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Abstract 

Background & Purpose: Nowadays, human resources are a vital asset for the organization. 

The sense of identity of human capital with the organization creates numerous added values for 

the organization. Accordingly, in this study, the model of employee identity management in 

public organizations using a mixed approach has been addressed. 

Methodology: This research is exploratory in terms of purpose and applied research regarding 

type of use.  Moreover, an exploratory mixed method was used in this study. In the qualitative 

part, the grounded theory was employed, and in the quantitative part, the descriptive-survey 

research method was utilized. In the qualitative section, the required data were collected using 

non-probable snowball sampling as well as semi-structured interview with 20 experts in human 

resources. In the quantitative section, the data were collected by cluster sampling among 

municipal employees of Kermanshah, Iran. 

Findings: Based on data analysis, causal category includes organizational, managerial, and 

individual factors. Central category consists of membership, similarity, loyalty, and 

compatibility. Intervening category contains economic factors, political factors, organizational 

aspect, external relations. Contextual category includes organizational support, working groups, 

organizational culture, organizational strategy, and characteristics of the organization. Strategies 

comprises the development of organizational self-esteem, development of organizational 

intimacy, development of organizational vitality, and increasing legitimacy. And finally, the 

consequences include social, functional, behavioral, and attitudinal factors. Based on 

quantitative data analysis, the fit of the research model was confirmed. 

Conclusion: Optimal implementation of employee identification strategies can improve 

employee retention in the organization. Managers can improve the recruitment rate of new 

employees by promoting identification. 
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  چكيده
 افـزوده ش هـاي انسـاني، ارز   و احساس هويـت سـرمايه   رود شمار مي بهنوعي دارايي حياتي امروزه منابع انساني، براي سازمان  :هدفزمينه و 

بـا   هاي عمومي يابي كاركنان در سازمان بر اين اساس، در پژوهش پيش رو، به ارائه الگوي مديريت هويت. كند زيادي را براي سازمان ايجاد مي
  .رويكرد آميخته پرداخته شده است

ي پژوهش، آميختـه اكتشـافي اسـت؛    روش اجرا. شود محسوب مياربردي ، اكتشافي و از لحاظ نوع استفاده، كاز نظر هدف پژوهشاين : روش
هـاي   داده. بنياد و در بخش كمي، از روش پژوهش توصيفي ـ پيمايشي استفاده شـده اسـت    اي كه در بخش كيفي، از روش پژوهش داده گونه به

روش  ين افراد با استفاده از ا و ه استآوري شد جمع نفر از خبرگان منابع انساني 20ساختاريافته با  مصاحبه نيمهطريق از براي بخش كيفي،  لازم
اي از ميـان كاركنـان شـهرداري     گيري خوشه كمك روش نمونه هاي بخش كمي نيز، به داده. ندا هانتخاب شد گيري غيراحتمالي گلوله برفي نمونه

   .دست آمده است بهكرمانشاه 

ردي؛ مقولـه محـوري شـامل عضـويت، تشـابه، وفـاداري و       ها، مقوله عليّ شامل عوامل سازماني، مديريتي و ف ـ بر اساس تحليل داده: ها يافته
اي شـامل حمايـت سـازماني،     ارتباطات خارجي؛ مقولـه زمينـه   و گر شامل عوامل اقتصادي، عوامل سياسي، وجه سازمان سازگاري؛ مقوله مداخله

نفـس سـازماني، توسـعه صـميمت      تهاي سازمان؛ راهبردهـا شـامل توسـعه عـز     ويژگي و هاي كاري، فرهنگ سازماني، استراتژي سازمان گروه
بـر اسـاس تحليـل    . سازماني، توسعه نشاط سازماني و افزايش مشروعيت و پيامدها شامل عوامل اجتماعي، عملكردي، رفتاري و نگرشـي بودنـد  

  .شد دييتأهاي كمي برازش الگوي پژوهش  داده

توانند با ارتقـاي   مديران مي. كند كاركنان در سازمان كمك مياشت يابي كاركنان، به ارتقاي نگهد اجراي بهينه راهبردهاي هويت: گيري نتيجه
  .يابي، ميزان جذب كاركنان جديد را بهبود دهند هويت

  
  ختهيآم كرديروهاي عمومي،  يابي كاركنان، سازمان هويت ،الگو: ها كليدواژه
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  مقدمه
 آنهاسـت هـاي انسـاني    در گـرو سـرمايه   ،اند كه مزيت رقابتي پايدار سازمان هاي كنوني دريافته بسياري از مديران سازمان

نسبت  ي رابرتري سازمان اي است كه هنيروي انساني كارآمد، شاخص عمد). 1392محمدزاده، رحمان سرشت و كوشازاده، (
دنبال كاركناني هستند كه خود را بـه   ها به سازمان). 1389، ، سليمي و امينياين يميكر( دهد نشان مي گريد يها به سازمان

كاركنان بـه   اندازههر كه بسياري از انديشمندان معتقدند . اهداف سازمان پايبند بدانند و مطابق اهداف سازمان عمل كنند
تـلاش و   ،و در قبـال آن  داننـد  مـي ي داشته باشند، بيشتر خود را به اهداف سازمان پايبنـد  سازمان احساس هويت بيشتر

 شـود  بيشـتر تضـمين مـي   موفقيت راهبـردي سـازمان   و بدين ترتيب، ) 1391آغاز و هاشمي، (كنند  ميمشاركت بيشتري 
 ،يـا بـه تعبيـري    منطبـق شـوند  ني سـازما  هاي درونفراينـد دهد افرادي كه نتوانند بـا   مطالعات نشان مي). 2017، 1بالمر(

، )2017 ،2وانـگ، دمروتـي و بلانـك   ( ندارنـد احسـاس وفـاداري   به سـازمان   مقبول نباشد،پذيري سازماني در آنها  جامعه
، وانگ و همكـاران (شايد، كارشان را دوست ندارند  كه بايد و چنان آنو  بخش نيست رضايت آنان احساس مسئوليت فردي

كـارايي و عـدم    كـاهش اختلال در عملكرد، ترك شغل، غيبـت در كـار،    نظير يپيامدهايسازمان  براي ،در نتيجه ،)2017
 ).1392، ، هاشميان و مراديحقيقتيان( آورد دنبال مي را به يكارآفريني سازمان

ر يتـأث ي گروهي دادها برونبر  و كنند ميبنا دارند، در گروه  خويش از نقش كه يافراد هويت خود را بر اساس شناخت
، 4ميلـر، آلـن، كاسـي و جانسـون    ( شـده اسـت   لييابي از سه مؤلفه تشك هويت) 1983( 3يچن دگاهيبر اساس د. گذارند مي

2000(:  
از حضور اي كه فرد  به گونه ؛شود را شامل مي يبستگي و كشش عاطف دل يحس تعلق و احساس قو :تيعضو) الف
  ؛دكن مي يسازمان احساس غرور و خشنود خود با آن يو معرف

  است؛ يو دفاع فرد از سازمان و اهداف سازمان تيحما يامعن به :يوفادار) ب
  . دارد يمشترك قياهداف و علابا ساير اعضاي سازمان،  كندكارمند احساس به اين مفهوم كه  :شباهت )ج 

، 5كـيم  كانـگ، جـيم و  ( كنـد  مـي  اشـاره  كارمنـد يت و هو سازمانيت هوين بي شناخت ونديپ به ،ييابي سازمان هويت
 مطـابق بـا  باعـث خواهـد شـد تـا خـود را       هايشـان  سـازمان  بستگي افراد به و دل يوابستگ ،يهنظر نايبر اساس ). 2011
حميدي، همتي نژاد  الهياري،(ينند هايشان بب در دل سازمان را خوديت هو ،يگرديان ب به و كننديف تعر سازماني ها ويژگي

 .انـد  كـرده ير تعب سازمانيك  به افراد تعلقّ راي يابي سازمان هويت ،)2011( 6ريدوگكوريز، ميلوناس و پت). 1390و الهياري، 
سازمان بـه   يها ويژگي) 2016، 7همكاران مي ولگاگلي( بداننديكي  ،كنند مي كار آن در كهي سازمانبا  را افراد خود چنانچه

قلمـداد   خود كاركنـان  يبرا يديتهد كند، مي يدرا تهد يسازمانيت كه هو هايي يتفعال يل،دل ينبه هم .شود مي منتقل فرد
  ).2018، 8چاگلارو  توزون كالمسي( شود مي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 راسـتاي منظور اجراي وظـايف قـانوني در    به ،سازمان دولتي هر يا ، نهادسسهؤدر قانون مديريت خدمات كشوري، م
با توجه بـه   .پردازد به فعاليت ميشود و  خدمات به مردم تشكيل مي ةهاي مصوب و ارائ اجراي برنامه نيل به اهداف دولت،

هـاي   اقتصادي جهان، توجه به سازمان سياسي و وضعيتهاي عمومي و  هاي دولت، افزايش هزينه فعاليت ةگسترش دامن
   .)1396نيا، خيرانديش و لطيفي جليسه،  جعفري( دولتي بيش از پيش اهميت پيدا كرده است

شهرداري بـا موضـوعات و    .شود محسوب ميايران مهم و بزرگ ي هاي عمومي و غيردولت يكي از سازمان  شهرداري
هـاي فرسـوده،    محيطي، ترافيك، بازسازي بافـت  آلودگي زيستتوان  كه از ميان آنها مي مختلفي مواجه است هاي دغدغه
محدوديت منـابع مـالي و    ،هاي شهري مشاركت مردمي به مفهوم واقعي آن در عرصه شدن رنگ هاي اجتماعي، كم آسيب

 ـ  ةاز بودج نبردن سهمدرآمدي،  را  نظـارت مـردم   ةدولت، تشديد ميزان حساسيت اجتماعي و سياسي و قرار گـرفتن در بوت
ديگـري در شـهرداري وجـود دارد كـه      مشـكلات ، نـام بـرده   هـاي  دغدغـه در كنار ). 1394رحيميان و طاهري، ( برشمرد
  : اند از كه عبارت ير قرار داده استتأثيابي كاركنان را در شهرداري تحت  هويت
  ؛)1396نظري، ( ياجتماعرويكرد سازمان شهرداري از نهاد خدماتي به نهاد تغيير  
 و باعـث  انجاميـده  گرايـي  محوري و محله رويكرد ناحيه ةتمركززدايي و توسع به كه اجراي طرح مديريت محله 

  تغيير كند؛ ها و سطوح اجرايي در شهرداري ها در تمامي حوزه ها و روشفرايند شده است كه
 فرهنگي و قومي نيروي انساني؛ تنوع شناختي و گستردگي شهرداري، تنوع جمعيت  
  باعث شده است تا افراد مـدت زمـان بيشـتري را بـه كـار       كه سطح زندگي و اميد به زندگي در جوامعافزايش

كـرد  رداري مشاهده توان تنوع سني زيادي در شه از اين رو، امروزه مي. و ديرتر بازنشسته شوند اختصاص دهند
  ؛)1399ناصري، نسترن و بيدرام، (

  يگسـتردگ  ،...)قرارداد رسمي شركت خدمات اداري، قرارداد شركت هاديان شهر و(تنوع قراردادها در شهرداري 
   ند؛متضادبا يكديگر  گاهيحتي  كه و گوناگون داشتن وظايف متعدد برعهدهو  وظايف

 ؛كسب كنند بايدكه خود  ييها به درآمدها داريوابستگي مالي شهر و اعتبار نيتأم ةنحو   
 هايي كه  حتي شهرداري. كند ريزي را دچار مشكل مي كه برنامه ها به شرايط روز جامعه وابستگي مالي شهرداري

دليـل تغييـرات اجتمـاعي،     كننـد، بـه   بينـي مـي   پـيش  اي را و بودجه ريزي كرده خود برنامه ةبراي درآمد و هزين
  ).1396نظري، (اند  هاي خود ناتوان از اجراي برنامه ،سياسي روز اقتصادي، طبيعي و

