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چكيده 
زمينه و هدف: بحث هويت سازماني يكي از چالش برانگيزترين مباحث سازماني است. به اين دليل توجه 
زيادي را در ادبيات رفتار سازماني و پژوهش هاي مديريتي به خود جلب كرده است. بدون هويت سازماني، 
وجود   نيز  اي  ملاحظه  قابل  ارتباطات  همچنين  باشد،  داشته  وجود  تواند  نمي  اثربخش  سازماني  ارتباطات 
نخواهد داشت و برنامه ريزي معني داري و هيچ رهبري انجام نخواهد شد. هدف اين تحقيق بررسى رابطه 

تعاملي بين هويت سازماني و هويت تيمي با رضايت شغلي و رفتارهاي فرانقش مى باشد.
روش: روش اين تحقيق از نوع پيمايشى است و جامعه آماري تحقيق حاضر شامل كليه كاركنان ستاد احياي 
امر به معروف و نهي از منكر استان آذربايجان غربي به تعداد 300 نفر بود كه به علت محدود بودن با 
استفاده از سرشمارى كل جامعه آمارى جهت پژوهش در نظر گرفته شد. از 300 پرسشنامه  كه بين جامعه 
آماري توزيع شد، 198 پرسشنامه معتبر مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. جهت تجزيه و تحليل داده ها 
از ضريب همبستگى پيرسون و رگرسيون چندگانه تعديل كننده با استفاده از نرم افزار آمارى SPSS استفاده 
گرديد و فرضيه هاي تحقيق عبارتند از فرضيه يك: بين هويت سازماني و رضايت شغلى رابطه وجود دارد، 
فرضيه دو: بين هويت سازماني و رفتارهاى فرانقشى رابطه وجود دارد، فرضيه سه: بين هويت تيمى و رضايت 
شغلى رابطه وجود دارد، فرضيه چهار: بين هويت تيمى و رفتارهاى فرانقشى رابطه وجود دارد، فرضيه پنج: 
هويت  شش:  فرضيه  و  مى كنند  ايفا  شغلى  رضايت  بينى  پيش  در  را  تعاملى  نقش  تيمى  و  سازمانى  هويت 

سازمانى و تيمى نقش تعاملى را در پيش بينى رفتارهاى فرانقش ايفا مى كنند. 
يافته ها و نتيجه گيرى: نتايج تحقيق حاضر نشان داد كه اثر تعاملي هويت سازماني و هويت تيمي بر روي 
رفتارهاي  روي  بر  تيمي  هويت  و  سازماني  هويت  تعاملى  اثر  حال  عين  در  است  دار  معني  شغلي  رضايت 
فرانفش معني دار نيست. بنابراين پيشنهاد مى شود، مديران ستاد احياي امر به معروف و نهي از منكر استان 
آذربايجان غربي عواملى را كه هويت هاى سازمانى و تيمى را افزايش مى دهند را شناسايى كنند تا از اين 

طريق بتنوانند رضايت شغلى  و رفتارهاى فرا نقش كاركنان خود را افزايش دهند
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مقدمه 
بر   را  عميقي  آثار  كه  است  سازماني  مباحث  برانگيزترين  چالش  از  يكي  سازماني١  هويت  بحث 
زندگي افراد و جوامع مى گذارد و رابطه مستقيم با اعمال و رفتار سازمانها دارد. اين واژه اصطلاح 
مهمي است كه محرك پنهان بسياري از كارهاي گروهي و تلاش هاي اجتماعي است. بنابراين توجه 
زيادي در ادبيات رفتار سازماني و پژوهش هاي مديريتي به خود جلب كرده است (نوايي، 139089:؛ 

به نقل ازاصفهاني  نصر، 1391).
 در طول دهه گذشته، محققان سازماني، تئوري هويت اجتماعي را به طور گسترده در محيط 
هاي سازماني به كار گرفته اند (كول٢ و بروچ٣، 2006). بر اساس تئوري هويت اجتماعي، مفهوم 
علايق   و  توانايي ها  نظير   فردي  هاي  ويژگي  شامل  كه  است  شده  تشكيل  فردي  هويت  از  خود 
است. افراد تمايل دارند كه خودشان  و ديگران را  به صورت گروههاي اجتماعي مختلف  نظير 
اعضاي سازمان،  گروه هاي جنسي و گروه همسالان طبقه بندي كنند. طبقه بندي افراد را قادر 
مى سازد تا  به محيط اجتماعي نظم بدهند و خودشان و ديگران را در آن محيط  بشناسند (مايل 
و آشفورث، 1992). بنابراين هويت اجتماعي، ادراكي از تعلق به يك گروه خاص است (مايل 
و آشفورث، 1992). هويت سازماني، حالت خاصي از هويت اجتماعي است (گاتام۴ و ديگران،  
2004، به نقل از كاترنيلي۵،  2009). به زغم آشفورث۶ و ديتون٧ ( 2000) توافق كمي درباره 
معني و تعريف هويت سازماني  وجود دارد. اين سازه به عنوان حالت خاصى از هويت اجتماعي، 
نشان دهنده روش هاي خاصي است كه از طريق آنها افراد خودشان را برحسب عضويت شان در 
يك سازمان خاص تعريف مى كنند (كول و بروچ، 2006). ديك و رولف هويت سازماني را به 
عنوان يك رابطه شناختي در نظر مى گيرند و از نظر آنها زماني اين رابطه ايجاد مى شود كه فرد در 
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مفهوم خود ويژگي ها و خصوصيات مشابه با افراد موجود در سازمان داشته باشد. هويت سازماني 
مفهومي است كه براي توصيف رابطه فرد با سازمان بكار مى رود. صاحب نظران اين عرصه، هويت 
سازماني را چنين تعريف مى كنند: ادراك يكي بودن با سازمانى  كه افراد خودشان را بر اساس 
خصوصيات آن سازمان تعريف مى كنند. تحقيقات حاكي از آن است كاركناني كه هويت يكساني 
با سازمان خود داشته باشند، طرز تفكر مثبت و رفتارهاي مفيدي نسبت به محيط كار  از خود نشان 

