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  چكيده
تواند بر ساير متغيرهاي مهم  تغيير ميكنند. اين  ها تجربه مي ترين تغييراتي است كه سازمان ادغام از مهم

ها بر مشروعيت سازماني در سازمان اثر گذارد. هدف از انجام اين پژوهش، مطالعه تأثير ادغام سازمان

است. در اين راستا  تعاون، كار و رفاه اجتماعي وزارت و هويت يابي كاركنان با سازمان در كاركنان

مورد  ادغام از پس و ا سازمان و مشروعيت سازمان، پيشتغييرات متغيرهاي هويت يابي كاركنان ب

سنجش قرار گرفت. در اين پژوهش، علاوه بر تأثير ادغام بر مشروعيت سازمان و هويت يابي كاركنان با 

اي، هويت خنثي و عدم احراز هويت با سازمان نيز بررسي شد. سازمان، تأثير آن بر ادراك هويت دوجنبه

هاي نام برده مدل سازماني بر هويت يابي كاركنان با سازمان و هر يك از حالتبعلاوه تأثير مشروعيت 

هويت و مشروعيت  افزايش جهت راهكارهايي نهايت در پس از ادغام بررسي شد و  بسط يافته در مرحله

 اين در كه دهدمي نشان پژوهش از حاصل نتايج. است شده ارائه شده، سازمان ادغام يك در كاركنان

وزارتخانه، مشروعيت سازمان و هويت يابي كاركنان با سازمان پس از ادغام در مقايسه با قبل از ادغام، 

نتايج بدست آمده از مرحله پس از ادغام، مشخص شد   كاهش معناداري داشته است. همچنين با مطالعه

و عدم احراز هويت  ايكه مشروعيت سازمان، تأثير مثبت برهويت سازماني دارد و هويت خنثي، دوجنبه

  دهد .  را كاهش مي

  مشروعيت سازماني، هويت سازماني، ادغام، مدل بسط يافته هويت سازماني. كلمات كليدي: 

 

 هاي مديريت در ايرانپژوهش

  1399  تابستان ،2 شماره ،24 دوره
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  مقدمه - 1
تواند  گران سازمان است چراكه مي، مفهومي مهم براي پژوهش 1يابي كاركنان با سازمانهويت

رفتار شهروندي سازماني و كاهش ترك شغل منجر به نتايج مثبتي مانند افزايش وفاداري، 

يابي با سازمان در طي دوران سخت تغيير، كاري دشوار است و .ثبات هويت]  162، ص 1[شود

ها نوع  . ادغام] 45، ص2[شود تغييراتي مانند ادغام، اغلب موجب كاهش هويت سازماني مي

در سراسر جهان به عنوان  ميلادي 1990مهمي از تغييرات سازماني هستند كه از اوائل دهه 

. در عمل ] 554، ص3[اند  ابزاري ويژه در جهت بهبود رقابت و كارآيي مورد استفاده قرار گرفته

شود كاركنان مجبور باشند از هويت سازماني  ها سبب مي مشاهده شده است كه ادغام سازمان

؛ ]53، ص4[انتقال دهند شده جديد  پوشي نمايند و وفاداري خود را به سازمان ادغام قبلي، چشم

در نتيجه، احتمال بروز پيامدهايي همچون بحران هويت، تعارض فرهنگي و فقدان هويت واحد 

  . ]367، ص5[يابد  براي كاركنان سازمان جديد افزايش مي

ها اهميت زيادي دارد، مشروعيت سازمان عامل ديگري كه براي بقا و بهبود عملكرد سازمان

است زيرا براي استقرار خويش در محيطي پويا،   هم براي سازماناست. مشروعيت منبعي م

هايي داراي مشروعيت هستند كه بتوانند محاسبات  ؛ سازمان]273، ص7[بدان نيازمند است

نوا باشند و  منطقي ذينفعان خود در مورد منافع شخصي را تحقق بخشند، با تصورات آنها هم

رود ادغام سازمان . انتظار مي]1834، ص6[كاهش دهدنتايجي ارائه نمايند كه نگراني آنها را 

ها، بتواند مشروعيت آن را نيز تحت تأثير قرار دهد چرا كه منجر به تغيير در ساختار، سيستم

وظايف و در بسياري از اوقات، فرهنگ سازمان خواهد شد.  با توجه به اين امر در اين پژوهش 

  ه شده است. تأثير ادغام بر مشروعيت سازمان نيز سنجيد

ها و  شوند و بخش رو مي ها پس از ادغام، با بحران كاهش مشروعيت روبه عموماً سازمان

واحدهاي سازمان جديد به دليل كاهش مشروعيت و استقلال، به طرز محسوسي با افت هويت 

. با توجه به اين امر تأثير مشروعيت سازمان بر انواع ] 181، ص8[شوند رو مي سازماني روبه

ت كاركنان در شرايط پش از ادغام از ديگر مواردي است كه در اين پژوهش بررسي شده هوي

 است. 

گيرد كه امروزه با پيشرفت سريع علم و ضرورت انجام اين پژوهش از اين امر نشأت مي

 1 Organizational Iden tification  
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اي پيدا كرده فناوري و پيچيده شدن محيط سازماني، لزوم ايجاد تغيير سازماني اهميت ويژه

ها به يك  هاي مالي فراوان، بحث ادغام سازمان با توجه به وجود هزينهو ] 96، ص9[است

)، NPM(2نگراني عمومي تبديل شده است. اين امر با توجه به روند فراگير مديريت دولتي نوين

-به بخش عمومي نيز راه يافته است و در بخش عمومي ايران نيز شاهد چندين مورد ادغام بوده

وزارتخانه تعاون، كار و رفاه اجتماعي بوده است؛ بدين ترتيب كه با ايم كه يك مورد آن تشكيل 

 44هاي اصل  تر نمودن دولت، با تكيه بر سياست سازي و چابك هاي كوچك توجه به سياست

مجلس شوراي اسلامي، در تاريخ هشتم تيرماه   قانون اساسي و طبق مصوبه هشتمين دوره

جتماعي، كار و امور اجتماعي و نيز تعاون با يكديگر رفاه و تامين ا  ، سه وزارتخانه1390سال 

ادغام شدند و وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي شكل گرفت؛ اين امر در حالي است كه علاوه 

بر سه وزارتخانه ياد شده،  چندين وزارت خانه مهم ديگر نيز فرايند ادغام را پيمودند كه براي 

هاي صنايع و تجارت اشاره كرد كه از ادغام وزارتخانهتوان به وزارت صنعت، معدن و مثال مي

