براي تعقيب منافع سازماني برانگيخته مي شوند   

وسيله باور قوي بـه اهـداف و ارزش هـاي سـازمان، و پـذيرش اهـداف و                   ـعهد سازماني ب  ـت
ش خود را براي متعالي كردن سـازمان بكـار   هاي سازماني تمايل دارند همه جهد و تلا       ارزش

همچنانكه تحقيقات پيشين   . ببرند، و در نتيجه به عضويت خود در سازمان مباهات مي ورزند           
نشان داده اند كاركنان با عضويت ها و وابستگي هاي سـازماني قـوي بـراي تعقيـب منـافع                    

بنابراين .  مي شوند  سازماني بدون توجه به كسب فرصت براي منافع شخصي خود برانگيخته          
مي توان نتيجه گرفت كه تعهد هنجاري و عاطفي كاركنان بـه سـازمان مـي توانـد هويـت                    

در واقـع هويـت سـازماني  سـبب مـي شـود كـه             . سازماني  كاركنان را ايجاد و تقويت كنـد        
كاركنان يك سازمان با سازمان احـساس همبـستگي و وحـدت كننـد، از سـازمان از لحـاظ                    

  . حمايت كنند و ويژگي هاي مشتركي با ساير اعضاي سازمان ادراك كنندرفتاري و نگرشي 
   همچنين نتايج آزمون ضريب همبستگي و تحليل رگرسيون نشان مي دهد كه بين هويت              

نان دركـل جامعـه آمـاري تحقيـق، و همچنـين در             ـسازماني كارك ـ  عهد مستمر ـسازماني و ت  
ه معناداري وجود ندارد، در حاليكه بين تعهد        هاي مسكن، رفاه، ملي، و تجارت هيچ رابط       بانك

مستمر سازماني كاركنان و هويت سازماني  كاركنان بانك ملت يك رابطه منفي معني داري               
اين نتيجه نشان مي دهد كاركناني كه نسبت به سـازمان تعهـد مـستمر دارنـد و                  . وجود دارد 

بطه شان با سـازمان، و در    برحسب نيازشان، به علت نبود فرصت هاي كاري مناسب تر، به را           
  سبت به سازمان هيچ گونه ـود درسازمان ادامه مي دهند، نـاري خـويت اجبـه عضـنتيجه ب
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. باشداحساس تعلق و وابستگي ندارند و در برخي موارد، مانند بانك ملت اين رابطه منفي مي               
  . باشد ميا سازماناسايي اندك آنها بدر واقع تعهد مستمر بالاي كاركنان به سازمان مبين شن

نتايج تحليل رگرسيون سلسله مراتبي نـشان دادكـه ويژگـي هـاي جمعيـت شـناختي                        
بر روي رابطه بين هويت سازماني  و        ) سن،جنس،سنوات خدمت، و سطح تحصيلات    (كاركنان

تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر كاركنان در كل سيستم بانكي مورد مطالعه تـاثيري نداشـته               
رابطـه  ( سـازمان  -نتيجه نشان مي دهد هويت سازماني  كاركنان به نوع رابطه فرد           اين  . است

بستگي دارد و جنـسيت، سـن، سـنوات         ) سازمان-معاوضه اي، حسابگرانه، روان شناختي فرد     
  . خدمت و سطح تحصيلات كاركنان نمي تواند بر روي اين رابطه تاثيري داشته باشد

 نـشان مـي دهـد    Post Hocآزمـون هـاي    يك راهـه و  ANOVAنتايج آزمون        
 45-36 و   35-25 قرارداشـتند بـيش از دو گـروه سـني            55-46كاركناني كه درگروه سـني      

اين بدين معناست كه  اين گروه از كاركنان بـه           . نسبت به سازمان تعهد مستمرسازماني دارند     
اسـتخدامي  علت نبود فرصت هاي شغلي براي آنها بواسطه سن شان نيازدارند كه بـه رابطـه        