مى دهند (ديك و رولف، 2008:124)
 افراد علاوه بر اين كه هويت سازماني دارند يك هويت معيني نيز با واحد كاري كه  فعاليت 
هاي روزمره شان را انجام مى دهند، دارند كه به آن هويت تيمي١ گفته مى شود ( آشفورث، جانسون٢، 
2001؛ كپنبرگ٣،  ون  شاي۴، 2000). اگر چه به نظر مى رسد كه هويت تيمي و هويت سازماني 
باهم رابطه مثبت دارند، ولي هر دو نوع هويت تا حد معينى از همديگر مستقل هستند. ديك و 
كه  زماني  مثال،  براي  دارد.  وجود  هويت   نوع  دو  اين  بين  منفي  همبستگي  كه  معتقدند  رولف  
هنجارها و ارزش هاي تيمي با هنجارها و ارزش هاي سازماني در تضاد باشند يا برعكس. در اين 
صورت بين اين دو نوع متغير رابطه منفي ديده خواهد شد. اكثر اختلافات به تعاريف متضاد اين 
سازه نسبت داده مى شود. محققان اغلب در رابطه بين هويت سازماني با سازه هاي ديگر نظير تعهد 
سازماني و رفتار شهروندي مرتكب اشتباه مى شوند. با توجه به تعاريف قبلى از هويت سازمانى، 
اين سازه از مفاهيم مرتبط با آن و از عوامل و از پيامدهاي هويت سازماني نيز متمايز شد (مايل 
و آشفورث، 1992). اولين بار مفهوم سازي جامعي از هويت سازماني از سوي مارچ۵ و سيمون۶ 
(1958) ارائه شد. اين موضوع در ادبيات تحقيق توجه كمي در آن زمان به خود جلب كرده بود 
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(ميشل و ميلر١، 2012). گاتام و ون ديك٢ و واگنر٣ (2004) با اقتباس از كار فرويد۴ در زمينه 
هويت، هويت سازماني را معرفي كردند (ميشل و ميلر2012) . اين امر موجب ساخت پرسشنامه 
اين  و  داد  ارائه  را  سازماني  هويت  علمياتي  تعريف  اولين  پرسشنامه  اين  شد.  سازماني  هويت 
تعريف راه را براي تعريف جديد اين مفهوم بر اساس تئوري هويت اجتماعي هموار كرد. از دهه 
1980،  تئوري هويت اجتماعي۵ پايه و اساسي براي محققان ارتباطات و رفتار سازماني و همچنين 
روان شناسان اجتماعي فراهم آورد تا درباره اينكه چگونه هويت بر روابط بين افراد و سازمان اثر 

مى گذارد را تحقيق و بررسي كنند (ميشل و ميلر2012:202) . 
 چند دهه پژوهش در رضايت شغلى،  منجر به شناخت كامل  چگونگى  اثر   دو عوامل  حمايت 
سازمانى و عدالت  سازمانى بر رضايت شغلى شد و اين تحقيقات بيانگر اين بودند  كه  رضايت 
شغلى نيز  به نوبه خود، انواع رفتارهاى مهم در سازمان  را تحت تأثير خود قرار قرار مى دهد. در 
به  يا  سازمانى  رفتار  مستقل)  كننده (متغير  تعيين  عامل  عنوان  به  يا  شغلي  رضايت  موارد،  اكثر 

عنوان نتيجه مطلوب اثر خودش در تحقيقات در نظر گرفته شده است (مايو۶، 2010)
بر  در  را  نامشخصى  مرزهاى  با  متعددى  حوزه هاى  شغلي،  رضايت  زمينه  در  تحقيق  ادبيات   
مى گيرد كه به نظر مى رسيد اين امر نتيجه علاقه زيادى محققان دانشگاهى و مديران سازمان به 
اين سازه مى باشد. سه دگاه درباره پيامدهاى و عوامل مربوط به رضايت شغلى در سازمان ها وجود 
سازمانى  عملكرد  نظير  سازمانى  پيامدهاى  بر  مؤثر  عامل  شغلي  رضايت  ديدگاه  اولين  در  دارد.  
و حمايت سازمانى محسوب مى شود در ديدگاه دوم، اين سازه، به عنوان پيامدهاى سازمانى در 
ديدگاه  در  و  است  شغلى  ويژگى هاى  و  سازمانى  حمايت  و  رهبرى  تابع  كه  مى شود  گرفته  نظر 
 .(2010 يانگ٧،   ) مى گيرد  قرار  فردى  صفات  و  ويژگى ها  تأثير  تحت  شغلي،   رضايت  سوم 
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امروزه منابع انسانى، مهم ترين سرمايه هر سازمان مى باشد و بيشترين تأثير در بهره ورى سازمان 
دارد(باباييان1391:55  ). 