ها و چه بعد از آن، بحث ادغام معادن و بازرگاني شكل گرفت.  چه قبل از انجام اين ادغام

ها، موافقين و مخالفين خود را داشته است. ادغام دو يا چند وزارتخانه به دليل تبعات وزارتخانه

طلبد  اي را مي اي است كه توجه بسيار ويژه راه دارد، مسئلهشماري كه با خود به هم فراوان و بي

دستي و كاركنان دولت را تحت تاثير خود قرار  هاي پايين و چون طيف وسيعي از سازمان

دهد، لازم است كه اثرات جانبي آن مورد مطالعه قرار گيرد؛ با توجه به اين امر، در اين  مي

تواند در درك  است. نتايج حاصل از اين پژوهش ميپژوهش برخي از آثار ادغام، مطالعه شده 

ها و  گيري بهتر مديران از وضعيت هويت كاركنان بعد از ادغام موثر باشد و در تصميم

هاي دولتي مورد  گذاران براي نيروي انساني سازمان هاي مديران و خط مشي ريزي برنامه

  استفاده قرار گيرد. 
 

  مباني نظري و مرور ادبيات پژوهش - 2

  هويت سازماني كاركنان و ادغام - 1- 2

، ص 10[توسط آلبرت و وتن معرفي شد 1985هويت سازماني، براي نخستين بار در سال 

هاي منحصر به فردي دهنده خصيصه در سطح فردي، هويت سازماني كاركنان، نشان .]251

 2 New public Management 
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دانند. بنابراين اعضاي  است كه افراد آنها را به عضويت خود در يك سازمان خاص، مربوط مي

پذيرند. اين ديالكتيك كه  سازمان هم هويت سازماني را شكل داده و هم از آن شكل و قالب مي

ني استخراج در قلب نظريه هويت اجتماعي نهفته است، همان است كه از آن مفهوم هويت سازما

. هويت سازماني قوي كاركنان به عنوان يك مزيت رقابتي مهم براي ] 773، ص11[مي شود 

ها و مشخصات سازمان و  سازمان تلقي شده و قوت و استحكام آن، به درك اعضا از ويژگي

تواند هويت سازماني مي. ]273، ص10[ها اعتقاد دارند، بستگي دارد اي كه به ويژگي درجه

ترين رويدادها ادغام سازمان دادهاي گوناگوني دستخوش تحول شود كه يكي از مهمتوسط روي

  .]53، ص12[است 

ترين تغييراتي است كه ممكن است كاركنان در طول عمر خود تجربه  ادغام از جمله مهم

ها و نتايج و به منظور افزايش قدرت افزايي تواناييها با هدف هم.سازمان] 432، ص13[كنند 

. به طور كلي تركيب دو يا چند سازمان در يك ]152، ص14[زنند، دست به ادغام ميرقابت

سازمان را ادغام گويند. پديده ادغام معمولا به منظور بهبود عملكرد كلي سازمان از طريق 

پذيرد. البته هيچ ضمانتي وجود ندارد كه چنين بهبودي محقق شود  افزايي صورت مي كسب هم

تواند پيامدهاي منفي در صورتي كه ادغام به درستي انجام نشود مي؛ چراكه ]763، ص15[

)  برخي از 2003(3براي مثال از ديدگاه اسچرادر و سلف زيادي را در بر داشته باشد. 

پيامدهاي منفي ادغام از ديد كاركنان، عبارتند از: اخراج، فقدان كنترل، از دست دادن هويت يا 

هاي جديد يا از دست دادن همكاران. اما در مقابل، در  ليتاعتبار كاري، ناآشنايي با مسئو

صورت انجام صحيح ادغام، بهبود فرآيندها، ايجاد اهداف جديد، يكپارچگي كاركردها و يادگيري 

  . ]518، ص16[تواند از پيامدهاي مثبت ادغام از ديدگاه كاركنان باشدهاي جديد مي مهارت

هاي  تواند تهديدي براي هويت كاركنان و گروه مطالعات، حاكي از آن است كه ادغام مي

؛ چراكه كاركنان پس از فرآيند ادغام تحت فشار قرار ] 681، ص17[كاري محسوب شود 

گيرند تا هويت سازماني قبلي خود را كنار بگذارند و با هويت سازماني فعلي خود سازگار  مي

اي را با خود به  ميلي كاركنان براي پذيرش هويت جديد، پيامدهاي چندگانه شوند؛ در نتيجه، بي

همراه دارد كه عبارتند از: اضطراب و استرس روانشناختي، عدم اعتماد بين فردي و كاهش 

  . ] 129، ص18[تعهد، رضايت شغلي و اعتماد به نفس

 3 Schraeder, M., & Self 
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هاي معدودي انجام شده است در خصوص تأثير ادغام بر هويت سازماني كاركنان، مطالعه

يابي با سازمان پس از تغييراتي كه هاي هويت) به چالش2004(4ميلوارد و كايرياكيدو. ]7، 3[

يابي با دارند كه حفظ هويتاند. آنها در اين زمينه بيان ميآورد، پرداختهادغام به وجود مي

) نيز در پژوهشي، 1387خاني(آغاز و امير. ]19[سازمان، بعد از ادغام از طريق كارراهه است

گذارد يابي كاركنان وزارت جهاد كشاورزي با سازمان و آثاري كه پديده ادغام بر آن ميهويت

دهد كه در اين وزارتخانه، پس از ادغام، نتايج حاصل از پژوهش نشان مياند. را بررسي كرده

ادغام و هويت پس از اي حاكم بوده است. همچنين ميان هويت پيش از نوعي هويت دو جنبه

كه هويت نسبت به سازمان قبلي  (وزارت جهاد ادغام تفاوت معناداري وجود دارد به نحوي

سازندگي يا وزارت كشاورزي) در قياس با هويت نسبت به سازمان فعلي (وزارت 

  . ]20[جهادكشاورزي) از وضعيت مطلوبتري برخوردار است

  ير است: رو فرضيه نخست اين پژوهش به شرح زازاين

 »بين هويت كاركنان قبل و بعد از ادغام تفاوت معناداري وجود دارد.« 

در بر  كه اين عاملدارد اذعان مي) 1983(  5در عملياتي سازي سازه هويت سازماني، چني

  است: اساسي عنصرگيرنده سه 

احساس تعلق، پيوستگي و كشش احساسي، ارجاع به  -احساس پيوستگي يا عضويت  )1

  ؛عنوان عضو سازمان و افتخار به عضويت در سازمانخود به 

  ؛اهداف سازمانتحقق وفاداري به سازمان و اشتياق به  -وفاداري يا حمايت از سازمان  )2

هاي تشابه ادراك شده بر حسب ويژگي - هاي مشتركويژگيداشتن تشابه يا ادراك از  )3

 .] 353، ص21[ها و اهداف مشتركمشترك با توجه به ارزش

  