كاركناني كه سطح تحصيلات پايين تـراز فـوق   .شان با سازمان عليرغم ميل شان ادامه دهند       
ديپلم داشتند بيش از دو گروه كاركنان با سطح تحصيلات فوق ديپلم و ليسانس نـسبت بـه                  
سازمان تعهد هنجاري، عاطفي و در مجموع تعهد سازماني داشتند و بيشتر نسبت به سازمان               

 يــك راهــه و         ANOVAهمچنــين نتــايج آزمــون .  و وابــستگي داشــتنداحــساس تعلــق
 نشان مي دهدكه بين برخي از بانك هاي مورد مطالعـه از لحـاظ   Post Hocآزمون هاي 

سازه هاي تحقيق تفاوت معني داري وجود دارد، كه بـر وجـود فـضاهاي كـاري متفـاوت در              
  .   بانك هاي مورد مطالعه دلالت دارد

 پايان براساس نتايج حاصل از تحقيق، پيشنهاداتي براي بهبود تعهد سـازماني، و در               در       
  : نتيجه هويت سازماني كاركنان به شرح ذيل ارائه مي شود

 بهبود ادراكات كاركنان ازعضويت سازماني، و نشان دادن توجه به آنها از طريق انجـام                -الف
  . ردادهاي روان شناختي آنهاحمايت هاي سازماني و اجتماعي، و پاس داشتن قرا
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 پرورش يك حس معني و تعلق داشتن در كار، كـه بطـور مثبـت نگـرش هـاي شـغلي                      -ب
هويـت سـازماني  بـا ادراك تعلـق          . ثر مي سازد  أ مت  را كاركنان و ادراكات شان از محيط شان      

  . داشتن يا يكي بودن با يك سازمان، كه فرد عضوي از آن است، ارتباط دارد
يك جامعه كاري، شبكه اي از افراد است كـه افـراد            . مان به يك جامعه كاري     تبديل ساز  -ج

بـدين ترتيـب    . در آن بر اساس ارزش ها، هنجارها و قوانين رفتاري مشتركي رفتار مي كنند             
اين افراد يك گروه را شكل مي دهند كه درآن  استعداد مي توانند توسعه پيدا كنند و سرمايه                 

ود، عضويت گروه ترتيب داده شود و هويت سازماني   مي توانـد              اجتماعي مي تواند شكوفا ش    
با نگريستن به سازمان از طريق اين ديدگاه، افراد عضويت سازمان را بـه عنـوان                . توسعه يابد 

كار كردن در يك سـازمان، فرصـت        . طريقه اي براي توسعه هويت شخصي شان مي نگرند        
 استعدادهاي فردي فراهم مي سازد كه به هاي فراوان و زيادي براي سرمايه گذاري و توسعه        

  .ايجاد عزت نفس تقويت كننده شخصيت فرد منجر مي گردد
.  هدايت و جهت دهي فرآيند هاي خودطبقه بندي و خودآشنايي كاركنان توسـط سـازمان         -د

افراد از طريق يك فرآيند خودطبقه بندي و خودآشنايي، موقعيت خودشان را در يـك جامعـه                 
 هويت اجتماعي از طريق خود        طبقه بنـدي توليـد مـي گـردد و افـراد،               .تعيين مي كنند  

بـه عنـوان    ) آنهـا (و تفاوت هاي درك شده      ) ما(همديگر را بر اساس شباهت هاي درك شده       
بعلاوه، در نگريستن به چنـين طبقـه بنـدي          . گروه خودي و غير خودي طبقه بندي مي كنند        

وه هاي خاصي گنجانده مي شوند و فقط به عنـوان           ها، افراد فرديت زدايي مي شوند و در گر        
موجوديــت هــاي متمــايزو متفــاوت يــا خودهــاي جمعــي و گروهــي شــان شناســايي مــي  

  ). خودجمعي و گروهي گروه خودي و خود جمعي و گروهي گروه غير خودي(شوند
 توسعه و تقويت عزت نفس مبتني بر سازمان كاركنان از طريق متعالي كـردن سـازمان و                  -ذ

   .ود شهرت بروني سازمانبهب
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