 رضايت شغلي، به عنوان يك حالت احساس خشنودي يا احساسى مثبت است كه از تحسين 
در  مهم  بسيار  نگرشي  متغيرهاي  از  يكي  شغلي  رضايت  مى شود.  حاصل  شغلي  تجربه  يا  شغل 
مطالعات رفتار سازماني است. اين اصطلاح نوعي زمينه، گرايش، تمايل، علاقه، استعداد و آمادگي 
است.  كار  محيط  به  نسبت  نگرش  نوعي  يا  بودن  نامطلوب  يا  مطلوب  طرز  به  دادن  پاسخ  براي 
انجام  خود  شغل  مورد  در  كه  ارزيابي  و  شغلش  مورد  در  فرد  كلي  احساسات  به  شغلي  رضايت 
شغلي،  رضايت  تفرشي، 1390) .  حيدري  از  نقل  به  مى شود ( راجلبرگ، 2007،  اطلاق  مى دهد، 
نگرشي مى باشد كه فرد در باره كارش دارد. كسي كه رضايت شغلي او در سطح بالايي است، 
نسبت به شغل يا كار خود نگرشي مثبت دارد. كسي كه از كار خود راضي نيست رضايت شغلي 
ندارد و نگرشي منفي نسبت به شغل و كار دارد(محمدى مقدم (1387). از طرفى نيروى انسانى 
هر سازمان به عنوان مهم ترين منبع راهبردى، در رسيدن به هدف هاى سازمانى نقش مهمى را ايفا 
نموده و نيروى محركه سازمان محسوب مى شوند. بنابراين تصورات و نگرش هاى آنان به شغلشان 

در  كارآيى و اثربخشى سازمان اثر گذار مى باشد.
از زمان  ارگان و همكارانش  رفتار شهروندى سازمانى١ را  به ادبيات رفتار سازمانى معرفى 
كردند  بيش از 30 سال پيش  مى گذارد و علاقه و توجه به اين سازه  به طور چشمگيرى افزايش 
را  سازمانى  شهروندى  رفتار  زمينه   در  مقاله  از 2100  بيش  ادبيات  اين   در  واقع،  در  مى بايد.  
مى توان يافت كه  بيش از نيمى از آنها در چهار سال گذشته منتشر شده اند.   بدون شك، تعدادى 
از عوامل مؤثر در اين روند وجود دارد. اول، رفتار شهروندى سازمانى در سطح جهانى به عنوان به 
معيار اندازه گيرى مهم در ادبيات رفتار سازمانى رسميت شناخته شده است  و يك بخش ضرورى 
تبادلات  از   فراتر  توجهى  قابل  طور  به  محققان،  دوم،  مى شود.   محسوب  كاركنان  عملكرد  از 
اجتماعى سنتى رفته اند  و  ديدگاه هاى چندگانه در ايجاد نظريه هايشان در زمنيه رفتار شهروندى 
سازمانى به ثبت رسيده اند. سوم، علاقه به رفتار شهروندى سازمانى ديگر محدود به  تحقيقات در 

1.   Organizational citizenship behaviours
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زمينه رفتار سازمانى نيست بلكه به  رشته هاى ديگر از جمله بازاريابى، مديريت دولتى، مهندسى، 
نيز  وپرستارى  ارتباطات  رايانه،  علوم  شناسى،  جامعه  ورزشى،  علوم  درمان،  و  بهداشت  خدمات 
كشيده شده است ( پودساكف، 2014). تحقيقات اوليه كه در اين زمينه انجام گرفته بودند براي 
ولي  مى دهند  انجام  خود  هاي  سازمان  در  را  رفتارهايي  چنين  كاركنان  كه  رفتارهايي  شناسايي 
اثربخشي  بهبود  در  شهروندي  رفتار  دارند.  تأكيد  مى گيرد،  ناديده  را  رفتارها  اين  رسمي  سازمان 
سازماني مؤثر است. به رفتارهايي كه از فرد سر مى زند و صريحا به وسيله موقعيت هاي مبتني بر 
اراده تعيين نمي شوند، اطلاق مى شود. از اين قبيل رفتارها مى توان به رفتارهايي نظير داوطلب 
شدن براي انجام تكاليفي كه جز شرح وظايف نيستند، كمك به كاركنان ديگر در انجام وظيفه 
شان و تعريف و تمجيد از سازمان در مقابل افراد بيرون از سازمان اشاره كرد (راجلبرگ، 2007، 