  مدل بسط يافته هويت سازماني  -2-1-1

اند تا طيف تعيين هويت سازماني را مد نظر قرار داده نظريه پردازان سازماني، مفهومي فراتر از

- وسيع تري از اشكال ممكن تعلق به سازمان را مطرح نمايند. اين اشكال برمبناي ميزان هم

 در را يك فرد ممكن است خود چگونه"  هايي نظير اينكهپوشاني فرد با سازمان است. سوال

را مشابه سازمان يا درتضاد با آن تعريف  فرد خود شود اگرچه مي سازمان ببيند؟ با تضاد

 4
 Millward and Kyriakidou  5 Cheney 
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هويت سازماني پاسخ  ، توسط بررسي صرف"سازمان دارد؟ يا فرد چه اثري بر اين امر كند؟ و

يت، در برگيرنده سه داده نمي شود. در واقع، مدل بسط يافته هويت سازماني علاوه بر عامل هو

اي و هويت خنثي نيز است كه در ذيل به آنها پرداخته حالت ديگر فقدان هويت، هويت دوجنبه

  .] 9، ص22[شده است

  عدم احراز هويت با سازمان
با سازمان، امري تصادفي يا يك صفت نامناسب اعضاي سازمان نيست،  عدم احراز هويت

سازمان است و مي تواند عدم پذيرش رسالت و فرهنگ بلكه به معناي جدا كردن عمدي خود از 

هاي محوري آن را شامل شود و تا جايي پيش رود كه فرد بطور آگاهانه و  سازمان يا جنبه

. طبق مطالعات السباچ و ]625، ص23 [فعال، هويت و تعهد خود را از سازمان جدا نمايد

فرآيندي آگاهانه و از روي شناخت )، از آنجايي كه فقدان هويت سازماني، 2001( 6باتاچاريا

  .]402، ص24[است، فرد ممكن است به حدي برسد كه به سازمان نگاهي خصمانه داشته باشد

توان انتظار داشت ادغام در صورتي با توجه به آنچه در خصوص آثار ادغام بيان شد، مي

رو فرضيه د از اينكه به درستي انجام نشود، عدم احراز هويت كاركنان با سازمان را تشديد كن

  دوم پژوهش به شرح زير است: 

 »نمايد. ادغام، فقدان هويت سازماني را تشديد مي« 

  ايهويت دوجنبه
هاي كنوني  ) معتقدند كه با در نظر گرفتن پيچيدگي و ابهام سازمان2004(7كريتنر و اشفورث

هايي از  با جنبهزمان ها و باورهاي افراد، يك فرد ممكن است به طور هم و تضعيف ارزش

اي ها احساس هويت نكند. اين حالت، هويت دو جانبه سازمان، هويت يافته و نسبت به ساير جنبه

توان  . با عنايت به آثار ادغام مي]10، ص22 [شود (هويت متعارض يا بيمارگونه) ناميده مي

  فرض كرد كه:

  »كند.يد مياي ميان كاركنان را تشدفرضيه سوم: ادغام، داشتن هويت دوجنبه«
  هويت خنثي 

هاي گذشته خود در سازمان، چگونگي توصيف خود و افراد ممكن است به دليل تجربه

نحوه مديريت، دچار هويت خنثي شوند. در چنين وضعيتي، افراد نسبت به سازمان كاملا 

 6
 Elsbach and Bhattacharya 7 Kreiner and Ashforth 
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 [هاي سازمان براي آنها از اهميت برخوردار نخواهد بود ها يا شكست تفاوت بوده و موفقيت بي

توان انتظار پديد آمدن هويت خنثي در رو با توجه به آثار احتمالي ادغام مي. ازاين]11، ص22

  وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي را داشت. 

  »كند.فرضيه چهارم: ادغام، داشتن هويت خنثي ميان كاركنان را تشديد مي«
  

  مشروعيت سازماني  - 2- 2

هاي مهمي است كه مورد نظر مشروعيت از موضوعهاي معاصر، در چارچوب تئوري سازمان

هاي يك قرار گرفته است. مشروعيت، ادراك يا فرضي تعميم يافته است مبني بر اينكه كنش

هايي كه به طور اجتماعي ها اعتقادها و تعريفموجوديت در سيستمي از هنجارها، ارزش

  .]594، ص25 [ساخته شده است، مطلوب و مناسب هستند

وجود آور است؛ با اينرو در مقابل رويدادهاي خاص تابيافته است، ازاينتعميممشروعيت، 

بستگي به تاريخچه رويدادها دارد. بدين معنا كه يك سازمان ممكن است بعضي اوقات از 

ها موردي هنجارهاي اجتماعي فاصله بگيرد با اين وجود مشروع باقي بماند چراكه اين انحراف

وم در اين تعريف اين است كه مشروعيت، ادراك يا فرض است بدين معنا شوند. نكته دتلقي مي

بينند. گونه كه آنها سازمان را ميگران به سازمان است آندهنده واكنش مشاهدهكه نشان

گرايي بين شود بدين معنا كه منعكس كننده يك هممشروعيت به طور اجتماعي ساخته مي

هاي مشترك(يا مشترك فرض شده) برخي گروهرفتارهاي يك موجوديت مشروع و عقايد 

كنندگان رو مشروعيت وابسته به مخاطب جمعي است و مستقل از مشاهدهاجتماعي است ازاين

. مشروعيت دسترسي بهتر به منابعي كه براي بقاي سازمان اهميت ]595، ص25 [خاص است

كمتر، جذب كاركنان، هايي با مشروعيت سازد. براي سازمانپذير مياساسي دارد را امكان

  . ]53، ص12[گذاران دشوارتر خواهد بودكنندگان، توزيع كنندگان و سرمايهعرضه

كند: مشروعيت عملي، مشروعيت )، سه نوع كلي از مشروعيت را معرفي مي1995(8ساچمن 

هاي رفتاري اخلاقي و مشروعيت شناختي. هركدام از اين انواع مشروعيت، برمبناي پويايي

  است. متفاوتي 

ترين مشروعيت عملي برمبناي محاسباتي با محوريت نفع شخصي از سوي مستقيم

 8 Suchm an 
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توان به نوعي مشروعيت مبادلاتي مخاطبان سازمان است. در واقع اين نوع از مشروعيت را مي

  در نظر گرفت. 