 بايـد هـا   سـازمان  گونـه  اين راهبردهاي كنند، مي وآمد ي رفتزياد انرجوع ارباب ،عموميهاي  سازمان دراز آنجا كه 
 انساني منابع كارايي برمؤثر  عوامل شناسايي مستلزم راهبردها اين. باشد داشته را كارايي بهترين شود كه هدايت سمتي به

 هـاي  موفقيـت  سازي دروني و كانوني سازمان با قوي عاطفي بستگي دل دليل به ،عمومي هاي در سازمان يابي هويت .است
 يكسـاني  هويـت  احسـاس  خـود  سازمان با كه كاركناني عمومي، هاي سازمان در .است كارايي بهبود ي برايراه ،سازمان

ناكامي سازمان را موفقيت  يادهند و موفقيت  مي نشان خود از كار محيط در بهتري ارهايرفت و دارند مثبتي تفكر ،كنند مي
 ةمسئل با كنوني هاي سازمان روزافزون ةمواجهدليل  اكنون، به. )2018، 1فينچ، ابزا، ريلي و هيلنبرند(دانند  ناكامي خود مي و

 نهـاد  ايـن  در انساني منابع يابي هويت اهميت ها، رداريشه رتلاطمپ و پيچيده محيط بهتر هرچه مديريت منظور به و تغيير
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 جـلال  لطفـي  ؛1396 ي،نظر(وابسته يابي سازماني متغيري  ، هويتها پژوهشدر بعضي از . شود مي احساس پيش از بيش
و زاده  يتق ـ(و در بعضي ديگر متغير مسـتقل   )1395 ،هيكلي و 1396 ،نوري ؛1397 آبادي، خيرانديش، عسگري و مهري،

مـوغلي و   و فقـط  اسـت  بـوده ) 2020 ،2ينيشـال  و 2020، 1ردلاتاتر و كليچ، ؛ 1395هيكلي،  ؛1394 ،سيفسقند يطانسل
و بررسي جـامع   يابي زمينه در خصوص امااند؛  در نظر گرفتهاي  نقش واسطه يابي كاركنان هويت براي )1392( شهمكاران
تاكنون مدل منسجم و  ،پژوهشي خلأبه اين  توجه با. جود نداردهاي چنداني و پژوهش ،كاركنان يابي هويت برمؤثر  عوامل

از اين رو، . شهرداري ارائه نشده است خصوص ، بهعمومي هاي همؤسسيابي كاركنان در  كاملي در خصوص مديريت هويت
  .يابي كاركنان در شهرداري است الگوي مديريت هويت طراحي پژوهش حاضر، اصلي ةمسئل

  پژوهش نظري پيشينة
هاي فردي و اجتماعي خود را با هويـت سـازماني    اعضا هويت ،است كه در آن شناختي فرايندنوعي  3يسازمان يابي تيهو

مهـم   يها و عملكردها است كه نگرش يديكل يساختار نوعي ،يسازمان تيهو .)2014، و همكاران نايد( كنند متوازن مي
 ير امنيت شغلي بر رفتار كاركنـان را تأثيابي، چگونگي  هويت. )2011گكوريز و همكاران، ( كند يم فيكار را توص طيدر مح

  ).2021كين و همكاران، (كند  تبيين مي
معنـاي   كند و بـه  ياست كه در آن كار م يفرد با سازمان نيب ةرابط فيتوص يبرا يبا سازمان، مفهوم تيهو احساس

سـازمانش   تيه فرد خـود را بـر اسـاس خصوص ـ   ك ييجا است؛ سازمان هتعلق ب اي يگانگي، )داشتن تعلق(بودن  يكيدرك 
خود  تي، هودانند مي يكيخود را جزء سازمان و با سازمان  ازمانس ياست كه اعضا مرزي ،گريد بيانبه  و كند مي فيتعر

 گـران، ياللهيـاري و د ( دانند ميو شكست خود  تيسازمان را موفق يها ها و شكست تيو موفق كنند ميرا در دل آن تصور 
در نظر گرفت  ودتصور كارمند از سازمان و تصور كارمند از خ نيب يانپوش هم نوعيتوان  يرا م يسازمان يابي تيوه .)1390

كنـد   مـي  ينشخص را تأم تيو سازمان هو كرده تيسازمان احساس هو قيشخص از طر ،گريد بيانبه  ،)2005 ،4كتاير(
 شـود  يم ـ تعريـف  آنهـا   گروهي و اجتماعي جتماعي درونروابط اهويت از طريق بازخور اشخاص از  ).2012، 5بومز يرچ(
  ).2020، 6اليانا، حميداه، بوچدادي و لكسپاكارتيباريكا، (

  :ترند هاي زير مهم ارائه شده است كه از بين آنها تئورييابي كاركنان  هاي مختلفي در خصوص هويت تئوري 
هـا بـراي افـزايش     هـا و سـازمان   افـراد از گـروه   كه كند ياين تئوري بيان م :7خودافزايي يا خود ارتقاي به نياز) الف 

   ).2012 ،8شهنواز(كنند  نفس استفاده مي ارزشمندي و عزت
اللهياري (كنند  آن تقليد از ومنطبق سازند گروه با يك  را خود تا دنبال آن هستند افراد به :9يبند طبقهخود به نياز) ب

   .)1390 گران،يو د

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Kilic, Tatar and Erdil 
2. Shalini 
3. Organizational Identification 
4. Riketta 
5. Çeri-Booms 
6. Barika, Eliyana, Hamidah Buchdadi, & Lakspakarti 
7. Self-Enhancement 
8. Shahnawaz 
9. Self-Categgorization 
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 گونـاگوني  نهادهـاي  و هـا  سـازمان  هـا،  گروه ها، تشكل بررسي به بشري جامعة در افراد :1تئوري هويت اجتماعي) ج
 او در بـاور  ايـن  شود، مي عضو خاصي گروه و طبقه در فرد كه هنگامي و قرار داد پيرامونشاندر  كه پردازند مي

 گـروه  آن با رابطه در فرد خودتعريفي و 2خودانگاره براياي  ينهزم و است گروه آن به متعلق گيرد كه مي شكل
 آن خصوصـيات  و كند مي تعريف گروه هاي ويژگي قالب در را خود فرد كه اينجاست. بندد مي نقش درونش در
  . )2011 و همكاران، گكوريز(داند  مي خود خصوصيات را

اف شـوند كـه اهـد    هـايي جـذب مـي    سازمان بهافراد بر اساس اين تئوري،  :3گيري كنارهو گزينش ، جذب يتئور) د
  . )2014و همكاران،  نايد(كنند  د يا به آنها در دستيابي به اهدافشان كمك ميندار هامشابهي با آن

 ةكننـد  دريافـت  ،دهـد  وقتي شخص كاري براي ديگري انجام مـي  ،بر اساس اين تئوري :4تئوري تبادل اجتماعي) ه
سازماني، كاركنان و  ةزمين در. نيستوقت و شكل آن مشخص  ؛ اماجبران كند مجبور است كه آن را مساعدت

منفعـت مسـاعد يـا رفتـار ارزشـمند       انـد  هستند، كاركنان ملزم تبادل ةدو نقط كنند، ي كه در آن كار ميسازمان
اگر سازمان از كاركنان حمايت  بر اين اساس،). 2012 ،5نگو، لوي، فلوي، ژنگ و ژانگ(كنند سازمان را تلافي 

  .يابد ن افزايش ميكند، احساس هويت كاركنان با سازما
هاي شخصي از احسـاس مالكيـت مربـوط     احساس ةدرباراي است كه به تفكر  جنبه: شناختي تئوري مالكيت روان) و

بنابراين بـا   ،»اين متعلق به من است«كه  كندسازمان يا بخشي از آن احساس  در خصوص يعني فرد؛ شود مي
   .يابد ان نيز افزايش مياحساس هويت آن ،شناختي كاركنان افزايش مالكيت روان

هـا و باورهـا را از مـتن     يتلق ـ، رفتارهـا،  7پـذير  هـاي انطبـاق   همانند سازمان شخص: 6پردازش اطلاعات اجتماعي) ز
  .)2012چري بومز، ( دهدانطباق واقعيت، موقعيت و رفتار گذشته و حال خود  اب 8خود ياجتماع

بـه   ةدييابي از سه پد هويت) 1983( يچن از ديدگاه. گيرد تحقق آن شكل مي ةهويت از طريق انتظارات نقش و شيو
غـرور   ،ياز تعهد، وفادار يبيتواند ترك يم تيهو). 2005 كتا،ير(شده است  ليشباهت تشك ي ووفادار يت،عضو ةآميخت هم

، ازمانبـه س ـ  يحس وابستگ ي،بند خودطبقه :ء استجز چهارشامل  ،يسازمان يابي تيشهنواز هواز ديدگاه  .باشد تيو رضا
  .)2012، 9شهنواز( تيعضو يابيارزي و هاي سازمان شدن در اهداف و ارزش ميسه

  پژوهش پيشينة تجربي
هـاي مهـم    پژوهش .يابي مطالعه شد ي مرتبط با هويتها پژوهشابتدا  ،يابي كاركنان در سازمان هويت ةدر راستاي مطالع

  .ارائه شده است 1در جدول مرتبط 
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Social Identity Theory 
2. Self concept 
3. Attraction-selection-attrition 
4. Social exchange theory 
5. Ngo 
6. Social information processing 
7. Adaptive organisms 
8. Social context 
9. Shahnawaz Fatima 
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 ي كاركنانياب هويت ةپيشين. 1جدول 

 محقق عنوان
، جامعة آماري وروش

 ها ابزار گردآوري داده
 نتايج

پذيري و  ميان جامعه ةرابط
يابي سازماني در بين  هويت

ــدني   ــان تربيـــت بـ معلمـ
هــاي اســتان   شهرســتان

  تهران

ــ  1396، نظري ــت   ي،كم ــان تربي معلم
ــران،   ــدارس ته ــدني م ب

  نامه پرسش

آمـوزش، تفـاهم،   (سـازماني و ابعـاد آن    يريپذ جامعه ميان
بـا هويـت سـازماني    ) انـداز آينـده   حمايت همكاران، چشـم 

در و  بدني ارتباط مثبـت معنـادار وجـود دارد    معلمان تربيت
ــان ــن مي ــه ،اي ــاران و   مؤلف ــوزش، حمايــت همك هــاي آم

بـدني   بر هويت سـازماني معلمـان تربيـت    ،انداز آينده چشم
 ـ    گـذارد  مـي اثري مثبت و معنادار  ت و اثـر تفـاهم بـر هوي

  .ستيسازماني معنادار ن
بنــدي  شناســايي و اولويــت

ــابع   ــديريت من ــدامات م اق
يـابي   انساني مؤثر بر هويت

سازماني در راستاي ارتقاي 
  توان رزمي

لطفي جلال آبـادي  
  1397و همكاران، 

هـاي   ي، يكي از يگانكم
  نامه دفاعي، پرسش

هـاي اخلاقـي رهبـري،     سـاز، سـبك   هاي هويـت  يمش خط
سـاز   هاي هويـت  ساز و سياست هاي هويت تابزارها و مهار

يـابي   بـر هويـت   مـؤثر مـديريت منـابع انسـاني     هاي اقدام
  .سازماني هستند

 ـ يابي ـبازار ريتأث بـر   يداخل
تعهـــد  ،يشـــغل تيرضـــا

ــت  ــان و هوي ــابي  كاركن ي
  كاركنان از بانك

ــ  1396 نوري، ــك  كم ــان بان ي، كاركن
  نامه سپه، پرسش

اي  كاركنـان رابطـه   يشـغل  تيو رضـا  يداخل يابيبازار نيب
اي  و تعهد كاركنـان رابطـه   يداخل يابيبازار نيب. وجود دارد
اي  و تعهـد كاركنـان رابطـه    يشغل تيرضا نيب. وجود دارد
يـابي كاركنـان از    و هويـت  يشـغل  تيرضا نيب .وجود دارد

يـابي   تعهد كاركنان و هويت نيب. اي وجود دارد رابطهبانك 
  .ارداي وجود د از بانك رابطه كاركنان