به نقل از حيدري تفرشي، 1390: 100). 
در اهميت و ضروت تحقيق حاضر بايد خاطر نشان كرد كه متغير رفتارشهروندى سازمانى، 
متغير  اين  اهميت  و  خانى، 1391)  است (موسى  سازماني  رفتار  در  جديد  نسبتاً  مفاهيم  از  يكي 
در سازمان ها غير قابل انكار است (كوچى، 1392). بنابراين انجام اين تحقيق به افزايش دانش 
در زمينه رفتار شهروندى سازمانى كمك خواهد كرد. علاوه  بر آن، اين متغير با عمكرد كاركنان 
رابطه مثبت دارد (موسى خانى، 1391). از سوى ديگر هويت سازمانى نيز نقش محورى در تنظيم 
رفتارهاى كاركنان ايفا مى كند (كوچى، 1392) و نيز رهبران سازماني به ترويج و بررسي هويت 
و  رفتارها  از  زيادي  تعداد  با  سازمانى  هويت  مى دهد  نشان  تحقيقات  زيرا  علاقمندند  سازماني 
نگرش ها به طور مثبت رابطه دارد كه اين امر موجب نتايج مطلوب براي سازمان مى شود. در ميان 
اين روابط، مداركي وجود دارد كه نشان مى دهد هويت سازماني بر رضايت شغلي اثر مثبت دارد 
(او ريالي و چاتمن، 1986) ، هويت سازمانى بر عملكرد كاركنان اثر مثبت دارد (لي، 1971) و 
هويت سازماني بر تمايل ماندن در سازمان اثر مثبت دارد . افزايش سطح هويت سازماني باعث 
افزايش رضايت شغلي مى شود. اين رابطه در تحقيقات هاسلم به خوبي نشان داده شده است و نتايج 
اين تحقيق مورد تأييد قلي پور ( 1388) نيز مى باشد. رضايت شغلي  نتيجه ارزيابي ويژگي هاي 
شغلي است. اگر فرد تعريف مناسبي از خود در سازمان  ارائه دهد در اين صورت احتمال دارد كه 
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ارزيابي ويژگي هاي شغلي براي وي آسان باشد. در نتيجه رضايت شغلي وي افزايش يابد. ولي 
اگر فرد به خوبي نتواند هويت سازماني خود را سازمان دهد، در اين صورت ارزيابي ويژگي هاي 
شغلي براي وي آسان نخواهد بود. در نتيجه هويت بر رضايت شغلي اثر منفي خواهد داشت (قلي 
پور، 1388). بنابراين انجام چنين تحقيقي در جامعه آمارى حاضر لازم و ضروري به نظر مى رسيد. 
اين تحقيق نقش تعاملي هويت سازماني و هويت تيمي ستاد احياي امر به معروف و نهي از منكر 
استان آذربايجان غربي را بررسي مى كند. با توجه به مطالب بالا سؤال اصلى پژوهش حاضر اين 
بود كه آيا هويت سازمانى و هويت تيمى در تعامل با هم منجر به رضايت شغلى و رفتارهاى فرا 

نقشى مى شود.

پيشينه تحقيق 
هسلام١ و ديگران (2003) معتقدند  كه بدون هويت سازماني، ارتباطات سازماني اثربخش نمي تواند 
وجود داشته باشد، ارتباطات قابل ملاحظه اي نيز وجود  نخواهد داشت، برنامه ريزي معني داري و 
هيچ رهبري انجام نمي شود (كول و بروچ، 2006). تحقيقات قبلي زيادي نشان مى دهند كه هويت 
سازماني اثرات زيادي  بر متغيرهاي  مهم سازماني دارد، هويت سازماني اثرات مثبت با رضايت 
شغلي ( او ريالي٢ و چاتمن٣، 1986) و اثرات منفي بر تمايل به ترك سازمان دارد ( او ريالي و 

چاتمن و آپكر و ديگران۴، 2003 به نقل از كول و بروچ، 2006:164). 
 بنكوف۵ ( 1997) و لي۶ ( 1971) به اين نتيجه رسيدند كه رابطه منفي بين هويت سازماني 
با غيبت و رابطه مثبت بين هويت سازماني با انگيزش و عملكرد كاركنان وجود دارد (كول و 
بروچ، 2006). اثر هويت سازماني بر رفاه اعضاي سازماني و بر خود سازمان مدتها قبل به رسميت 

1. Haslam et al

2. Chatman

3. O_Reilly

4. Apker et al

5. Benkhoff

6. Lee
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شناخته شده است (مايل و آشفورث، 1992). وجود رابطه نزديك بين هويت سازماني و مسايل 
و موضوع هاي سازماني باعث مى شود كه افراد احساس وحدت و انسجام و پيوستگي نسبت به 
سازمان  داشته باشند و خود را جزيي از مسايل و مشكلات سازمان بدانند. به همين سبب هويت 
سازماني يكي از متغيرهاي مهم و با اهميت سازماني است كه بايد در ميان اولويت هاي مطالعاتي 
سازماني قرار بگيرد (مائل و آشفورت، 1992) و همچنين كاهش هويت سازماني موجب كاهش 
تعهد سازماني به ويژه تعهد مستمر مى شود. اين امر نيز به نوبه خود باعث ترك خدمت كاركنان 
مى شود و سرمايه هاي دانش سازماني به هدر مى رود. به اين دلايل توجه به مساله تقويت هويت 