هاي آن است. گر ارزيابي هنجاري مثبت از سازمان و فعاليتمشروعيت اخلاقي، بيان

ها در خصوص اين امر نيست وعيت عملي، مشروعيت اخلاقي بر مبناي قضاوتبرخلاف مشر

ها در رساند يا خير بلكه بر مبناي قضاوتكننده سود ميكه آيا فعاليت خاصي به ارزيابي

ها به نوبه خصوص اين است كه آيا اين فعاليت، كار درستي است كه انجام گيرد. اين قضاوت

هاي سازمان به طور اثربخشي ورد اين امر است كه ايا فعاليتخود منعكس كننده عقايدي در م

هاي مخاطبان كه به طور دهد، كه اين امر توسط سيستم ارزشرفاه اجتماعي را ارتقا مي

  اجتماعي ساخته شده است، تعريف شده است. 

علاوه بر دو نوع شرح داده شده از مشروعيت، مشروعيت همچنين ممكن است پشيتباني 

اي باشد هاي فرهنگيآميز براي يك سازمان يا پذيرش صرف سازمان بر مبناي استدلالتصديق

شود؛ كه اين نوع از ناپذير و لازم در نظر گرفته ميشود يا اجتنابكه مسلم فرض مي

  .]596، ص25 [شودمشروعيت، شناختي ناميده مي

ي و داخلي سازمان شامل مخاطبان خارج -آيد كه ذينفعان مشروعيت، هنگامي به دست مي

هاي سازمان پشتيباني ها و فعاليتاز هدف -گيرندهاي سازمان قرار ميكه تحت تأثير خروجي

شود كه نموده و آنها را تأييد كنند. همچنين يك سازمان، زماني مشروع در نظر گرفته مي

شي و بقاي توسط بخشي از جامعه بزرگتر، پشتيباني و تأييد شود؛ اين امر به نوبه خود اثربخ

كند. اگر عاملان اصلي سازمان از كنش هاي اصلي سازمان ناراضي سازمان را تضمين مي

 .]710، ص26 [هاي سازمان بردارندباشند، ممكن است دست از حمايت و پشتيباني از فعااليت

ها اهميت زيادي دارد و ادغام از با توجه به اين امر بررسي مشروعيت براي سازمان

  .]275، ص7 [است كه ممكن است بر مشروعيت سازمان اثر گذاردرويدادهايي 

  
 

  مشروعيت سازماني و ادغام -2-2-1

برآورد مشروعيت سازمان توسط ذينفعان مرتبط با ادغام و مديريت چنين برآوردهايي، امري 

. فرآيند ادغام ممكن است بر ]1831، ص6[ ها است حياتي براي درك فرآيند ادغام سازمان
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ادغام، ممكن است سازماني كه داراي مشروعيت   سازمان، تاثير گذارد. به واسطهمشروعيت 

بالايي بوده با سازمان ديگري ادغام شود و مجبور به پيروي از مديريت سازمان جديد شوند 

. با ]502، ص27[ شود كه در هر حال، مشروعيت سازماني از ديد كاركنان دچار آسيب مي

  ن فرض زير را ارائه نمود:توا توجه به اين مطالب، مي

فرضيه پنجم: مشروعيت سازماني بعد از فرآيند ادغام، در مقايسه با قبل از آن، كاهش «
  »  يابد. مي

  

  تأثير مشروعيت بر هويت سازماني  -2-2-2

دهند، چرايي  كاري كه انجام مي  هايي كه مشروعيت بالايي دارند، درباره كاركنان در سازمان 

. اما بعضا ممكن ]1831، ص6[ هاي شنيدني زيادي دارند ه انجام آن داستانانجام كار و نحو

هايي  است به دليل كاهش مشروعيت در سازمان، افراد با شرايطي مواجه شوند كه عملا قسمت

كه اين  ]504، ص27[هاي ديگر متنفر باشند از سازمان فعلي را بپذيرند و در عين حال از بخش

توان انتظار رو مياي در بين كاركنان خواهد شد؛ ازاينت دوجنبهگيري هويامر منجر به شكل

داشت كه در صورتي كه كاركنان، سازمان جديد را مشروع بدانند، هويت سازماني آنها تقويت 

خواهد شد و هويت دوجانبه، خنثي و فقدان احراز هويت با سازمان، كاهش يابد. با توجه به اين 

  ژوهش به شرح زير است: امر، فرضيه ششم و هفتم اين پ

     »فرضيه ششم: مشروعيت سازماني بر هويت سازماني كاركنان تأثير مستقيم دارد.«
اي هويت خنثي را  فرضيه هفتم: مشروعيت سازماني فقدان احراز هويت، هويت دوجنبه«

  »   دهد.كاهش مي
  

  طرح پژوهش  - 3
سطح فردي مطالعه شده است. بدين در اين پژوهش تأثير ادغام بر هويت سازماني كاركنان در 

  اند. معنا كه كاركنان در خصوص ميزان هويت سازماني خود قبل و بعد از فرايند ادغام نظر داده

ترين ذينفعان داخلي سازمان يعني مشروعيت سازماني در اين پژوهش از ديدگاه مهم

در فرايند ادغام  كاركنان سنجيده شده است و تغييرات ادراك كاركنان از مشروعيت سازمان

  بررسي شده است 
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يابي آنها با سازمان، در اين پژوهش، تأثير ادراك كاركنان از مشروعيت سازمان بر هويت

بعد از ادغام مطالعه شده است؛ چراكه هدف، اين بوده است كه آيا مشروعيت سازماني كه 

يا خير. از اين رو شاهد ادغام بوده است به حفظ هويت كاركنان آن سازمان كمك خواهد كرد 

يابي با سازمان و مشروعيت سازماني از ديدگاه كاركنان و در سطح فردي هر دو متغير هويت

  سنجيده شده است. 