اثــــر منبــــع كنتــــرل و 
يابي  بر هويت يريپذ جامعه
 يسازمان

ــت و   ــان سرش رحم
 1396مولايي،

ي، كاركنـان نظـامي،   كم
 نامه پرسش

 ـ يسـازمان  يريپـذ  و جامعـه  ينمنبع كنترل درو نيب  نيو ب
 نيو همچن ـ ييـابي سـازمان   و هويت يسازمان يريپذ جامعه

 ـ  نيب  ـ ،ييـابي سـازمان   و هويـت  يمنبع كنتـرل درون ط رواب
 يريپـذ  جامعـه  ن،يهمچن ـ .دسـت آمـد   به يمعنادار و مثبت

تـأثير   ييابي سازمان و هويت يبر منبع كنترل درون يسازمان
 . ميانجي دارد

ــت  ــش هويـ ــابي و  نقـ يـ
كاركنـان   ياخلاق يباورها
 يرهبر يعملكرد جيدر نتا
 ياخلاق

ــ  يســلطانو زاده  يتق
 )1394( سيفسقند

نفر كارمندان  245 ي،كم
 نامه سشپري، داروساز

در اي  رابطـه  تي ـو هو يسازمان تيعد هويابي با دو ب هويت
بـا عملكـرد كاركنـان نقـش      ياخلاق ـ يرهبر انيارتباط م

اثــر  يدارا زيــكاركنــان ن ياخلاقــ يباورهــا. دارد يانجيــم
يـابي   با هويت ياخلاق يرهبر ةدر شدت رابط يقو يليتعد

 ةدر شـدت رابط ـ  يمتوسط يلياثر تعد نيو همچناي  رابطه
 قي ـتحق جينتا. است ييابي سازمان با هويت ياخلاق يرهبر

بايـد   ياخلاق ـ يرهبـر  ياثربخش ـ يكه بـرا  دهد نشان مي
و  ياخلاق ـ يرهبـر  ةاثرگذار بر رابط ـيرهاي متغ رينقش سا
 .رديتوجه قرار گدر كانون عملكرد 

 لياص يرهبر ريتأث يبررس
  ييابي سازمان بر هويت

ي آبـاد  جلال يلطف
  1394همكاران، و 

ي، كاركنـان نظـامي،   كم
  نامه پرسش

تأثيرگـذار   ييابي سـازمان  بر هويت لياص يكليه ابعاد رهبر
  است

مــدل  نيــيو تب يطراحــ
 ييابي سازمان هويت

 مـوغلي و همكـاران،  
1392 

دانشگاه پيام نـور،   ي،كم
 نامه پرسش

 ـمتغ عنوان به يمنابع انسان ةنياثر زم مسـتقل و فرهنـگ    ري
بـر   يانجي ـم يرهـا يمتغ عنوان بهسازمان  ةساز وجه تيهو

بـه   ريتـأث  زاني ـبر اسـاس م . ير داردتأث ييابي سازمان هويت
 ةوجه ـ ،يساز، عوامـل منـابع انسـان    تيفرهنگ هو بيترت

اي  اثـر واسـطه   ضـمن،  در. انـد  بندي شـده  سازمان اولويت
 .شده است يابيارز يسازمان قو ةساز وجه تيفرهنگ هو
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 1ادامة جدول 

 محقق عنوان
جامعة آماري و،روش

 ها ابزار گردآوري داده
 نتايج

 يسازمان  تيهو تيريمد ريتأث
 تيو رضـا  تي ـهو تيبر جذاب

  يشغل

ــ  1395هيكلي،  ــك  كم ــان بان ي، كاركن
  نامه پرسشكشاورزي، 

ةعد اسـتراتژي تمركـز بـر كارمنـد و مشـتري، توسـع      سه ب 
طور مستقيم بر جذابيت  شخصيت و برند و هويت بصري به

ير آنهـا بـر شناسـايي    تـأث گذارند و  ير ميتأث هويت سازمان
. سازماني و رضـايت شـغلي غيرمسـتقيم و شـرطي اسـت     

منابع انساني و استراتژي تمركز  هاي عد اقدامهمچنين دو ب
طــور  بــر كارمنــد و مشــتري، تنهــا ابعــادي بودنــد كــه بــه

ير جـذابيت  تـأث . ير داشـتند تأثغيرمستقيم بر رضايت شغلي 
ماني و رضـايت شـغلي و همچنـين    هويت بر شناسايي ساز

  .ييد شدتأير شناسايي سازماني بر رضايت شغلي نيز تأث
هاي شـغلي و   بررسي مهارت

يابي سازماني با نقـش   هويت
  ي سلامت عاطفيا واسطه

و همكاران،  كليچ
2020  

ــ ـ ــتان، كمـ ي، بيمارســ
  نامه پرسش

 ةهاي شغلي بـا تعهـد عـاطفي در بيمارسـتان رابط ـ     مهارت
هـاي شـغلي باعـث     افزايش مهارت. ي داردمثبت و معنادار

يـابي   افزايش تعهـد عـاطفي و در نتيجـه افـزايش هويـت     
تعهد عـاطفي  . شود سازماني در بين كاركنان بيمارستان مي

ير مثبـت  تـأث يابي سـازماني   صورت مستقيم بر هويت نيز به
  .دارد

ــت ــان و   خلاقي ــاي كاركن ه
ــت ــازماني و   هويـ ــابي سـ يـ

  درگيري شغلي كاركنان

ي، صـنعت هتلـداري،   كم  2020 ني،شالي
  نامه پرسش

شناختي كاركنان افزايش پيدا  هاي روان هر چقدر توانمندي
يابي سازماني و درگيـري شـغلي    باعث افزايش هويت ،كند

 ةكننـد  تعديل ،آوري كاركنان شود و تاب بيشتر كاركنان مي
  .ي شناختي كاركنان استتوانمندساز

يـابي سـازماني    بررسي هويت
وان متغير واسطه در اثـر  عن به

شـناختي بـر    قراردادهاي روان
  رفتار شهروندي سازماني

ــار و هـــين  ،1پينـ
2020  

صـنعت خـدماتي،    ي،كم
  نامه پرسش

را يـابي سـازماني    هويـت  ،شـناختي  روان ينقض قراردادها
بر رفتار شهروندي كاركنان  ،و در نهايت كاهش خواهد داد

  .ير منفي خواهد گذاشتتأث

ــ ــهو يبررس ــه تي اي و  حرف
 و حسابرسـان  يسازمان تيهو

  يساز يتجار فرايند

ــرگ و  بروبــــــ
  2018، همكاران

سسـه  ؤي، كارمندان مكم
  حسابرسي

مثبـت   ةسازي رابط يتجار ةجنب و سه يسازمان تيهو نيب
 ـ نيهمچنــ. وجـود دارد   اي حســابرس و حرفـه  تيــهو نيب

 ،مسئله نيا. وجود دارد يدارامعن ةسازي رابط يتجار فرايند
سـازي   يرابطـه بـا تجـار    دراي  حرفه تينقش هو رييغاز ت

 ـ  ةرابط. كند حكايت مي يحسابرس هاي همؤسس  نيمثبـت ب
 يديجد ةديبه ظهور پد نيز، ييگرا ياي و تجار حرفه تيهو

  .است منجر شده يسازمان سازي يا به نام حرفه
ــدهاي   ــايندها و پيامــ پيشــ

يابي سـازماني در يـك    هويت
  مركز توريسم

ــك  2019 ديپك، ــم، م ــز توريس ي، مرك
  نامه پرسش

ــده  ــازماني درك ش ــت س ــه ،حماي ــايندهاي  ب ــوان پيش عن
و رضـايت شـغلي و تسـهيم دانـش     يـابي سـازماني    هويت

  .شده است شناختهيابي سازماني  عنوان پيامدهاي هويت به
ــ ــوع   ريأثت ــه ن ــهوس در  تي

 يكاليو راد يشيافزا تيخلاق
  و توسعه قيكاركنان تحق

، 2تانــگ و نيــومن
2016  

ــد تحق 383 ــكارمن و  قي
  توسعه

 يشيو افزا كاليراد تيبر خلاق تيمي و هويت كاري تيهو
؛ اسـت  تأثير بـوده  بي يخانوادگ تيهو و گذاشته است يرتأث

 ني ـا نيدر ب ي آنهاخانوادگ تيكارمند كه هو 120 ياما برا
 تي ـهـا بـر خلاق   از هويـت  كي ـ چيبود، ه يشترب تيسه هو

  .نداشت يريتأث
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Pinar & Hein 
2. Tang and Naumann 
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 ، رحمـان )1396(نـوري   ،)1397(همكـاران  لطفي جلال آبادي و ، )1396( ينظرهاي  ، پژوهش1با توجه به جدول 
 يسـلطان و زاده  يتق ـ، )1394(ي و همكـاران  آبـاد  جـلال  يلطف ـ، )1392(، موغلي و همكـاران  )1396(سرشت و مولايي 

، )2019(، ديپـك  )2020(، پينـر و هـين   )2020(، شـاليني  )2020( و همكاران كليچ، )1395(، هيكلي )1394( سيفسقند
بـا   هـا  دادهو انجـام گرفتـه   ي كمبا رويكرد  )2013(اوينگ سونگ  و )2016(، تانگ و نيومن )2018( و همكاران بروبرگ

 شو همكـاران  يموغل تلاشتوان به  مي ،پژوهشي ةترين حيط نزديك از لحاظ. شده است آوري جمع نامه استفاده از پرسش
شناسايي را يابي سازماني  ر هويتبمفاهيم و عوامل تأثيرگذار  اي از مجموعه ،با بررسي مروري منابعكه  اشاره كرد )1392(

  .اند پرداختهميزان تأثير اين عوامل به بررسي  ،مدل در قالبو  اند كرده
 ،)1395(هيكلــي  و )1396( نــوري ،)1397(همكــاران  و آبــادي جــلال لطفــي ،)1396( ينظــري هــا پــژوهشدر 
و  كلـيچ ، )1395(، هيكلـي  )1394( سيفسـقند  يسـلطان و زاده  يتق ـ هـاي  پژوهشيابي سازماني متغير وابسته و در  هويت

تغير مستقل در م ،)2018( 2همكارانو  بروبرگ و )2019( 1، ديپك)2020( ، پينر و هين)2020( ينيشال، )2020(همكاران 
در نظـر  اي  نقـش واسـطه   يابي كاركنـان  هويتبراي ) 1392( شهمكارانموغلي و  فقط در پژوهش .نظر گرفته شده است

يـابي   هـا، هويـت   در اكثـر پـژوهش  . يابي كاركنان صورت نگرفته اسـت  هويت فراينددر خصوص  تحقيقيهيچ و شده  گرفته
كامـل   صـورت  يابي كاركنان به هويت بر اين بوده است تاپژوهش حاضر تلاش در  شده است؛ اماسازماني با سه متغير تبيين 

تاكنون مدل جامعي كه مشخص شد  ،يابي كاركنان هاي گذشته در خصوص هويت با بررسي و تحليل پژوهش. تبيين شود
هـا   ر شـهرداري يـابي را د  يابي كاركنان در شهرداري ارائه نشده است كه بتوان بر اساس آن، مـديريت هويـت   هويت براي
  .بين متغيرها ارتباط خطي در نظر گرفته شده است صورت كمي انجام شده و اغلب به تحقيقات گذشتهبيشتر . كار برد به

  شناسي پژوهش روش
و در  بنيـاد  از راهبـرد پـژوهش داده   ،در بخـش كيفـي  . درآمده استاجرا به ) يكمـ   كيفي(روش آميخته  حاضر باپژوهش 
خبرگـان داراي پـژوهش  كيفـي بخـش   كنندگان مشاركت. ه استپيمايشي استفاده شدـ برد توصيفي  از راه ،يبخش كم ، 
در زمينة پـژوهش   علمي سوابق الامكان حتي و سال سابقة كار 20مديريت، حداقل  سال سابقة 5كم  عالي، دست تحصيلات
ساختاريافته اسـتفاده   نيمه ها، از مصاحبة دادهبراي گردآوري . گيري غيرتصادفي هدفمند انتخاب شدند روش نمونه بودند كه به