سازماني براي مديران بسيار مهم است ( قلي پور، 1388: 55). 
 فراتحليلي كه از سوي ريكتا (2005) ارائه شد و  تحقيقي كه از سوي ريكتا و ون ديك ( 
2005) انجام  شد، نشان مى دهند كه هويت سازماني و هويت تيمي با متغيرهايي نظير رضايت 
شغلي و رفتارهاي درون نقشي و فرانقشي و مشاركت شغلي و تمايل به ترك خدمت رابطه دارد. 
تحقيق رالف و همكارانش (2008) نشان مى دهد كه بين هويت سازماني و هويت تيمي با رضايت 
شغلي و رفتارهاي شهروندي رابطه متقابل وجود دارد. طبق اين پژوهش رضايت شغلى به عنوان 

يكى از پيامدهاى هويت تيمى و سازمانى به شمار مى رود.
به اعتقاد بسيارى از صاحب نظران علم مديريت و روان شناسان سازمانى، رضايت شغلى نقش 
بسزايى در بهبود و پيشرفت سازمان، بهداشت و سلامت نيروى كار ايفا مى نمايد. از اين حيث 

مساله رضايت شغلى از مسايل بنيادى هر سازمان به شمار مى رود (زميني، 1390:88)
را  شهروندي  رفتارهاي  سازماني  هويت  كه  مى دهد  نشان  كنپنبرگ (2000)  ون  تحقيقات   
نشان  پور  قلي  تحقيق  مى باشد.  نيز  پور  قلي  تأييد  مورد  تحقيقات  اين  نتايج  كه  مى دهد  افزايش 
مى دهد كه رابطه علي بسيار قوي بين هويت سازماني و رضايت شغلي و همچنين رابطه علي بين 
دارد. شهروندي  رفتار  و  سازماني  هويت  بين  علي  رابطه  نيز  و  سازماني  تعهد  و  سازماني  هويت 
بنابراين با توجه به ادبيات تحقيق و سوال تحقيق حاضر مبنى بر كه هويت سازمانى و هويت تيمى 

به صورت تعاملى با رضايت شغلى و رفتارهاى  فرانقشى رابطه دارد، مدل زير ارائه شد.  
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نمودار 1:مدل مفهومى پژوهش

فرضيه هاي تحقيق 
فرضيه يك: هويت سازماني بر رضايت شغلى تأثير  وجود دارد. 

فرضيه دو: بين هويت سازماني و رفتارهاى فرانقشى رابطه وجود دارد.
فرضيه سه: هويت تيمى بر رضايت شغلى تأثير وجود دارد.

فرضيه چهار: هويت تيمى بر رفتارهاى فرانقشى تأثير وجود دارد
فرضيه پنج: هويت سازمانى و تيمى نقش تعاملى را در پيش بينى رضايت شغلى ايفا مى كنند.
فرضيه شش: هويت سازمانى و تيمى نقش تعاملى را در پيش بينى رفتارهاى فرانقش ايفا مى كنند.

روش
در اين پژوهش با توجه به هدف و موضوع از روش توصيفى از نوع همبستگى استفاده شده است. 
جامعه آماري تحقيق حاضر همه كاركنان ستاد احياي امر به معروف و نهي از منكر استان آذربايجان 
غربي در سال 1392 به تعداد 300  نفر بود كه به علت محدود بودن كل جامعه آمارى جهت پژوهش 
در نظر گرفته شد. از 300 پرسشنامه  كه بين جامعه آماري توزيع شد، 198 پرسشنامه معتبر مورد 
آمار  تكنيك هاى  از  داده ها  تحليل  و  تجزيه  براى  پژوهش  اين  در  گرفت.  قرار  تحليل  و  تجزيه 
رگرسيون  و  پيرسون  همبستگى  ضريب  استباطى،  آمار  و  معيار)  انحراف   و  (ميانگين  توصيفى 

چندگانه تعديل كننده١ با استفاده از نرم افزار آمارى SPSS استفاده گرديد. 
آشفورث  و  مايل  هاي  پرسشنامه  از  گروهي  كار  هويت  و  سازماني   هويت  سنجش  براى   
(1992) استفاده شد كه اين پرسشنامه ها شش سؤال دارند و در تحقيقات قبلي پايايي آن 0/76 

1. Moderated multiple regression
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براى  رسيد.  به  0/82  سؤال  يك  حذف  بعد  آن  پايايى  نيز  حاضر  تحقيق  و  است  شده  محاسبه 
سنجش رضايت شغلي از پرسشنامه  برايفليد و روته استفاده شد كه اين پرسشنامه  پنج سؤال 
آن  پايايى  نيز  حاضر  تحقيق  و  است  شده  محاسبه   0/79 آن  پايايي  قبلي  تحقيقات  در  و  دارد 
0/80 مشاهده شد. براى سنجش رفتارهاي فرانقش از پرسشنامه پادساكف و همكارانش (1990) 
استفاده شد. اين پرسشنامه  پنج سؤال دارد و در تحقيقات قبلي پايايي آن 0/82 محاسبه شده است 
و در پژوهش حاضر براي سنجش پايايي پرسشنامه، ضريب آلفاي كرونباخ مورد محاسبه قرار 

گرفت كه ضريب 0/81 به دست آمد.