انجام شده است. با توجه به اينكه ادغام در  1394از نظر مقطع زماني، اين پژوهش در سال 

ده است كه كاركنان تا حدي انجام شده است اين مقطع زماني با اين هدف انتخاب ش 1390سال 

خانه جديد را پذيرفته باشند و هنوز امكان ارزيابي در خصوص وزارتخانه پيشين را وزارت

داشته باشند؛ ضمن اينكه در اين دوره سه ساله استخدام جديدي به طور گسترده نيز توسط 

افرادي بوده اند كه اند وزارتخانه انجام نگرفته بود و تمام افرادي كه به پرسشنامه پاسخ داده

  اند. پيشتر در يكي از سه وزاتخانه ياد شده مشغول به كار بوده

  

   پژوهش  روش - 4
پژوهش حاضر كاربردي از نوع توصيفي است. تمركز پژوهش فعلي بر دو بخش است. نخست 

متغيرهاي مشروعيت سازماني، هويت سازماني، فقدان احراز هويت با سازمان،   به مقايسه

اي و هويت خنثي قبل و بعد از ادغام پرداخته شده است. براي اين كار از آزمون  جنبههويت دو

T  زوجي استفاده شده است تا مشخص شود كه آيا تفاوت معناداري قبل و بعد از ادغام براي

شده  گران، سازمان ادغام هريك از متغيرها روي داده است يا خير. از آنجايي كه براي پژوهش

سه سازمان قبلي از اهميت بيشتري برخوردار بود، اين امر بررسي شده است جديد نسبت به 

تواند هويت يابي كاركنان با سازمان را كه آيا ادراك كاركنان از ميزان مشروعيت سازماني مي

  تقويت كند. 

  هاي استاندارد به شرح زير بوده است: ها در اين تحقيق پرسشنامه آوري داده ابزار جمع

  نيهويت سازما
 13) استفاده گرديد كه شامل 1983براي سنجش متغير هويت سازماني از پرسشنامه چني (

سوال مربوط به  4سوال مربوط به عضويت و  4سوال مربوط به وفاداري،  5سوال است ( 

   .]21[ شباهت)
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  اي و هويت خنثي فقدان احراز هويت، هويت دوجنبه
سوالي كريتنر و اشفرث  7يافته، پرسشنامه هاي مرتبط با مدل هويت سازماني بسط سوال

مورد آن مربوط به هويت دوجنبه  2مورد آن مربوط به عدم احراز هويت،  2) است كه 2004(

 .]22[مورد آن مربوط به هويت خنثي است 3اي و 

  مشروعيت سازماني
) (كه در بخش 1995براي سنجش اين متغير بر اساس مدل مشروعيت سازماني ساچمن (

آيتمي استفاده شده است كه هفت سوال مربوط  22نظري شرح داده شد) از پرسشنامه مباني 

به مشروعيت عملي، ده سوال مربوط به مشروعيت اخلاقي و چهار سوال نيز دربردارنده 

   .]25[مشروعيت شناختي هستند

ها نيازي به تست روايي نبوده است ليكن به دليل با توجه به استاندارد بودن پرسشنامه

اطمينان از حفظ معنا در ترجمه از روش اعتبار محتوا استفاده شده است. به منظور تعيين پايايي 

  ها آمده است. دروني آزمون از روش آلفاي كرونباخ استفاده شد كه نتايج آن در بخش تحليل داده

تعاون، كار و   نفر است كه تمامي كاركنان وزارتخانه 1300آماري پژوهش شامل   جامعه

گيرد.  اند را در برمياه اجتماعي را كه پيشتر در يكي از سه وزارتخانه ياد شده، فعاليت داشتهرف

نفر مشخص شد. شيوه توزيع پرسشنامه  297حجم نمونه بر اساس جدول مورگان و كرجسي 

-گر در ساختمانبدين صورت بوده است كه پس از تأييد پرسشنامه توسط وزارتخانه، پژوهش

زارتخانه حضور يافت و پرسشنامه به همه افرادي كه پيشتر در يكي از سه هاي گوناگون و

وزارتخانه ياد شده شاغل بودند، تجربه ادغام را داشتند و حاضر به همكاري بودند، داده شد. 

پرسشنامه  320گيري را در دسترس دانست. در اين راستا تعداد توان شيوه نمونهاز اين رو مي

  پرسشنامه تحليل شد. 297آوري و در نهايت  پرسشنامه جمع 305عداد، توزيع شد كه از اين ت

  اي بوده و از نوع طيف ليكرت پنجگانه است.   گيري نگرش اين پژوهش مقياس فاصله مقياس اندازه
  

  ها تجزيه و تحليل داده - 5
هاي پژوهش در دو بخش آمار توصيفي و آمار استنباطي صورت گرفت.  تجزيه و تحليل داده

 % است.5% و سطح خطا نيز 95اطمينان در اين پژوهش  سطح
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  آمار توصيفي - 1- 5

دهنـد. وضـعيت    درصـد از آنهـا را زنـان تشـكيل مـي      1/43دهندگان را مردان و  درصد از پاسخ 9/56

درصـد از   8/48كردند به اين ترتيب بود كـه   ي سابقي كه در آن كار مي كاركنان با توجه به وزارتخانه

اـون      6/34رمند سابق وزارت كار و امور اجتماعي، كل كاركنان، كا درصـد كارمنـدان سـابق وزارت تع

ــد.      6/16و  ــاعي بودن ــامين اجتم ــاه و ت ــابق وزارت رف ــدان س ــز كارمن ــد ني ــل   2/4درص ــد ك درص

درصـد از كـل    9/73درصـد را سرپرسـتان و    1/8درصـد را روسـا،    8/13دهندگان را مديران،  پاسخ

درصـد   4/25دهند. از نظر سابقه كاري و سنوات نيز بـه ترتيـب،    كيل ميدهندگان را كاركنان تش پاسخ

درصـد بـين شـانزده تـا      9/22درصد داراي سابقه يازده تا پـانزده سـال،    4/28بين شش تا ده سال، 

  دهندگان سابقه كاري بيش از بيست سال داشتند.   درصد از كل پاسخ 3/23بيست سال و در نهايت 

  

  آمار استنباطي - 2- 5

بيانگر نرمال نبودن توزيع در برخي متغيرها  K-Sاين پژوهش با توجه به اينكه نتايج آزمون در 

استفاده شده است. در ادامه نتايج اين  5تا  1زوجي براي فرضيه  Tبوده است، از آزمون 

  آزمون نشان داده شده است: 

 »جود دارد.بين هويت كاركنان قبل و بعد از ادغام تفاوت معناداري و«  فرضيه نخست:

                         
 

   H1:          H0: µ1=µ2 

µ1≠µ2 

 نتايج آزمون زوجي هويت كاركنان .1جدول 

 

  تفاوت هاي زوجي

t df Sig.  