و  دسـت نيامـد   بـه جديـدي   مفهـوم نفـر   22ها تا رسيدن به اشباع نظري ادامه پيدا كرد و پس از مصاحبه با  مصاحبه. شد
از  ،هـا  بـودن يافتـه   دقيـق  بياني ديگربراي حصول اطمينان از روايي پژوهش يا به  ،در اين بخش. يدرسمصاحبه به پايان 

  :شدكنندگان يا خوانندگان پژوهش به شرح زير استفاده   ، مشاركتپژوهشگرنگري  سويه  وش سهر
ها طراحـي   از مقوله اي نامه پرسش ،كدگذاري محوري ةمرحلدر : در پژوهش كنندگان مشاركتمندي از  با بهرهتطبيق ) الف

  .ابراز كردند آن خصوصنظر خود را در  و آنها كنندگان قرار گرفت شد و در اختيار مشاركت
  . كردندكدگذاري محوري اظهارنظر  ةمرحل ةو دربارپرداختند ها  يافتهبه بررسي  استاد 6: بررسي همكاران) ب
و بـراي   انجام گرفتكنندگان  از مشاركت گيري با بهره زمان طور هم ها به تحليل و تفسير داده: بودن پژوهش مشاركتي) ج

  .فاده شداز تحليل عاملي است ،بررسي روايي
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Deepak 
2. Broberg, Umans, Skog & Theodorsson 
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 صـورت  بـه  گيري نمونه روش .بود) نفر 4000( كرمانشاه شهرداري كاركنانة كليپژوهش،  يكم بخش آماري ةجامع
 هـا  داده گـردآوري  ابـزار  .شد تعيين نفر 385 ،مورگان جدول از استفاده با نمونه حجم و انجام گرفت اي خوشه گيري نمونه

 به توجه با كه شد ارزيابي تأييدي عاملي تحليل از طريق سازه روايي .دوب سؤال 100مشتمل بر   ساخته محقق ةنام پرسش
 مرسوم داده از برخاستهة نظري در آنچه همانند .شود مي ييدتأ هم ابزار روايي نوع اين ،تحقيق مسيري مدل مناسب برازش
 تحليل مداوم اي مقايسه تحليلق از طري ها داده و شد انجام زمان هم ها داده تحليل و آوري جمعدر اين پژوهش نيز  است،
 و كدگـذاري  آوري، جمـع  .گرفـت  صـورت  انتخـابي  و محـوري  باز، هاي كدگذاري ةمرحل سه طي ها داده كدگذاري .شدند
 از پـس  پـژوهش  اين در .هدايت شود ها داده ةبقي آوري جمع برايراهنماي عمل محقق بود تا  ،اطلاعات زمان هم تحليل
  .شد انجام ها طبقه اين خصوصيات تشريح و تكميل براي بعدي هاي مصاحبه و گرفت شكل يهاول هاي طبقه اول،ة مصاحب

 از كـه  صـورت  ايـن  بـه  ؛شد استفاده كدگذار دو موضوعي درون توافق روش از ،)پايايي( اعتماد قابليت بررسي براي
 ةتهي ـ از پـس  ،رو ايـن  از. كنـد  مشـاركت  پـژوهش  در يكدگـذار بـراي   همكار عنوان به كه به عمل آمد دعوت نفر يك

 ،شـد  داده ايشـان  بـه  كدگذاري ةنحو و پژوهش موضوع خصوص در لازم هاي آموزش كدگذاري، راهنماي و دستورالعمل
 از كه كدهايي ها، مصاحبه از يك هر در. گرفت قرار پژوهش همكار اختيار در كدگذاري براي ها مصاحبه از تعدادي سپس
 درصـد  ،نهايـت  در و شـد  شناسـايي  توافق عدم عنوان به غيرمشابه كدهاي و توافق وانعن به بودند، مشابه نفر دو هر نظر

  . دست آمد به 1رابطة  از استفاده با موضوعي درون توافق

درصد	توافق	درون	موضوعي  )1رابطة  = ها توافق تعداد		 × 2
تعداد	كل	كدها × 100 

در  .است مناسب پايايي ضريب و زياد خواني هم و توافق از حاكي آمد كه دست به درصد94توافق دو كدگذار  ضريب
 شـد؛  بررسـي از طريق مراجعه به مبـاني نظـري    ،كفايت منابع و اعتبارسنجيبا استفاده از روايي تحقيق  نيز بخش كيفي

حاصـل  اطمينـان  صحيح  هاي مفهومها و  از برداشتنظرسنجي شد تا خبرگان از و مراجعه به مباني نظري  بار ديگريعني 
بـه   چنـد مفهـوم جديـد    در مـواردي نيـز   و  هماهنگ نبـود، حـذف   نظر خبرگان هر برداشتي كه با ،ر اين خصوصد. دوش

  .دشها اضافه  برداشت

  هاي پژوهش يافته
هـا و ابعـاد    هـاي اصـلي، ويژگـي    ها براي يافتن مقولـه  ، متن مصاحبهروي كاغذ ي آنهاساز ادهيپها و  پس از انجام مصاحبه

بعـد،   ةدر مرحل .دست آمد بهها  از متن مصاحبه) ها يژگيابعاد و( ييها گزاره نخست،در گام . شدررسي چندين بار ب ها همقول
هـا بـا    يعني پس از استخراج گزاره؛ كشف شدند ها همقول و خرده اقدام شدها در سطح جمله و عبارت  دادهوتحليل  به تجزيه

ي بنـد  دسـته هـاي اصـلي نيـز از     مقولـه  ،بعـد  ةدر مرحل. ددست آم بههاي فرعي  مقوله ،يي كه صورت گرفتها يبند دسته
از آنهـا   ةفرعي بود كه هم ةچند مقول دربردارندةاصلي  ةهر مقول. ي شدگذار نامموقت  طور بههاي فرعي استخراج و  مقوله
در . ها بودند رهمفاهيم يا همان گزا ،واحد اصلي تحليل براي كدگذاري باز. آمدند  دست بهها  هاي مستخرج از مصاحبه گزاره

يكسـان و   ،كد شناسايي شـد و بـا تجميـع كـدهاي مشـابه      579تعداد  ،ها مصاحبه ازاين مرحله با استخراج كدهاي اوليه 
  . شود مشاهده مي 2اي از اين كدهاي باز در جدول  نمونه .كاهش يافتكد اوليه  185 اين تعداد به ،تكراري
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 زكدگذاري با فراينديي از ها نمونه. 2جدول 

  كد  مفهوم اوليه  دهونمصاحبه ش
  شونده مصاحبه 

رجـوع از سـازمان حمايـت     كه بعضي از كاركنان در مقابل اربـاب  ام شدهمن متوجه 
منـد هسـتند    رجوع از سازمان گلـه  كنند و تعدادي از كاركنان نيز همگام با ارباب يم

  .يابي كاركنان است كه به نظر من وجه تمايز آنان هويت

  A1  رجوع ارباب دفاع در مقابل

شـود ايـن اسـت كـه      يم ـيـابي كاركنـان    يكي از عواملي كه باعث افزايش هويت
بـه   ،دنمند به انجام كار شـو  علاقه ،اند گرفتهكاركنان شهرداري در گروهي كه قرار 

يابي آنـان را   تواند ايجاد كند و هويت يماين صورت كه گروه علاقه را در كاركنان 
  .افزايش دهد

  A2  مندي ايجاد علاقه

هـا و   يـت فعالمديران بايستي اهداف سازمان را چراغ راه خـود قـرار دهنـد و تمـام     
به اين صورت اسـت كـه    ؛در راستاي اهداف سازمان قرار دهند را كارهاي سازمان

  .شود يمهاي مشترك در افراد  ها، خصوصيات و ارزش يژگيوباعث ايجاد 

  B1  ها يتفعالسويي كارها و  هم

چرا كه نقش مهمي در زندگي  ؛داري انتظار دارند و انتظارات بالا استاز شهر مردم
  .كند يممردم ايفا 

  B2  نقش بالا در زندگي مردم

چـه   ،كنم متوجه شوم كـه چـه اسـتعدادي دارم    يممن زماني كه در شهرداري كار 
  .يابي بيشتري خواهم داشت هويت ،هايي دارم ارزش

  C1  شناخت استعداد

و روراســت بــا كاركنــان شــهرداري باشــد و از دلســوزي و اگــر مــديريت شــفاف 
آنـان را   ةبهتـر اسـت از اينكـه پرونـد     ،خيرخواهي هر چه هست به كاركنان بگويد

  .يابد يممندي كاركنان افزايش  علاقه ،خراب كند

 C2  تدابير مديريت

در  قـبلاً ژ بالايي داشـته باشـيد يـا اينكـه     ييرگذار، اگر شما پرستتأثيكي از عوامل 
 ،يد كه از نظر موقعيت اجتماعي در سطح بالايي باشـد ا بودهسازماني مشغول به كار 

 نأش ـ كسـر احسـاس   ،پـاييني دارد  پرستيژآييد كه سطح  يمزماني كه به سازماني 
خواهيد كرد يا اينكه كاركنان دوست دارند كه با سازمان احسـاس هويـت كننـد و    

تـوانيم تجربيـات شخصـي     يم ـابراين بن؛ ژ خود را بالا ببرنديسطح اجتماعي و پرست
  .نيز بيان كنيم را افراد

  D1    كاركنان قبل از سازمان پرستيژ
  D2  شخصي هاي هتجرب

يي با يكديگر داشته باشـند تـا بتـوانيم بيـان كنـيم كـه       ها شباهتكاركنان بايستي 
 هايي شبيه به يكديگر يژگيوكاركنان بايستي از نظر  .يابي اتفاق افتاده است هويت
  .عد با شهرداري نيز احساس هويت كنندتوان كه افراد متفاوت باشند ب ينم ،باشند

 E1  ي كاركنانها شباهت

كننـد كـه فكـر كننـد      يم ـيـابي   به نظر من زماني كه كاركنان با شهرداري هويت
  .شهرداري جزء تملك آنهاست

  E2  احساس تملك

ي بـر زنـدگي كاركنـان    ير زيـاد تـأث  ،مانـدن حقـوق   در واقع گراني كالاهـا و ثابـت  
ين تـأم شهرداري دارد و اگر كاركنان نتوانند معيشت خودشان را با حقوق شهرداري 

  .گيرد يمير قرار تأثيابي آنان تحت  هويت ،كنند

  F1  گراني كالاها

بـراي كاركنـان نيـز اولويـت داشـته       ،هايي كه براي سازمان اولويت دارد آن ارزش
  .باشد

 F2  داريها با شهر يتاولويكي بودن 

چنين حسي را در جـاي   ،حس بسيار خوبي است ،كنم يمحسي كه در سازمان پيدا 
  .ديگري ندارم

  G1  احساس خوب در سازمان

 اسـت استفاده از نيروي انساني خارج از سازمان بسيار زيـاد   ،در شهرداري كرمانشاه
  .كه بايستي احساس هويت آنها را افزايش بدهيم تا بهتر جواب بگيريم

  G2  ي انساني خارج از سازماننيرو
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 2جدول دامة ا

  كد  مفهوم اوليه  دهونمصاحبه ش
  شونده مصاحبه 

سازمان احساس تعلق داشته باشند تا بتوان گفت كه سازمان را  هكاركنان بايستي ب
  .كشند يمدانند و براي آن زحمت  يماز خودشان 

 H1  احساس تعلق و علاقه

نازنـد و   يممردم به شهرداري  ةكنند پيش بقي يابي هويتاگر كاركنان با شهرداري 
  .كنند يم احساس سرافرازي

  H2  احساس سرافرازي

مند خواهند شـد و احسـاس    به نظر من اگر سازمان براي كاركنان دلربا باشد علاقه
  .هويت خواهند كرد

  I1  دلربايي سازمان

فكر  ،ي داشته باشما دوستانههايي مانند سازمان پيدا كنم و روابط  يژگيوزماني كه 
طـور هـم كـه اطـلاع داريـد يكـي از        و همان ام گرفتهكنم كه مورد توجه قرار  يم

نيازهاي انسان اين است كه مورد توجه قرار بگيرد در نتيجـه ايـن نيـاز نيـز ارضـا      
  .شود يم