يافته ها 
نمونه اين تحقيق شامل 198 نفر از كارمندان ستاد احياي امر به معروف و نهي از منكر استان 
آذربايجان غربي بودند كه در سال 1392 مشغول به خدمت هستند. از بين كارمندان مورد پژوهش 
83 درصد نمونه مرد و 17 درصد از آنها زن بودند. ميانگين تجربه كار آنها  11/5 سال ديده مى شود. 
اكثريت كارمندان نمونه پژوهشى (47 درصد) داراى مدرك كارشناسى بوده اند. نتايج مشخصات 

جمعيت شناختى در جدول شماره (1) آمده است.

جدول1: مشخصات جمعيت شناختى آزمودنيها
دامنه 
تغييرات

انحراف 
استاندارد

ميانگين درصد تعداد عوامل جمعيت 
شناختى

17 32 زن
جنسيت

83 165 مرد
24 48 ديپلم

رتبه
22 43 فوق ديپلم
47 93 ليسانس
6 12 ارشد
1 2 بدون پاسخ

1 – 39 7/2 11/5 198 سابقه كار
56 – 19سن 7/5 36 198
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جدول شماره (2) ميانگين و انحراف استاندارد نمرات كارمندان را در هر يك از متغير هاى 
پژوهش شامل: هويت تيمى، هويت سازمانى، رضايت و رفتارهاى فرانقش را نشان مى دهد. پاسخ 
در  را  ميانگين)  از  بالاتر  انحراف  فرانقش (1  رفتارهاى  قوى  احساس  پژوهش،  مورد  كارمندان 
فعاليتهاى شغلى نشان مى دهد. همچنين داده ها حاكى از احساس بالاتر از ميانگين هويت تيمى، 

هويت سازمانى و رضايت مى باشد. 

جدول 2: ميانگين و انحراف استاندارد متغير هاى مورد پژوهش
          متغير

رفتار شهروندىرضايت              هويت سازمانىهويت تيمىشاخص   

60/160/759/8062/2ميانگين               
19/816/3  15/2   14/6  انحراف استاندارد

جهت بررسى روايى پرسشنامه هاى حاضر از تحليل عاملى تائيدى (CFA) استفاده شد. براى 
اينكه نشان دهيم هويت تيمى، هويت سازمانى، رفتار شهروندى و رضايت شغلى سازه هاى متفاوتى 
 df/X2 از هم هستند، ابتدا آنها را با هم وارد معادله كرديم. تبديل آماره مجذور خى مدلها به نسبت
نشان مى دهد مقدار به دست آمده براى مدل چهار عاملى 1/6، براى مدل تك عاملى 2/3 مى باشد 
گرفت  نتيجه  مى توان  بنابراين  است.  عاملى  تك  مدل  از  كوچك تر  عاملى  چهار  مدل  براى  كه 
احتمالا مدل چهار عاملى برازش بهترى با داده ها داشته و با مدل نظرى اصلى هماهنگى بيشترى 
دارد. بررسى ساير آماره هاى برازش مربوط به مدلها نيز نشان مى دهند در تمام موارد بهترين مقادير 
 CFI و GFI، AGFI بر اساس ملاك هاى پيش گفته به مدل چهار عاملى اختصاص دارد. آماره هاى
كه در مدل چهار عاملى به ترتيب برابر 0/88، 0/85 و 0/92 هستند. در قياس با مقادير ساير 
مدلها به يك نزديك تر بوده و در نتيجه نشان دهنده برازش بهتر مدل هستند. آماره RMSEA نيز در 
مدل چهار عاملى برابر 0/055 است كه مقدار مناسبى به شمار مى رود. در نتيجه بر اساس داده هاى 
به دست آمده در اين بررسى مدل چهار عاملى نسبت به مدل تك بعدى مناسب تر بوده و مورد 

تائيد قرار مى گيرد.
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DfX2df/X2AGFIGFICFIRMSEANFIمدل
170378/22/30/700/720/800/080/80يك عاملى
164263/111/60/850/880/920/0550/82چهار عاملى

همبستگى بين متغير هاى پژوهش در جدول (3) ارائه شده است. چنانچه در جدول مشاهده 
مى شود، ضريب همبستگى بين متغير هاى پژوهش معنى دار مى باشند. بيشترين ضريب همبستگى 
در رابطه بين هويت سازمانى و رفتارهاى فرانقشى ديده مى شود. بدين ترتيب فرضيه هاى يك تا 

چهار پژوهش حاضر مورد تائيد قرار مى گيرد.