  ميانگين
انحراف 

  معيار

خطاي معيار 

  ميانگين

 95بازه اطمينان 

  درصدي

  حد بالا حد پايين

 - ادغام از قبل كاركنان هويت 

 ادغام از بعد كاركنان هويت
0.29846 0.86702 0.05031  0.19945 0.39747  5.933297 0.000 
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با توجه به اينكه حد بالا و پايين هر دو مثبت هستند، مي توان گفت كه هويت يابي كاركنان 

  با سازمان در دوران پيش از ادغام بيشتر از دوران بعد از ادغام بوده است. 

يابي با سازمان با استناد به آزمون تأثير ادغام بر ساير انواع هويت در ادامه به بررسي

  نمونه اي (ويلكاكسون) پرداخته شده است: –علامت زوج 

  »نمايد. فرضيه دوم: ادغام، فقدان احراز هويت با سازمان را تشديد مي«
  »كند.اي ميان كاركنان را تشديد ميفرضيه سوم: ادغام، داشتن هويت دوجنبه«
 »كند.فرضيه چهارم: ادغام، داشتن هويت خنثي ميان كاركنان را تشديد مي«

 

وضعيت تعداد داده ها، ميانگين رتبه ها و مجموع رتبه ها (عدم احراز هويت، هويت دو جنبه اي   .2جدول 

  و هويت خنثي)
  

 تعداد 
مينگين رتبه 

 ها

مجموع رتبه هاي هر 

 يك از دو گروه

عدم  - ادغامعدم احراز هويت بعد از 

 احراز هويت قبل از ادغام

a 88 رتبه هاي منفي
 74.62  6566.50  

52b  رتبه هاي مثبت
 63.53 3303.50  

157c  رتبه هاي مساوي
   

   297  جمع

 - هويت دو جنبه اي بعد از ادغام

  هويت دو جنبه اي قبل از ادغام

78d رتبه هاي منفي
 64.68  5045.00  

47e  رتبه هاي مثبت
 60.21 2830.00  

172f  رتبه هاي مساوي
   

   297  جمع

  - هويت خنثي بعد از ادغام

 هويت خنثي قبل از ادغام

83g رتبه هاي منفي
 68.04 5647.00  

57h  رتبه هاي مثبت
 74.09 4223.00  

157i  رتبه هاي مساوي
   

   297  جمع

 

  ستاده دوم:
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  نمونه اي (ويل كاكسون) - نتايج آزمون علامت زوج . 3جدول 
 

 
 - ادغام از بعد هويت احراز عدم

 ادغام از قبل هويت احراز عدم

 - ادغام از بعد اي جنبه دو هويت

 ادغام از قبل اي جنبه دو هويت

 - ادغام از بعد خنثي هويت

 ادغام از قبل خنثي هويت

Z -3.419a
 -2.783a

 -1.496a
 

Asymp. Sig. 

(2-tailed) 
0.001 0.005  0.135 

a.  بر مبناي رتبه هاي منفي  

  

  با توجه به يافته هاي فوق:

در مورد فرضيه دوم مي توان گفت چون سطح معناداري براي عدم احراز هويت كمتر از 

رد مي شود و مي توان اظهار داشت كه بين عدم احراز هويت قبل و   H0است در نتيجه 0.05

دهد، عدم احراز هويت بعد از ادغام، تفاوت معناداري وجود دارد. همچنين نتايج بالا نشان مي

پس از ادغام تشديد شده است اگرچه اين وضعيت پيش از ادغام هم وجود داشته ولي ادغام به 

  شود. اين امر فرضيه دوم تأييد ميآن دامن زده است. با توجه به 

اي كمتر در مورد فرضيه سوم نيز مي توان گفت چون سطح معناداري براي هويت دو جنبه

رد مي شود. بنابراين مي توان چنين نتيجه گرفت كه بين هويت دو  H0است، فرض   0.05از  

- ن نتايج بالا نشان مياي قبل و بعد از ادغام تفاوت معناداري وجود دارد. همچنين همچنيجنبه

دهد كه هويت دو جنبه اي نيز پس از ادغام تشديد شده است اگرچه اين حالت نيز همانند حالت 

رو عدم احراز هويت از پيش وجود داشته است ليكن ادغام منجر به افزايش آن شده است. ازاين

  فرضيه اصلي سوم نيز تأييد مي شود. 

 0.05سطح معنا داري براي هويت خنثي بيشتر از  در مورد فرضيه چهارم به دليل اينكه

توان گفت بين هويت خنثي قبل و بعد از  تاييد مي شود و بنابراين نمي H0است در نتيجه فرض 

شود. ادغام تفاوت معناداري وجود دارد. با توجه به اين امر فرضيه چهارم پژوهش تأييد نمي

ادغام هويت خنثي داشته اند بيش از افرادي است گرچه در اين حالت نيز تعداد افرادي كه بعد از 

 .  كه پيش از ادغام هويت خنثي داشته اند، اما اين تفاوات معنادار نيست

  در ادامه به فرضيه پنجم پژوهش پرداخته شده است:

فرضيه پنجم: مشروعيت سازماني بعد از فرآيند ادغام، در مقايسه با قبل از آن، كاهش «
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  »  يابد. مي
زوجي استفاده شده است، جدول زير نتايج  tبراي بررسي اين فرضيه نيز از آزمون 

  حاصل از اين آزمون را نشان مي دهد: 

  
  نتايج آزمون زوجي براي متغيرهاي پژوهش، قبل و بعد از ادغام .4جدول 

  

Sig.  df  T هاي زوجي تفاوت    

 95بازه اطمينان   

  درصدي

خطاي 

معيار 

  ميانگين

انحراف 

  معيار

  ميانگين

  حد پايين  حد بالا

 سازماني مشروعيت  3095/0  8387/0  5007/0  1881/0  3887/0  129/5  297  001/0

 – ادغام از قبل

 سازماني مشروعيت

  ادغام از بعد

  

همچنين، حد بالا است و  05/0در بررسي فرضيه پنجم، با توجه به سطح معناداري كمتر از 

در دوران پيش از ادغام  مشروعيت سازمانيتوان گفت كه  و پايين هر دو مثبت هستند، مي

  شود. فرضيه پنجم تاييد مي بيشتر از دوران بعد از ادغام بوده است و بنابراين

در ادامه نتايج حاصل از تأثير ادارك كاركنان از مشروعيت سازمان بر هويت سازماني آنها 

  استفاده شده است.  PLSافزار شده است. در اين راستا از نرمارائه 

  شود. هاي روايي و پايايي متغيرهاي مدل بررسي ميابتدا شاخص
 

  گيري آزمون مدل اندازه -5-2-1

گيري پژوهش، بايد هر دو شاخص آلفاي كرونباخ و پايايي مركب  براي آزمون پايايي مدل اندازه