  J3 كردن احساس توجه

در  ،وقتي كاركنان شهرداري را از خودشان بداننـد و احسـاس تعلـق داشـته باشـند     
ت چـون بـه   كـاري و فسـاد سـاكت نخواهنـد نشس ـ     مقابل تبعيض، ناعدالتي يا كم

  .مندند سازمان علاقه

  J4  سكوت سازماني

كنند در مقابل ايرادات مديران شهرداري  يمكاركناني كه با سازمان احساس هويت 
  .زنند يمبندند و مشكلات و ايرادات را فرياد  ينمدم فرو 

  K1  فرونبستن دم

هويـت بيشـتري بـه سـازمان پيـدا       ،هر چقدر افراد در يك سـازمان بيشـتر باشـند   
  .كنند يم

  L1  كاركنان ماندگاري بيشتر

افراد با شهرداري احساس هويت داشته باشـند، زمـاني كـه وارد سـازمان      واقعاًاگر 
و احساسات مثبت و خوبي  اند شدهكنند كه وارد خانواده خودشان  يمفكر  ،شوند يم

  .خواهند داشت

  L2  احساسات مثبت

  M1  گرمي به سازمان دل  .باشند گرم كه به سازمان دلكنند  يمزماني كاركنان با سازمان احساس هويت 
حقوق كاركنان در آنهـا علاقـه ايجـاد كنـد و احسـاس       تواند با افزايش يمسازمان 

  .هويت آنان را افزايش دهد
 N3  حقوق

است كه نتيجـه  براي فرد مهم و باعث افتخار و مرتبة فرد در داخل سازمان  درجه
  ستيابي كاركنان ا آن مديريت هويت

  N4  افزايش درجه و مرتبه

كاري كه دارند در  ةاگر كاركنان شهرداري متوجه شوند كه با همين مدرك و سابق
خوب احساس هويت خود را به  ،سازمان ديگر حقوق و مزاياي بيشتري خواهند داد

  .شهرداري از دست خواهند داد

  Q1  ها سازمان ساير حقوق و مزاياي

مختلف در حال كار كـردن هسـتند    اقوام ،مانشاهخيلي جالب است در شهرداري كر
  .بايستي مورد توجه قرار دهيم يابي هويتكه به نظر من در 

  Q2  تنوع اقوام

كاركنـان خـود را در يـك گـروه خـاص قـرار        ،اتفاق بيفتد يابي هويتاگر مديريت 
  .دهند يم

 R9  قرار دادن در يك گروه خاص

بتواننـد اسـتفاده    ،گيرند يميي كه فراها آموزشكاركنان در داخل سازمان بايستي از 
  .مند شوند كنند و بهره

 R10  ها آموزشمندي از  بهره

كنم اگـر   يمدوستش دارم و فكر  ،كنم يميك پدر نگاه  همانندمن به رئيس خودم 
  .خواهد ينمبدي من را  ،كند يمدعوا 

  S1  عنوان پدر تشبيه رئيس به
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 2جدول دامة ا

  كد  مفهوم اوليه  دهونمصاحبه ش
  شونده مصاحبه 

باعـث جلـب توجـه مـردم      و كنـد  يم ـ رويدادهاي غيرمنتظره كه مانند بمب صـدا 
  .كرمانشاه به سازمان خواهد شد

  V5  رويدادهاي غيرمنتظره

چرا كه نقش مهمي در زنـدگي   ؛از شهرداري انتظار دارند و انتظارات بالاست مردم
  .كند يممردم ايفا 

  V7  انتظارات بالا

خـود   اگر افراد شكست سازمان را شكست خود بدانند، موفقيت سازمان را موفقيـت 
بـا   يدر نتيجـه اهـداف مشـترك    ،كننـد  يم ـبا سازمان خود احساس هويـت   ،بدانند

  .سازمان خواهند داشت

  W1  اهداف مشترك با سازمان

 ةسازمان بايستي زمين ،من هم به فكر سازمان هستم ،اگر سازمان به فكر من باشد
  .شوندمند ب پيشرفت كاركنان را فراهم كند تا كاركنان نيز به شهرداري علاقه

  X1  پيشرفت ةزمين

سـختي انجـام    هـا بـه   يتفعاليي سو همبه نظر من  ،با توجه به گستردگي شهرداري
  .كاركنان نقش مهمي خواهد داشت يابي هويتبنابراين  ،گيرد يم

  Z1  ها يتفعالسويي  هم

  كدگذاري محوري
محقق . گيرد ها انجام مي دائمي داده ةيسمقا ،در اين مرحله. هاست كدگذاري محوري شامل تعيين الگوهاي موجود در داده

به اين منظور هر يـك   .دهد را كنار هم قرار ميهاي متناسب  و مقوله كند ميشده را با يكديگر مقايسه  هاي كدگذاري داده
  .دهد كند و كدهاي مشابه را در يك طبقه قرار مي از كدهاي سطح اول را با ساير كدها مقايسه مي

 در بخش كيفي تحقيق شده ييشناساي ها مقولهو  ها مفهوم ،كدها. 3جدول 

  كدها كد محوري كدها كد محوري
  M8  شدن براي كاركنان ارزش قائل  F4  دادن سازمان داشتن احساس خوب از ترجيح
  A13/ B9  حقوق و مزايا  Z2 /A1 /S4  دفاع از سازمان در مقابل اهانت

  E9/D13/C15  توانايي فردتناسب شغل با   H6  همكاري با سازمان ةتمايل به ادام

  L12/ M11  حمايت سرپرست  D3/ A4/ S1  عنوان خانواده توصيف سازمان به
  F16/ F17  رهبران اخلاقي  M1/B4 /N6  داشتن اعتماد به سازمان

  G15/ N9 /Q11 I3  سازي شغل غني  Q4/W12  هاي مشترك با سازمان يژگيو
  R11/G16/ S9  رهاي خودكارآمديتقويت باو  Q6/X10  بودن تصور سازمان و تصور فرد يكي

  C3/ L3/ Z4/ X1  رشد هاي فرصت  W1/O8  اهداف مشترك با سازمان
  I2  توانمندسازي كاركنان  E4/ E1/A12  يگانگي با سازمان

  K9/ J13  پرداخت بر مبناي عملكرد  R4  ساني با ديگران هم

هاي خود  هاي سازمان را خواسته خواسته
  L9 /A17  بردهاي روشن و شفافداشتن راه  A5/ E6/E12  دانستن

  B1/ N3  ها يتفعاليي كارها و سو هم  S5 /E13/F2  هاي مشترك با سازمان داشتن ارزش
  B10/ Z8 /X8  اندازي روشن و مطلوب از آينده چشم  F9/D2/G7  هاي مشابه با سازمان يژگيوداشتن 

  C13/A10  بينش مشترك اعضاي سازمان  F5 /G5 /H2  افتخار و مباهات با سازمان
  F13/ A27/ B27  ويژگي متمايز  J5/ H1 /A24  احساس تعلق و احساس پيوستگي با سازمان
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 3جدول دامة ا
  كدها كد محوري كدها كد محوري

  F14/ C24  هاي پايدار يژگيو  K5/ G17/Z6  اشتياق و اهتمام كاركنان در انجام وظايف
  F15/ D25  هاي اصلي يا متمركز ويژگي  L2  احساسات مثبت

  G8/ I10/ J15  جذابيت هويت سازماني  D22/Z2/ K10  حفظ روابط با ثبات و قدرتمند با سازمان
  A16 /E20  سازمان بزرگ  X5  غرور و افتخار

  A17/ F22  رشد سازمان  C5 /V2  تجارب هيجاني مثبت
  B11/ C12  محل جغرافيايي  B5 /N5  شناخت خويش

  D16/E11  عدالت  C19/ R9 /C22  بندي خودطبقه
  G14/W15  ساز وجود نمادهاي هويت  Q5 /W5/ E2  حس مالكيت

  D17/W11  درستكاري  R6/ E18/ N7  ييد شدنتأاحساس تصديق و 
  D18  خيرخواهي  L10 /M9  خوداثباتي
  I11/ G20/ H10  احترام، همدلي و محبت هاي ارزش  R7 /S7  خودافزايي

  J14  صداقت، اعتماد و اطمينان هاي ارزش  V1X4 C6  داشتن احساس خوب از انتخاب سازمان
 A13/ J19  ها يهاتحادعضويت در   J1/ K4/ L6  هماهنگي دشوار

  A14/ K13/ L13  اتحادهاي اجتماعي  /Q1/ M4/ E4  آموزش گزافهاي  ينههز
  Z7 /X2/ L5  ي اجتماعيها شبكه  W3 /Q9 /B24  ها آموزش نبودن اثربخش

  B12 /C11/D14  ي ملاقاتها برنامه  W4  ها تنوع آموزش
  A9 /M12  قيارتباطات غيررسمي و اف  R1/Z10  كنترل ةي پيچيدها روش

  R2/V9  هماهنگي ةي پيچيدها روش
يت در راستاي مأمورشفافيت رسالت و 

  N10/Q12  عملكرد

  B13/ C10  تغييرات زياد محيط  R3  كنترل سنگينهاي  ينههز
  G12/D9/ F10  انتظارات جامعه افزايش  R4 /F19 /H7  مقاومت كاركنان در مقابل كنترل

  I5 S10 R12  گويي نفعان براي پاسخ تقاضاي ذي  R5 /A7  بودن نتايج و عدم كنترل بهتر كيفي
  J9/ V10/ W9  ثباتي در محيط بي  F7 /D5/ S2  ضرورت انجام كار گروهي و تيمي

  J10/ A30  بودن ناپذير بيني پيش  G2  نيروي انساني خارج از سازمان
پراكندگي (پيچيدگي زياد شهرداري 

در تخصص، تفكيك افقي و  تنوع جغرافيايي،
  ...)اد وعمودي زي

K2 /J16/ V8  محيط پيچيده  J11/ X9  

  D6/ F1  تورم  W7/A19 /B25  تعارض در سازمان
  Q1 /W6  ها سازمان سايرحقوق و مزاياي   D23/A25/C4  زندگي مردم بهسازمان  بسيارحساسيت 

  D12 /E14/ F17  ركود در جامعه  V4  پيشرفت و پويايي سازمان
  G11/ I14  شغلي هاي فرصتافزايش   F11/ G13 J8/ I12  حفظ و نگهداشت نيروي انساني

  J11  ميزان درآمد جامعه  E7  تنوع تخصص و نيروي كار
  A7/ A28/ Z9  مسئوليت اجتماعي  A6/ R2/ S3  ي مختلفها سازمانعضويت فرد در 

  A8 /B15/ C16  هاي تبليغاتي يتفعال  F6/ G3/ D1/ H1  كاركنان قبل از سازمان پرستيژ
  G9/ B28 /C25  ازمانتاريخ رسمي س  J7  جنسيت

  G10  موفق سازمان ةتاريخچ  K3 /L1  كار ةسابق
  D11 /Q14/ E21  شهرت هيئت مديره  Z6 /X3/ C1  خودآگاهي

  C8 /F23/ G21  بندي سازمان رتبه  V6 /F20/E19  خودشكوفايي
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 3جدول دامة ا
  كدها كد محوري كدها كد محوري
  A11/ H11  افزايش جمعيت زنان شاغل N1/ H8/G18  مطيع بودن

  B16  يتكاهش رشد جمع N2 A30  نياز به وابستگي
  N5 /M7 /Q2  روند تغيير در تركيب نيروي انساني M6/ B30  ارزشمندبودن

  K14/J20/F8  ي ديگرها سازمانجذابيت  A3/ J17/ K11 اعتماد
  M13/W5 /L14  منزلت اجتماعي S6/ D4 احساس پيشرفت و ترقي

  A10 /Q13 /N11  افزايش مشروعيت F3 معني در زندگي
  B17 /R13/ S11  هاي عمومي اعتماد به دستگاه افزايش G6/ H4 روابط دوستانه
 C14 /W10/ V11  افزايش اميد در جامعه J3/ K6/ L4 كردن احساس توجه