جدول 3: همبستگى بين متغير هاى پژوهش
123456          متغير

1سن
1**0/86سابقه

071/-05/-هويت تيمى
1**0/060/020/56هويت سازمانى

1**0/40**0/090/030/34رضايت
1**0/34**0/51**0/050/040/49فرانقش

* p < 0/05 ; ** p<0/01
جدول 4:  نتايج تحليل رگرسيون تعديل كننده براى پيش بينى رضايت و رفتار شهروندى

رفتار شهروندى رضايت شغلى

ΔR2 β ΔR2 Β

گام اول عوامل دموگرافيك
0/16 * 0/13* جنسيت
0/25* 0/31* سن

0/043* 0/06* 0/03 0/12* سابقه
گام دوم: تاثيرات اصلى

0/23 ** 0/16*       (WID) هويت تيمى
0/048* 0/45** 0/18 0/31 ** (OID) هويت سازمانى

گام سوم: تعامل
0/06   0/14 0/01** 0/19** WID × OID

* p < 0/05 ; ** p<0/01 ; n=198



 299 نقش تعاملي هويت سازماني و هويت تيمي بر رضايت شغلي و رفتارهاي فرانقش

 ،(β= 0/13 و P>0/05 ) جدول (4) نتايج رگرسيون تعديل كننده را نشان مى دهد. كه جنسيت
سن  ( p > 0/05  و β = 0/31 )، سابقه ( p > 0/05 و β = 0/12 )، هويت تيمى (  0/05 < 
p و β = 0/16 )، هويت سازمانى  (p  > 0/01 و β =0/31 ) رضايت شغلى را پيش بينى مى كنند. 
در سومين گام تعامل هويت تيمى و هويت سازمانى وارد معادله شد كه واريانس فزاينده رضايت 
را توضيح مى دهد. ( p > 0/05 و Δ R2 =0/18  و β = 0/19 ). بدين ترتيب فرضيه پنجم 
پژوهش حاضر مبنى بر نقش تعاملى هويت سازمانى و تيمى در پيش بينى رضايت شغلى مورد 

تائيد قرار مى گيرد.
  همچنين جنسيت ( p > 0/05 و β = 0/16 )، سن ( p > 0/05 و β = 0/25 )، سابقه ( 
p > 0/05 و β = 0/06 )، هويت تيمى ( p > 0/05 و β = 0/23 ) و هويت سازمانى ( 0/05 
< p و β = 0/45 ) رفتار شهروندى را پيش بينى مى كنند. در مرحله نهايى طبق اطلاعات جدول 
فوق مشاهده مى شود كه تعامل هويت تيمى و هويت سازمانى بر رضايت شغلى معنى دار ديده 
نمى شود. بدين ترتيب فرضيه ششم پژوهش حاضر مبنى بر نقش تعاملى هويت سازمانى و تيمى 

در پيش بينى رفتارهاى فرانقش تأييد نشد.
رويه مورد استفاده استون١ و هولنبگ٢ (1989) براى ترسيم دو تعامل معنى دار فوق مورد 
استفاده قرار گرفت. دو سطح از هويت سازمانى روى نمودار مشخص شدند. به اين صورت كه: 
يك انحراف استاندارد پايين تر از ميانگين و يك انحراف بالاتر از ميانگين. شكل هاى (1) و (2) 
تأثيرات تعاملى را نشان مى دهند. همانطور كه در شكل (1) ديده مى شود، كارمندانى كه داراى 
احساس هويت سازمانى بالا هستند، زمانى كه داراى احساس هويت تيمى بالايى در كار هستند، 
بيشتر احساس رضايت شغلى مى كنند. بالعكس كارمندان با هويت سازمانى پايين رضايت شغلى 
نسبتا پايينى دارند. شكل 2 نشان مى دهد كه در افراد با هويت سازمانى بالا، بيشتر احتمال مى رود 
كه در فعاليت هاى مرتبط به رفتار شهروندى مشاركت داشته باشند. با توجه به جدول ( 4) نقش 
تعاملى هويت تيمى و سازمانى بر رضايت شغلى معنى دار ديده مى شود اما نقش تعاملى هويت 

1. Stone

2. Hollenbeck
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تيمى و سازمانى بر رفتار شهروندى معنى دار ديده نشد. اين نتايج در نمودارهاى 1 و 2 نيز قابل 
مشاهده هستند.  

شكل 1: تأثيرات هويت تيمى و هويت سازمانى بر رضايت شغلى

شكل 2: تأثيرات هويت تيمى و هويت سازمانى بر رفتار شهروندى سازمانى

بحث و نتيجه گيري 
هويت سازماني اثرات عميقي را بر  زندگي افراد و جوامع مى گذارد و رابطه مستقيم با اعمال و رفتار 
سازمان ها دارد. رفتار سازماني تابع رفتار كاركنان است و رفتار كاركنان نيز  تحت تأثير هويت سازماني  
است. پس هويت سازماني نيز بر رفتار سازماني اثر مى گذارد.به اين دليل، اين سازه توجه زيادي در ادبيات 
رفتار سازماني و پژوهش هاي مديريتي به خود جلب كرده است (نوايي، 1390؛ به نقل از  اصفهاني نصر ).
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 يافته هاى پژوهش حاضر نشان داد كه بين متغيرهاي مستقل تحقيق حاضر يعني بين هويت 
سازماني و هويت تيمي رابطه مثبت و معني دار وجود دارد كه اين نتايج با يافته هاي تحقيقات وان 
كنيپنبرگ و وان شي (2000) همسو مى باشد. رضايت شغلي با هويت تيمي رابطه معني دارد. اين 
نتيجه با يافته هاي ون ديك رولف و همكارانش (2007)  مغاير مى باشد.رضايت شغلي با هويت 
سازماني رابطه معني دارد كه اين نتيجه با بافته هاي تحقيق وان كنيپنبرگ و وان شي (2000) و 
قلي پور  (1388)همخواني داشته و همسو مى باشد و با نتايج تحقيق ون ديك رولف و همكارانش 
(2007) همخواني نداشته و همسو نمي باشد.اگر فرد تعريف مناسبي از خود در سازمان  ارائه دهد 
در اين صورت احتمال دارد كه ارزيابي ويژگي هاي شغلي براي وي آسان باشد. در نتيجه رضايت 
شغلي وي افزايش يابد. ولي اگر فرد به خوبي نتواند هويت سازماني خود را سازمان دهد، در اين 
صورت ارزيابي ويژگي هاي شغلي براي وي آسان نخواهد بود. در نتيجه هويت بر رضايت شغلي 