ارائه شده  5نتايج حاصل از آزمون مدل كه در جدول شماره  .]117ص، 28[باشند 7/0بيشتر از 

گيري پژوهش است. براي سنجش روايي همگرا در مدل  است ناشي از تاييد پايايي مدل اندازه

(ميانگين واريانس استخراج شده) استفاده شده است. معيار  AVEگيري نيز شاخص  اندازه

AVE دهد كه هرچه اين همبستگي خود را نشان مي هايميزان همبستگي يك سازه با شاخص
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نتايج بدست آمده حاكي از تأييد روايي  .]123، ص29[بيشتر باشد برازش نيز بيشتر است

ارائه شده است. براي آزمون كيفيت مدل  5گيري پژوهش است كه در جدول  همگراي مدل اندازه

 .وجود دارد كه عدد آن بايد بالاتر از صفر و مثبت باشد CV Comگيري نيز شاخص  اندازه

گيري از  چنانچه اين شاخص عدد مثبت بالاتر از صفر باشد در اين صورت كل مدل اندازه

. تحليل انجام شده بر روي مدل حاكي از تاييد كيفيت مدل ]30[كيفيت لازم برخوردار است

  گيري است.  اندازه
  

  آزمون مدل ساختاري -5-2-2

استفاده   R Square ،(CV Redهاي ضريب تعيين (راي بررسي مدل ساختاري از شاخصب

 .شده است

باشد كه در جدول  نتايج بدست آمده براي ضريب تعيين حاكي از تاييد مدل ساختاري مي

ي اعداد  چون در اين پژوهش كليه CV Redارائه گرديده است. در خصوص شاخص  5شماره 

، لذا مدل ساختاري از كيفيت ]26[باشد بدست آمده براي اين شاخص بزرگتر از صفر مي

  باشد. مناسبي برخوردار مي
  

  Smartpls3افزار  آمده از آزمون مدل بوسيله نرم هاي بدست شاخص . 5جدول 

 

آلفاي   متغيرهاي پژوهش  

  كرونباخ
AVE  AVE√  

پايايي 

  مركب
R 

Square  
rho_A  

  897/0  674/0  905/0  793/0  630/0  884/0  هويت سازماني  1

  701/0  684/0  759/0  8378/0  643/0  702/0  تشابه  2

  835/0  9/0  881/0  9115/0  598/0  831/0  وفاداري  3

  714/0  826/0  807/0  8426/0  616/0  710/0  عضويت  4

  933/0  -   927/0  9544/0  605/0  911/0  مشروعيت سازماني  5

  874/0  797/0  894/0  9273/0  554/0  860/0  مشروعيت عملي  6

  847/0  741/0  878/0  9088/0  593/0  826/0  مشروعيت شناختي  7

  787/0  784/0  740/0  8408/0  645/0  707/0  مشروعيت اخلاقي  8

  719/0  668/0  804/0  8977/0  674/0  806/0  فقدان احراز هويت  9

  783/0  664/0  760/0  8774/0  614/0  770/0  اي هويت دوجنبه  10

  706/0 688/0  829/0  8390  618/0  704/0  هويت خنثي  11
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  براي متغيرهاي پژوهش CV Redو  CV Comهاي  شاخص .6جدول 
  

متغيرهاي   

  پژوهش

CV Red 

 

CV Com    متغيرهاي پژوهش  CV 

Red 

CV Com  

  323/0  -   مشروعيت سازماني  7  328/0  264/0  هويت سازماني  1

  391/0  404/0  مشروعيت عملي  8  285/0  285/0  تشابه  2

  392/0  409/0  مشروعيت شناختي  9  260/0  327/0  مشروعيت اخلاقي  3

  394/0  506/0  وفاداري  10  227/0  400/0  عضويت  4

  126/0  116/0  فقدان احراز هويت  11  005/0  055/0  اي هويت دوجنبه  5

  -   -   -   -   252/0  101/0  هويت خنثي  6

  

بالاتر از  Tدر اين پژوهش تمامي مقادير  معناداري آنها نيز براي بررسي ضرايب مسير و

قابل مشاهده  7هستند كه نشان از تاييد مدل ساختاري دارد و نتايج آن در جدول شماره  96/1

  هاي زير قابل بررسي هستند: است. طبق اين نتايج فرضيه

اركنان در بررسي فرضيه ششم (مشروعيت سازماني بر هويت سازماني ك فرضيه ششم.

است،  955/36و عدد معناداري  817/0تأثير مستقيم دارد)، با توجه  به اينكه مقدار ضريب مسير

  شود.اين فرضيه تاييد مي

در بررسي فرضيه هفتم(مشروعيت سازماني فقدان احراز هويت، هويت  فرضيه هفتم.

در هر سه مسير  دهد) با توجه به اينكه مقدار ضريب مسيراي هويت خنثي را كاهش مي دوجنبه

باشد در نتيجه اين فرضيه  بيشتر مي 96/1از حداقل مقدار آن  يادشده، منفي و عدد معناداري

  شود.نيز تاييد مي

  

  برازش مدل -5-2-3

) استفاده شده است كه براي GOFبه منظور بررسي برازش مدل از شاخص نيكويي برازش ( 

اين شاخص بين صفر و يك بوده و به  بدست آمد كه با توجه به اينكه حدود 4302/0مدل 

معرفي شده  GOFمقاديري ضعيف، متوسط و قوي براي  36/0و  25/0، 01/0ترتيب سه مقدار 

  باشد. ، حاكي از نيكويي برازش بسيار مطلوب براي مدل مي]30[است
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  )T Valueجدول ضريب مسير و معناداري ( .7جدول 
  

  T Value Path Coefficients  STDEV  متغير وابسته  متغير مستقل

  022/0  817/0  955/36  هويت سازماني  مشروعيت سازماني

  059/0  -438/0  467/7  فقدان احراز هويت

  065/0  -331/0  944/4  اي هويت دوجنبه

  049/0  -444/0  871/8  هويت خنثي

  

گيري و مدل ساختاري پژوهش را نشان از مدل اندازه PLSافزار ، خروجي نرم2و  1شكل 

  دهد: مي

  

  
  

  گيري پژوهش مدل اندازه –  1شكل 
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  مدل ساختاري پژوهش -2شكل 

  

  گيري نتيجه - 6
دهد، بين هويت كاركنان پيش و پس  گونه كه نتايج حاصل از تحليل فرضيه اول نشان ميهمان

سازماني كاركنان   از ادغام، تفاوت معناداري وجود دارد؛ بدين معنا كه ادغام باعث كاهش هويت