  C15/ K15  رجوع افزايش رضايت ارباب Z3 آرامش افكار
  D10/ Z10/ X11  ايجاد تصوير مطلوب در جامعه V1/ L11/ M10 همدلي

  B29 /A29  تداوم خدمات V2/ N8/Q10 شادي و سرزندگي
  A18 /D26/ C26  نوآوري سازماني V3 كار گروهي ةروحي

  B18/ E22  ييگو پاسخافزايش  B6 /N4 /M3 افزايش جايگاه فرد در گروه
  C18 /G22/ F24  انجام با كيفيت كارها E3/Q6 /W4 شده رفتهعملكرد پذي

  D8 /E15  موقع كارها انجام به S3/R6/ A4 ترغيب ديگران
بي به موفقيت و يادگيري ادراك فرد از دستيا

 ها آموزش
S8/R10 افزايش سودآوري  F16 H12  

احساس فرد از دستيابي به معيارها و ارتباطات 
  C19/ J21  كارايي F4/ V9  اجتماعي

  D18  راستايي با اهداف سازمان هم W8 /X7  هاي فيزيكي يتفعالاطمينان از انجام 
  J4/ K1  سكوت سازماني H6 /Z7  خوداثربخشي

  B19  تمركز بر اهداف اصلي J4 /K3  فرد ي منحصربهها اداشپكسب 
  M2  تسهيم دانش L6/ Z4 /X3  شهرت و اعتبار مديران

  D19/ A20  پراكني عدم شايعه C6 /V4  رويدادهاي اجتماعي غيررسمي
  D20/B20/ C20  بستگي با سازمان افزايش هم B3/D5  تعريف خارجي

  A21/ B21  ذهنيامنيت  N6/F9  هاي كلامي و اجتماعي يبترغ
  A12/ B14/ C17  مندي رضايت M4/G8  شناخت و ارضاي نيازهاي كاركنان

  A22/C21 /D21  افزايش رفتار شهروندي Q6/ A26/ B26  هاي تفريحي ورزشي يتفعال
  A23/B22/ B23  اشتياق Q7 /D24 /C23  دوستي تشويق به نوع

  I15/ J10  قدمت سازمان Q8/ F21/ G19  روابط صميمانه و دوستانه
  E16  سازمان ةسالان يها گزارش C9 /H9  شفافيت سازماني
  D17/ E10  يتمأمور باسازگاري كاركنان  D15 /E8  تجارب جانشين

  E11/ F12  برابري در سازمان F16 /G10  هاتفهيم نقش و انتظار
  J7/ H5  ها يتفعالتنوع  K8/I8/ J12  هويت همكاران

  Z1  ها يتلفعايي سو هم E17/ J18  ي عملكردها داستان
  V7/ B2  هاي زيادانتظار L8 /K12  شده ي نهادينهها عمل

  
  .ها به شرح زير استخراج شدند مقوله ،3جدول آمده از  دست هاي به مفهومبر اساس  ،در گام بعد
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  يشرايط علّ
  .ارائه شده است 4در جدول  عليّكدگذاري ثانويه و محوري شرايط 

  علّي ثانويه و محوري شرايط كدگذاري. 4جدول 

  اصلي ةمقول  فرعي ةمقول ها مفهوم

هـاي   روش هـا،  تنوع آموزش ها، آموزش نبودن اثربخش ،آموزش گزافهاي  هزينه هماهنگي دشوار،
كنترل، مقاومت كاركنان در مقابل  سنگينهاي  هماهنگي، هزينه ةهاي پيچيد روش كنترل، ةپيچيد
  بودن نتايج و عدم كنترل بهتر كيفي كنترل،

  مديريتي

  يعلّ

ضرورت انجام كار گروهي و تيمي، نيـروي انسـاني خـارج از سـازمان، پيچيـدگي زيـاد شـهرداري        
، تعـارض در سـازمان،   ...)در تخصص، تفكيك افقي و عمـودي زيـاد و   تنوع پراكندگي جغرافيايي،(

زندگي مردم، پيشرفت و پويـايي سـازمان، حفـظ و نگهداشـت نيـروي       بهسازمان  بسيارحساسيت 
  وع تخصص و نيروي كارانساني، تن

  سازماني

 ـ      عضويت فرد در سازمان شخصـي،   هـاي  ههاي مختلـف، پرسـتيژ كاركنـان قبـل از سـازمان، تجرب
  فردي  كار ةجنسيت، سابق

  

  عوامل محوري
  .ارائه شده است 5در جدول  محوريثانويه و محوري شرايط  كدگذاري

  ثانويه و محوري شرايط محوري كدگذاري. 5جدول 

  اصلي ةمقول  فرعي ةقولم ها مفهوم

 ةدادن سـازمان، دفـاع از سـازمان در مقابـل اهانـت، تمايـل بـه ادام ـ        داشتن احساس خوب از ترجيح
خـانواده،   عنـوان  بـه همكاري با سازمان، داشتن احساس خوب از انتخاب سازمان، توصـيف سـازمان   

  داشتن اعتماد به سازمان
  وفاداري

ري
حو

م
  

  ،بودن تصور سازمان و تصور فرد، اهداف مشترك با سازمان يهاي مشترك با سازمان، يك ويژگي
هـاي خـود دانسـتن، داشـتن      هاي سازمان را خواسـته  ساني با ديگران، خواسته يگانگي با سازمان، هم

  هاي مشابه با سازمان هاي مشترك با سازمان، داشتن ويژگي ارزش
  تشابه

ستگي با سازمان، اشتياق و اهتمام كاركنـان  افتخار و مباهات با سازمان، احساس تعلق و احساس پيو
سـازمان، حفـظ روابـط     هبستگي ب در انجام وظايف، احساسات مثبت، دفاع از سازمان، وابستگي و دل

  باثبات و قدرتمند با سازمان، غرور و افتخار
  عضويت

بنـدي، حـس مالكيـت، احسـاس      تجارب هيجاني مثبت، شناخت خويش، برداشت از خويش، خودطبقه
  سازگاري  ييدشدن، خوداثباتي، خودافزاييتأديق و تص

  راهبردها
  . شود مشاهده مي 6ثانويه و محوري راهبردها در جدول  كدگذاري
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  ثانويه و محوري راهبردها كدگذاري. 6جدول 
  ها مفهوم  فرعية مقول اصلي ةمقول

دها
هبر

را
  

 نشاط سازماني ةتوسع
كردن، آرامش  ، روابط دوستانه، احساس توجهاعتماد، احساس پيشرفت و ترقي، معني در زندگي

 كار گروهي ةافكار، همدلي، شادي و سرزندگي، روحي

عزت نفس  ةتوسع
  سازماني

، ترغيب ديگران، ادراك فـرد از دسـتيابي بـه    شده فتهافزايش جايگاه فرد در گروه، عملكرد پذير
ارتباطـات اجتمـاعي،   ، احسـاس فـرد از دسـتيابي بـه معيارهـا و      هـا  آموزشموفقيت و يادگيري 

 هاي فيزيكي، خوداثربخشي اطمينان از انجام فعاليت

فرد، شـهرت و اعتبـار مـديران، رويـدادهاي اجتمـاعي غيررسـمي،        هاي منحصربه كسب پاداش  افزايش مشروعيت
  تعريف خارجي

  گر عوامل مداخله
  . شود مشاهده مي 7گر در جدول  ثانويه و محوري شرايط مداخله كدگذاري

  گر كدگذاري ثانويه و محوري عوامل مداخله. 7 جدول
 اصلي ةمقول فرعي ةمقول اصلي ةمقول

هـاي تفريحـي ورزشـي،     هاي كلامي و اجتماعي، شناخت و ارضاي نيازهاي كاركنان، فعاليـت  ترغيب
  هاي كاري گروه  ها و ارتباط بين شخصي دوستي، روابط صميمانه و دوستانه، مهارت تشويق به نوع

خله
مدا

  گر 

هـاي عملكـرد،    شفافيت سازماني، تجارب جانشين، تفهيم نقش و انتظارات، هويت همكاران، داسـتان 
  پذيري جامعه  هاي نهادينه شده عمل

شدن براي كاركنان، حقوق و مزايا، تناسب شغل با توانايي فرد، حمايت سرپرست، رهبران  ارزش قائل
  غل، تقويت باورهاي خودكارآمديسازي ش خودگذشتگي و فداكاري رهبر، غنياز اخلاقي، 
  گيري، پرداخت بر مبناي عملكرد تصميم فرايندي كاركنان، مشاركت در توانمندسازهاي رشد،  فرصت

  حمايت سازماني

انـدازي روشـن و مطلـوب از     هـا، چشـم   يي كارها و فعاليـت سو همداشتن راهبردهاي روشن و شفاف، 
  استراتژي سازمان  اهداف در خصوصجانبه  آينده، بينش مشترك اعضاي سازمان، توافق همه

هاي اصلي يا متمركـز، جـذابيت هويـت سـازماني، سـازمان       هاي پايدار، ويژگي ويژگي متمايز، ويژگي
 هاي سازمان ويژگي  بزرگ، رشد سازمان، محل جغرافيايي

 هـاي احتـرام، همـدلي و محبـت،     ساز، درسـتكاري، خيرخـواهي، ارزش   عدالت، وجود نمادهاي هويت
  فرهنگ سازماني  هاي صداقت، اعتماد و اطمينان ارزش

  اي عوامل زمينه
  .درج شده است 8اي در جدول  ثانويه و محوري شرايط زمينه كدگذاري

  اي ثانويه و محوري عوامل زمينه كدگذاري .8جدول 
  اصلي ةمقول فرعي ةمقول ها مفهوم

هـاي ملاقـات، ارتباطـات     اعي، برنامـه هـاي اجتم ـ  ها، اتحادهاي اجتماعي، شـبكه  يهاتحادعضويت در 
  ارتباطات خارجي  يت در راستاي عملكرد، داشتن جهت و مقصد بلندمدتمأمورغيررسمي و افقي، شفافيت رسالت و 

مينه
ز

  اي 

ثبـاتي در   يي، بـي گـو  پاسـخ بـراي   نفعـان  ذيجامعه، تقاضاي  هايانتظار افزايشتغييرات زياد محيط، 
  سياسي موقعيت  حيط پيچيدهبودن، م ناپذير بيني پيشمحيط، 

  اقتصادي وضعيت  هاي شغلي، ميزان درآمد جامعه ها، ركود در جامعه، افزايش فرصت سازمان سايرتورم، حقوق و مزاياي 
هـاي تبليغـاتي، تـاريخ رسـمي      مسئوليت اجتماعي، موفقيت سازمان در دستيابي به اهـدافش، فعاليـت  

  تصور جامعه  بندي سازمان ، رتبهمديره موفق سازمان، شهرت هيئت ةسازمان، تاريخچ



   1400ز 
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  پژوهش برازش كلي مدل. 2شكل 

  
  

  
  برازش كلي مدل پژوهش. 3شكل 

  .شود پژوهش مشاهده ميبرازش كلي مدل نتايج  10در جدول
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  پژوهش نهايي مدل برازش نتايج. 10جدول 
 شاخص برازش ميزان استاندارد  ميزان مشاهده شده  برازش
 ݂݀/ଶ߯  5تر از  كوچك 54/3  مناسب

  Goodness of Fit Index (GFI)  90/0بالاي   95/0  مناسب

  p-value  05/0كمتر از   0000/0  مناسب
  RMSEA  1/0كمتر از   085/0  سبمنا

  Comparative Fit Index(CFI)  90/0بالاي   99/0  مناسب
  Normativ Fit Index(NFI)  90/0بالاي   97/0  مناسب
  None Normative Fit Index(NNFI)  90/0بالاي   99/0  مناسب
 Incremental Fit Index(IFI)  90/0بالاي   99/0  مناسب

 Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)  90/0بالاي  93/0  مناسب

  
بـر عوامـل    علـّي ير عوامل تأثبررسي  براي ارائة شده، گيري اندازه مدل آيا شود كه اين سؤال مطرح ميدر اين گام، 