اثر منفي خواهد داشت (قلي پور، 1388)
و  سازماني  هويت  و  تيمي  هويت  و  نقش  فرا  متغير  بين  كه  مى دهد  نشان  همچنين  يافته ها   
رضايت شغلي رابطه مثبت و معني داري وجود دارد كه اين نتايج با نتايج تحقيقات وان كنيپنبرگ 
و وان شي (2000)  و ون ديك رولف و همكارانش (2006) همخواني داشته و همسو مى باشد. 
با توجه به نظريه هويت  اجتماعي، افرادي كه  هويت قوي با سازمان دارند بيشتر نياز هاي خود 
را بر طرف مى كنند بنابراين سطح بالايي از رضايت  را  از خودشان نشان مى دهند. تحقيق ون 
ديك و همكارانش (2006) نشان مى دهد كه رابطه علي و قوي   بين هويت سازماني با رفتارهاي 
فرا نقش وجود دارد. به عبارت ديگر وقتي كاركنان ستاد احياي امر به معروف و نهي از منكر 
استان آذربايجان غربي هويت سازمانى قوي با سازمان شان داشته باشند احتمال بيشتري دارد كه 
در جهت اهداف سازمان خود فعاليت كنند و به همكاران خود در آن سازمان به طور داوطلبانه 

كمك كنند.
هويت  و  تيمي  هويت  كه  است  واقعيت  اين  بيانگر   ،(4) جدول  در  تحقيق  اين  يافته هاي   
سازماني، رفتار شهروندي را پيش بيني مى كنند و تعامل هويت تيمى و هويت سازمانى بر رضايت 
شغلى معنى دار مى باشد كه اين نتايج با نتايج ون ديك رولف و همكارانش (2006) همخواني 
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داشته و همسو  مى باشد. لذا اين فرضيه تأييد شد.به عبارت ديگر  زماني كه كاركنان ستاد احياي 
امر به معروف و نهي از منكر استان آذربايجان غربي هويت سازمانى بالا داشته باشند و همزمان از 
هويت تيمى بالايى برخوردار باشندكه بيشتر احساس رضايت شغلى مى كنند. بالعكس زماني كه 
كاركنان هويت سازمانى پايين داشته باشند  و همزمان هويت تيمى آنها پايين باشد، رضايت شغلي 
آنها پايين خواهد بود. همچنين نقش تعاملى هويت تيمى و سازمانى بر رفتار شهروندى معنى دار 
ديده نشد.  اين نتيجه با يافته هاي نتايج  ون ديك رولف و همكارانش ( 2006) مغاير  مى باشد.

پيشنهادهاي پژوهشي 
با توجه به  فرضيه يك كه بين هويت سازماني و رضايت شغلى رابطه وجود دارد و فرضيه سه  كه 
بين هويت تيمى و رضايت شغلى رابطه وجود دارد؛ پيشنهاد مى شود، مديران ستاد احياي امر به 
معروف و نهي از منكر استان آذربايجان غربي رفتارهاي حمايت سازماني خود را نسبت به كاركنان 
افزايش دهند تا از اين طريق بتوانند هويت سازمانى را افزايش داده و بر رضايت شغلى كاركنان 
خود اثر بگذارند. همچنين با توجه به فرضيه دوم، بين هويت سازماني و رفتارهاى فرانقشى رابطه 
وجود دارد و فرضيه چهار، بين هويت تيمى و رفتارهاى فرانقشى رابطه وجود دارد؛ پيشنهاد مى شود، 
مديران ستاد احياي امر به معروف و نهي از منكر استان آذربايجان غربي از طريق ايجاد حس تعلق 
در كاركنان نسبت به سازمان خود، هويت سازمانى را افزايش داده و بر رفتارهاى فراشغلى كاركنان 
خود اثر بگذارند و با توجه به فرضيه پنجم هويت سازمانى و تيمى نقش تعاملى را در پيش بينى 
رضايت شغلى ايفا مى كنند، پيشنهاد مى شود مديران ستاد احياي امر به معروف و نهي از منكر 
استان آذربايجان غربي عواملى را كه هويت هاى سازمانى و تيمى را افزايش مى دهند را شناسايى 

كنند تا از اين طريق بتنوانند رضايت شغلى كاركنان خود را افزايش دهند 
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