هويت سازماني نيز   يافته هاي مرتبط با مدل بسط است. نتايج حاصل از آزمون فرضيه شده

اي بعد از ادغام بيشتر از  هاي فقدان احراز هويت، و هويت دوجنبهحاكي از اين است كه حالت

ها پيش از ادغام هم بين  پيش از ادغام است؛ گرچه بايد به اين نكته توجه داشت كه اين حالت

يابي با سازمان را تشديد كرده است.  جود داشته است ليكن ادغام، اين نوع از هويتكاركنان و

توان نتيجه گرفت كه ادغام اين سه وزارتخانه و تشكيل وزارت جديد، تأثير منفي بر  ازاين رو مي

هاي مثبت  رسد پس از ادغام هنوز افراد ويژگي هويت سازماني به جاي گذاشته است. به نظر مي

هاي سازمان فعلي دچار مشكل  اند و با پذيرش ويژگي بلي خود را فراموش نكردهسازمان ق

توان منجر به كاهش تعلق كاركنان به سازمان و كاهش هستند. اين امر به نوبه خود مي

  .]1[رفتارهاي شهروندي سازماني شود و پيامدهاي منفي براي سازمان در بر داشته باشد

معنادار هويت خنثي پيش و پس از ادغام است گرچه در نتايج پژوهش بيانگر عدم تفاوت 

اين حالت نيز تعداد افرادي كه بعد از ادغام هويت خنثي داشته اند بيش از افرادي است كه پيش 
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   .از ادغام هويت خنثي داشته اند، اما اين تفاوات معنادار نيست

پس از ادغام در در مورد مشروعيت سازماني نيز نتايج حاكي از آن است كه ميزان آن 

توان به اين نكته اشاره كرد كه پس رو است. از دلايل اين امر مي مقايسه با قبل، با كاهش روبه

اند و همچنين به دليل تغيير فرهنگ و  از ادغام به دليل تركيب واحدهايي كه وظايف يكسان داشته

ات واحدهاي سابق مديران، ميزان مشروعيت سازماني كاهش يافته است. همچنين كاهش اختيار

تواند مزيد بر علت بوده باشد و ها در سازمان جديد نيز مي سازي فعاليت و تلاش براي يكپارچه

  موجب كاهش مشروعيت سازماني شده باشد. 

با توجه به اينكه بر اساس نتايج اين پژوهش، ادراك كاركنان از مشروعيت سازمان بر 

توان گفت كه كاهش مشروعيت نيز ممكن دارد، ميهويت سازماني آنها تأثير مثبت و معنادار 

است منجر به كاهش هويت سازماني كاركنان شده باشد. از سوي ديگر، بر اساس نتايج به 

توان بيان داشت با كاهش مشروعيت سازماني، سازي معادلات ساختاري، ميدست آمده از مدل

رتخانه جديد خود را جدا از آن يابد و گروهي از كاركنان وزا فقدان احراز هويت افزايش مي

كنند. اين قاعده براي دو متغير ديگر يعني هويت دانسته و هويت خود را با آن تعريف نمي

  اي و هويت خنثي نيز صادق است.   دوجنبه

توان گفت كه ادغام سه وزراتخانه تعاون، كار و رفاه اجتماعي، با توجه به اين نتايج، مي

ي كاركنان و مشروعيت سازمان از ديدگاه آنها شده است از اين منجر به كاهش هويت سازمان

رو با توجه به اينكه بر طبق نتايج اين پژوهش، بهبود مشروعيت مي تواند هويت سازماني 

اي و هويت خنثي را در آنها كاهش كاركنان را تقويت كند و فقدان احراز هويت، هويت دوجنبه

هاي عملي را در راستاي بهبود مشروعيت سازمان گام شوددهد به مديران سازمان پيشنهاد مي

  شود: هاي زير پيشنهاد ميبردارند. در اين راستا گام

ها هاي وزارتخانه به منافع كاركنان توجه كنند و اين سياستمديران وزارتخانه در سياست

سازمان از  اي تنظيم كنند كه منجر به افزايش رفاه كاركنان شود تا مشروعيت عمليرا به گونه

كارها گيري از ديگر راههاي كاركنان در تصميمديدگاه كاركنان افزايش يابد. لحاظ كردن ديدگاه

  براي افزايش مشروعيت عملي وزارتخانه از ديد كاركنان است. 

توجه به استانداردهاي فني در خدمات وزارتخانه، فراهم آوردن امكان انجام صحيح 

جه به كيفيت در وزارتخانه از پيشنهادهايي در راستاي بهبود ها براي كاركنان، توفعاليت
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  مشروعيت اخلاقي وزارتخانه است. 

تواند توجه وزارتخانه به مشتريان بيروني و ايجاد يك جايگاه بيروني مناسب نيز مي

  مشروعيت شناختي از وزارتخانه را افزايش دهد. 

كارهاي بهبود هويت سازماني كاركنان و شود تا ساير راهگران آينده پيشنهاد ميبه پژوهش

هاي وزارتخانه نيز بهبود مشروعيت سازمان را بررسي كنند. مطالعه آثار ادغام بر ساير جنبه

  از ديگر پيشنهادهاي پژوهشي اين پژوهش است. 
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Abstract 

Merger is one of the most important changes that organizations experience. 

This change can have many effects and different aspects. The purpose of this 

research, is examination of the effect of merger on organizational 

identification and organizational legitimacy. Our society is the Ministry of 

Cooperatives labour and social welfare. In this regard, changes of 

organizational identification and organizational legitimacy before and after the 

merger have been studied. In this research, organizational identification has 

been studied based on expanded model of organizational identification 

(Misidentification, Ambivalent Identification & Neutral Identification); this 

means that the effect of merger on these types of organizational identification 

has been studied. In addition the impact of organizational legitimacy on 

organizational identification and misidentification, ambivalent identification & 
neutral identification, after merger has been studied. Finally the solutions for 

improving organizational identification have been presented based on the 

results.    

The results of the research show that in the ministry, the organizational 

legitimacy and organizational identification decreased significantly after the 

merger compared to before the merger, but misidentification, and ambivalent 
identification have increased significantly, although the changes of neutral 

identification was not significant. Based on the results of the post-merger 

phase, it was revealed that organizational legitimacy has a direct impact on 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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organizational identification and has an inverse impact on the 3 types of 
organizational identification based on expanded model of organizational 

identification.  

 

Keywords: Organizational Legitimacy, Organizational Identification, Merger, 

Expanded Model of Organizational Identification 
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