 نتـايج  بـه  نگاهي با است؟ ، مناسباي بر راهبردها گر و زمينه ير عوامل مداخلهتأثمحوري و راهبردها بر نتايج و پيامدها و 

 بـه  آن دو كـاي  مقـدار  چـون  جامعه آماري است؛ براي مدل مناسبي ،گيري اندازه مدل كه شويم مي متوجه ليزرل يخروج

 پـايين  نمـرات  وجـود  بـا  است؛ در ضمن درصد90 بيش از همگي هاي برازش شاخص مقدار و 5 از تر كوچك آزادي ةدرج
RMSEA ةهم شود، چون نمي اي قطع رابطه ،فوق ر مدليابي سازماني د بر هويت مؤثر از عوامل بعضي براي شده كسب 

  .است 3 از تريشب عاملي بارهاي

  گيري بحث و نتيجه
بسـياري از كاركنـان در برابـر    . برخـوردار اسـت   شـايان تـوجهي  هاي امروزي از اهميت  يابي كاركنان براي سازمان هويت

 ،كنـد  رل را از مـديريت بـه كاركنـان منتقـل مـي     يابي كاركنان، ابزار كنت مديريت هويت .كنند ابزارهاي كنترل مقاومت مي
الگـوي   ارائـة  بـه  ،در اين پـژوهش . و براي كنترل و هماهنگي سازمان كارايي بيشتري دارد نيستآمرانه چندان بنابراين 

سـاز   بـر اسـاس نتـايج پـژوهش، شـرايط علـّي زمينـه        .هاي عمومي پرداخته شـد  يابي كاركنان در سازمان مديريت هويت
  :شود بندي مي دهندة پديدة محوري، در سه دستة زير طبقه و شكل سازمانييابي  هويت
ضرورت انجام كار گروهي و تيمي، نيروي انساني خارج از سازمان، پيچيدگي زيـاد شـهرداري    :سازماني عوامل .1

 بسـيار ، تعارض در سازمان، حساسيت ...)پراكندگي جغرافيايي، تنوع در تخصص، تفكيك افقي و عمودي زياد و(
 .هاي غيرضروري، حفظ و نگهداشت نيروي انساني آموزش ةزندگي مردم، جلوگيري از ارائ بهسازمان 

هـا،   هـا، تنـوع آمـوزش    آمـوزش  نبـودن  آمـوزش، اثـربخش   گزافهاي  هماهنگي دشوار، هزينه :عوامل مديريتي .2
ركنـان در مقابـل   كنترل، مقاومت كا سنگينهاي  هماهنگي، هزينه ةهاي پيچيد كنترل، روش ةهاي پيچيد روش

 .بودن نتايج و عدم كنترل بهتر كنترل، كيفي

بـودن، ارزشـمندبودن و    كـار، مطيـع   ةكاركنان قبـل از سـازمان، سـابق    پرستيژعضويت چندگانه،  :يفردعوامل  .3
 .خودباوري
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بردرصد 49/0درصد و عوامل سازماني 34/0درصد، عوامل مديريتي 31/0ي، عوامل فردي بر اساس نتايج تحليل كم 
در . اسـت  تأثيرگـذار درصـد بـر عوامـل محـوري     79/0 علـّي عوامـل   ،كلي در حالتد و گذار مي تأثيريابي كاركنان  هويت

، آمـوزش  گـزاف هـاي   هـاي همـاهنگي دشـوار، هزينـه     به مؤلفهتحقيقات پيشين اين مقوله در نظر گرفته شده است؛ اما 
 سـنگين هـاي   همـاهنگي، هزينـه   ةهاي پيچيد نترل، روشك ةهاي پيچيد ها، روش ها، تنوع آموزش آموزش نبودن اثربخش

بودن نتايج و عدم كنترل بهتر، ضرورت انجام كار گروهي و تيمي، نيروي  كنترل، مقاومت كاركنان در مقابل كنترل، كيفي
 در تخصص، تفكيك افقـي و عمـودي زيـاد    تنوع پراكندگي جغرافيايي،(انساني خارج از سازمان، پيچيدگي زياد شهرداري 

زندگي مردم، تنوع تخصص و نيروي كار، عضويت چندگانه، پيشرفت  بهسازمان  بسيار، تعارض در سازمان، حساسيت ...)و
حفظ  ةمؤلف اين در حالي است كه. نشده است اي اشاره ، هيچهاي غيرضروري آموزش ةو پويايي سازمان و جلوگيري از ارائ

، )1392(كاركنان قبل از سازمان با تحقيق موغلي و همكاران  پرستيژ ،)1396(و نگهداشت نيروي انساني با تحقيق نوري 
، )1396(رحمان سرشـت و مـولايي    بودن با تحقيق ، مطيع)2020( مكارانهو  كليچ، )2020( ينيشالبا تحقيق  كار ةسابق

  .راستايي دارد هم) 1396( ييمولارحمان سرشت و  خود باوري با تحقيق
 ـ در ي كـه مهم ـ نكتـة . در نظر گرفته شده استمحوري  ةمقول عنوان به انييابي سازم هويت پژوهش،در اين   ةمرحل

 بـا تمـام   ايـن مقولـه  زيرا  ؛استوري حم ةمقولعنوان  به يابي سازماني هويتانتخاب  خورد، يمبه چشم  كدگذاري انتخابي
نتايج كمي در مقولة محـوري،   ساسابر  .ها بارها به آن اشاره شده است دارد و در مصاحبهارتباط ي نوع ديگر به يها مقوله

يـابي كاركنـان    در هويـت  درصـد 32/0درصد و وفاداري با 36/0درصد، عضويت 37/0درصد، سازگاري 44/0عوامل تشابه 
هـاي   بـا سـازمان ويژگـي    ،توان نتيجه گرفت زماني كه كاركنان با شهرداري احساس هويت كنند مي اين رو از. تأثير دارد
دانند و بين  هاي خود مي هاي سازمان را خواسته د، اهداف فرد و سازمان يكي خواهد شد، خواستهپيدا خواهند كر يمشترك

 ـ . ايجاد خواهد شد در خصوص سازمان توافق نظر تمام كاركنان درصـد بـر   25/0ي عوامـل محـوري   بر اساس نتـايج كم
هاي تجارب هيجاني مثبـت،   از مؤلفه يك اين مقوله، به هيچخصوص در هاي پيشين  در پژوهش. است تأثيرگذارراهبردها 

 ،ييد شدن، خوداثباتي و خودافزاييتأبندي، حس مالكيت، احساس تصديق و  شناخت خويش، برداشت از خويش، خودطبقه
داشتن حس خـوب از سـازمان، دفـاع از سـازمان در      ةواسط هاي ترجيح سازمان به ، مؤلفهاز سوي ديگر. اشاره نشده است

 عنـوان  بـه همكاري با سازمان، داشتن احساس خوب از انتخاب سـازمان، توصـيف سـازمان     ةه اداممقابل اهانت، تمايل ب
بودن تصور سازمان و تصور فرد، اهداف مشترك با  هاي مشترك با سازمان، يكي خانواده، داشتن اعتماد به سازمان، ويژگي

هـاي   ، داشـتن ارزش دانسـتن هـاي خـود    خواستههاي سازمان را  ساني با ديگران، خواسته سازمان، يگانگي با سازمان، هم
كاركنـان بـا سـازمان و افتخـار و مباهـات بـا        ةهاي مشابه با سازمان، اشتراك نظر كلي مشترك با سازمان، داشتن ويژگي

سازمان، دفاع از سازمان، وابستگي و دلبستگي با سازمان و حفظ روابط باثبات و قدرتمند با سازمان بـا تحقيـق مـوغلي و    
از سـوي  . خـواني دارد  هـم ) 1394(ي و همكاران آباد جلال يلطف و )1396(، رحمان سرشت و مولايي )1392(ان همكار
هاي احساس تعلق و احساس پيوستگي با سازمان، اشتياق و اهتمـام كاركنـان در انجـام وظـايف، احساسـات       مؤلفهديگر، 

ي و آبـاد  جـلال  يلطف ـ، )1396( ييمـولا سرشـت و   ، رحمان)1392(موغلي و همكاران  مثبت و غرور و افتخار با تحقيق
  .راستايي دارد هم) 2020(و شاليني ) 1394(همكاران 

 پـنج دسـته   در تـوان  يرا م ـ يابي كاركنان مديريت هويتمؤثر بر  گر مداخلهشرايط هاي كيفي،  بر اساس تحليل داده
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هـاي   ويژگـي . 5؛ فرهنـگ سـازماني  . 4 ؛ماناسـتراتژي سـاز  . 3 ؛حمايت سـازماني . 2 ؛هاي كاري گروه. 1 :بندي كرد طبقه
هـاي شـهرداري    ، اسـتراتژي درصـد 35/0هـاي كـاري    گـروه  ،ي و آزمون مدل در شهردارياساس تحليل كم بر. سازماني

 تأثيرگـذار  يـابي كاركنـان   درصد بر مديريت هويـت 42/0درصد و فرهنگ سازماني 39/0سازمان هاي  درصد، ويژگي46/0
 خصـوص  دردر تحقيقات گذشته، . يابي كاركنان دارد ير را بر مديريت هويتتأثماني بيشترين فرهنگ ساز ،در نتيجه. است

هاي تفريحي ورزشي،  هاي كلامي و اجتماعي، شناخت و ارضاي نيازهاي كاركنان، فعاليت هاي ترغيب اين مقوله، به مؤلفه
اندازي روشـن و   ها با اهداف سازمان، چشم تيي فعاليسو همروابط صميمانه و دوستانه، داشتن راهبردهاي روشن و شفاف، 
اهـداف، سـازمان بـزرگ، رشـد سـازمان و محـل        بـا جانبـه   مطلوب از آينده، بينش مشترك اعضاي سازمان، توافق همـه 

 هـاي پايـدار،   ويژگـي  دوسـتي، ويژگـي متمـايز،    هاي تشويق به نـوع  همچنين، مؤلفه. نشده است اي اشاره هيچجغرافيايي 
ها و ارتباط بين شخصي و ارزش قائـل شـدن    ساز، درستكاري، مهارت ا متمركز، وجود نمادهاي هويتهاي اصلي ي ويژگي

، تناسـب  )1396(، حقوق و مزايا و حمايت سرپرست با تحقيـق نـوري   )1392(براي كاركنان با تحقيق موغلي و همكاران 
 با تحقيق ي و رهبران اخلاقيفلط، خود گذشتگي و فداكاري رهبر )2020(و همكاران  كليچشغل با توانايي فرد با تحقيق 

ي كاركنان، جذابيت هويـت سـازماني بـا تحقيـق هيكلـي      توانمندساز، آموزش كاركنان، )1394(همكاران ي و آباد جلال
، تقويـت باورهـاي خودكارآمــدي و   )2020( و همكــاران كلـيچ  و) 1396(نـوري   بــا تحقيـق  سـازي شـغل   ، غنـي )1395(

پينـر و هـين    و )1392(همكـاران  ، خيرخواهي با تحقيق موغلي و )2018( بروبرگ و همكاران هاي رشد با تحقيق فرصت
، )2020(پينـر و هـين    و )1394(همكـاران  ي و آبـاد  جلال يلطف هاي احترام، همدلي و محبت با تحقيق ، ارزش)2020(

هـي و  هاي كـار گرو  ، ارزش)2020(پينر و هين  و )2016( يومننهاي صداقت، اعتماد و اطمينان با تحقيق تانگ و  ارزش
 .راستا است هم) 2020(شاليني  و )2016(جمعي با تحقيق تانگ و نيومن 

اقتصـادي و  وضـعيت  ارتباطات خارجي،  :اند از عبارتيابي  بر هويت مؤثراي  نتايج پژوهش نشان داد كه عوامل زمينه
ادهاي اجتماعي، اسـتفاده  ها، اتح عضويت در اتحاديه(ارتباطات خارجي  ،ي و آزمون مدلبر اساس تحليل كم. تصور جامعه

مسـئوليت اجتمـاعي،   (جامعه تصور  ،درصد42/0 )هاي ملاقات و ارتباطات غيررسمي و افقي هاي اجتماعي، برنامه از شبكه
) شـهرداري  ةسـالان  يهـا  ، گـزارش مـديره هاي تبليغاتي، شهرت هيئـت   موفقيت سازمان در دستيابي به اهدافش، فعاليت

هاي شغلي  ها، ركود در جامعه، افزايش فرصت تورم، حقوق و مزاياي ديگر سازمان(عه اقتصادي جام وضعيت و درصد51/0
 خصـوص ايـن  در در تحقيقات گذشـته،  . است تأثيرگذاريابي كاركنان  بر مديريت هويت درصد35/0) و ميزان درآمد جامعه

هـاي ملاقـات،    اجتمـاعي، برنامـه   هـاي  ها، اتحادهاي اجتماعي، استفاده از شـبكه  يهاتحادهاي عضويت در  مقوله به مؤلفه
هـاي شـغلي، ميـزان     ها، ركود در جامعه، افزايش فرصـت  ارتباطات غيررسمي و افقي، تورم، حقوق و مزاياي ديگر سازمان

 سازمان، محيط پيچيده و تغييرات زياد در ةهاي سالان موفق سازمان، گزارش ةدرآمد جامعه، تاريخ رسمي سازمان، تاريخچ
، )1392(همكـاران  مـوغلي و   هاي مسئوليت اجتمـاعي بـا تحقيـق    ، مؤلفهاز سوي ديگر. نشده است اي اشاره هيچمحيط 
، )1394(همكـاران  ي و آبـاد  جـلال  يلطف ـ با تحقيـق  مديره، شهرت هيئت )1396( ينور با تحقيق هاي تبليغاتي فعاليت
و بـالا رفـتن انتظـارات    ) 2020(شـاليني   قهاي ديگر با تحقي ، جذابيت سازمان)2007(دهالا  با تحقيق بندي سازمان رتبه
  .راستا است هم) 2018(همكاران بروبرگ و  با تحقيق نفعان ذي
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 .2؛ نشـاط سـازماني   ةتوسـع . 1 :شـود  بندي مـي  به چهار دسته طبقه، راهبردهاي استخراجي ها دادهبر اساس تحليل 
  .ت سازمانافزايش مشروعي. 4؛ نفس سازماني عزت ةتوسع .3؛ صميميت سازماني ةتوسع

افـزايش جايگـاه فـرد در گـروه، عملكـرد      ( يسـازمان نشـاط   ةي و آزمـون مـدل، توسـع   با توجه به نتايج تحليل كم
همـدلي، شـادي و   (درصد، صميميت سازماني 32/0) هاي فيزيكي ترغيب ديگران و اطمينان از انجام فعاليت شده، فتهپذير

ي در زنـدگي و  معن ـ اعتماد، احساس پيشـرفت و ترقـي،  (زماني نفس سا عزت ،درصد52/0) كار گروهي ةسرزندگي و روحي
، شـهرت و اعتبـار مـديران و تعريـف     فـرد  منحصربههاي  كسب پاداش(درصد و مشروعيت سازماني 53/0) روابط دوستانه

ايـن مقولـه، بـه    هاي پيشين در خصـوص   در پژوهش. است تأثيرگذار يابي كاركنان درصد بر مديريت هويت57/0) خارجي
 شده، فتههاي معني در زندگي، روابط دوستانه، همدلي، شادي و سرزندگي، افزايش جايگاه فرد در گروه، عملكرد پذير مؤلفه

، احساس فرد از دستيابي بـه معيارهـا و ارتباطـات    ها آموزشترغيب ديگران، ادراك فرد از دستيابي به موفقيت و يادگيري 
نئـو   هـاي اعتمـاد بـا تحقيـق     مؤلفـه  از سوي ديگر، .نشده است اي اشاره هاي فيزيكي اجتماعي، اطمينان از انجام فعاليت

 )1392(همكـاران  مـوغلي و  بـا تحقيـق    تعريـف خـارجي   و كار گروهي، رويدادهاي اجتماعي غيررسمي ة، روحي)2012(
  .راستا است هم

مـاعي، سـازماني و   پيامـدهايي در سـطح اجت   ،نحو مطلوب پياده شـود  يابي كاركنان به چنانچه الگوي مديريت هويت
، پيامـدهاي  درصـد 56/0ي و آزمـون مـدل، پيامـدهاي نگرشـي     بر اساس تحليل كم. رفتاري و نگرشي حاصل خواهد شد

 يـابي كاركنـان   درصد بر مديريت هويـت 42/0و پيامدهاي اجتماعي  درصد44/0، پيامدهاي رفتاري درصد47/0عملكردي 
  .داردير تأث

  :شود زير پيشنهاد مي موضوعات عليّ،عوامل  هاي پژوهش در راستاي بر اساس يافته
 بـا ترغيـب    گـذار باشـند؛  يرتأثشدن  اجتماعي فرايندهايي كار كنند كه در مجموع بر  طبقه و تيم هاي هم افراد در گروه

افراد با  شود؛ ايجاد مي آنهادر بيشتري ، احساس صميميت وگو گفتبه كار تيمي در راستاي افزايش تعامل و  كاركنان
سـازمان افـزايش   به  يابي آنها ترويج دهند تا هويتكار  ميان افراد تازهرا در  ها و هنجارهاي سازمان ة بالا ارزشسابق

را  كاركنـان  يـابي سـازماني   هويـت  ،شخصـيتي ي هـا  ويژگي به با توجه استخدام و جذب نظام مجدد ريزي طرح ،ابدي
 انجـام دهـد و مـديران و    را هاي لازم ريزي برنامه ،كاركناني توانمندسازخصوص واحد آموزش در  دهد؛ افزايش مي

 . را كاهش دهند ها، تعارض در سازمان سازي وظايف و مسئوليت مسئولان هر قسمت با شفاف

 كـار   ةسـابق  ي كـه تـلاش شـود كـه افـراد     تأثير زيادي دارد، از اين رويابي كاركنان  خدمت بر مديريت هويت ةسابق
ها و فرهنـگ شـهرداري    ارزش در خصوصآگاهي كاركنان جديد  تاد نقرار گير سابقه كمفراد در كنار ا ي دارند،بيشتر

 .افزايش يابد

  :شود زير پيشنهاد مي موضوعاتگر  عوامل مداخله در خصوص ،هاي پژوهش بر اساس يافته
  بنـابراين   ،ي اسـت يابي كاركنان، حمايـت سـازمان   بر مديريت هويت تأثيرگذاربا توجه به نتايج تحقيق يكي از عوامل

. دارنـد  يند كه كاركنـان در طـول سـنوات خدمتشـان نيازهـاي متفـاوت      ننكته توجه ك اين مديران شهرداري بايد به
د تـا  ن ـبنابراين مسئولان شهرداري بايد نيازهاي آنان را بـرآورده كن  ،اساس انگيزش كاركنان است ،ن نيازكرد هبرآورد

 .داشته باشنداحساس هويت بيشتري كاركنان 
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 براي انجام  لازمبه اطلاعات  ،فضاي حمايتي درك كنند ةمنزل ارتباطي شهرداري را به چنانچه كاركنان شهرداري جو

هاي شهرداري مشاركت داده شوند و سطح صـداقت،   گيري دسترسي داشته باشند، در تصميم شده بهتر وظايف محول
  .كنند ساس هويت بيشتري مياعتماد در شهرداري را مناسب ارزيابي كنند، با شهرداري اح

 مناسـب   ييـا و مزااز حقوق  خود،عملكرد و كارايي  بر اساسسيستم پاداش عادلانه ايجاد شود تا افراد  در شهرداري
 .انجامد ميي ور بهرهكاهش  بهو  كند ايجاد مي تنشدر خصوص حقوق و مزايا، ي عدالت بي ؛ زيرابرخوردار شوند

 ها و فرهنگ شهرداري آشنايي  با ارزش وارد افراد تازهباشد تا  مدنظركاركنان ي بدو خدمت و ضمن خدمت ها آموزش
 .بيشتري پيدا كنند

  :شود پيشنهاد مي ، موضوعات زيراي راستاي عوامل زمينهدر هاي پژوهش  بر اساس يافته
 رجوع و  ز ديد اربابطور چشمگيري ا هايي را توسعه دهند كه ارزش و احترام سازمان را به مديران شهرداري بايد نشانه

 .دهد وارد افزايش مي كاركنان تازه

 و تصور مطلوب سازمان  هحس غرور از وجه. دهدافزايش  را سازمان بايد تلاش كند كه حس غرور و احترام كاركنان
  .گيرد ت ميئاز جايگاه افراد در سازمان نشنيز است و احترام 

 بـا   اي گسترده ةشبك منظور پوشش خبري مناسب، بههمچنين . فعال شود واحد روابط عمومي در شهرداري كرمانشاه
هـاي   كنفـرانس  ، برگـزاري هـا و سـمينارها   همـايش برگـزاري   ايجاد شـود و بـه   كرمانشاهدر هاي محلي  انواع رسانه

 ي شـهرداري هـا  وظـايف و فعاليـت   و هـا از اهـداف   ساختن رسـانه  رسانه، آگاه گروهمنظم با  هاي همطبوعاتي و جلس
گويي  هاي محلي و پاسخ و اعلام آمادگي مديران ارشد شهرداري براي حضور در رسانه رساني به مردم طلاعامنظور  به

 .اقدام شود به افكار عمومي

 ير آن بر شهرداري تأثبررسي آثار سياسي و اقتصادي كشور و  اتي برايهاي تحقيق تيم متخصص و انجام فعاليت ةتهي
از  متـأثر هـاي   پايش مستمر محيط و شناسـايي گـروه   د مديران شهرداري بههمچنين باي .كرمانشاه بسيار مهم است

ذي نفعـان   ةداشتن نگرش سيستمي و توجه به كلي. هاي گوناگون كرمانشاه و نيازهاي متفاوت آنها اقدام كند فعاليت
ت خـارجي  و كيفيـت ارتباطـا   نفعـان  ذيين رضايتمندي آنها، بر بهبـود شناسـايي   تأم براي داخلي و خارجي و تلاش

 .است مؤثرشهرداري 

 بـرداري از   بهـره  بـراي هـاي محيطـي    و فرصت هاتهديد همچنين شناسايي شهرداري و هاي و ضعف ها بررسي قوت
اسـتخدام  . سـازد  هاي محيطي، شهرداري را به پاسخ گويي مناسب به تقاضاهاي گوناگون ذي نفعان قادر مي ظرفيت

منظور ارائه خدمات مطلـوب بـه مراجعـان، ايجـاد سيسـتم       لازم در آنها به ةزو ايجاد انگي ديده افراد توانمند و آموزش
و شـكايات، توجـه بـه بازخوردهـاي      مشـكلات موقـع بـه    گويي بـه  و پيشنهادها و پيگيري مستمر و پاسخ ها شكايت

 .كند از شهرداري كمك ميخوب تصور  ايجاد به ،نفعان در خصوص عملكرد شهرداري ذي

 ارتبـاطي و   يهـا  كانـال  ي محلـي، هـا  يخبرگـزار تا از طريق سيماي اسـتاني،   شود يمشنهاد به مديران شهرداري پي
  .شهرداري شود ةتا باعث افزايش وجهرا به اطلاع مردم برساند خدمات جديد  ،نصب بنر و توزيع تراكت ،ننيهمچ

مقطـع  هـايي در   ادهاز د فقـط  ، از ايـن رو اين پژوهش از نوع مقطعي بـود در خصوص محدوديت پژوهش بايد گفت كه 
  .بايد احتياط كردآن و در تعميم نتايج  گرفتاين پژوهش در شهرداري كرمانشاه انجام همچنين، . مشخص استفاده شد زماني
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در  و مربيـان  مـديران  سـاز  هويـت  هاي سبك بعدي، به بررسيهاي  در پژوهشكه شود  به پژوهشگران پيشنهاد مي 
يابي سازماني  و هويت شناسايي كنند هاي تجاري در سازمانرا سازماني  بر هويت ثرمؤو عوامل  بپردازند هاي تجاري محيط

  .در نظر بگيرند فرايند را نوعي

  منابع
چشم  .هاي شخصيتي كاركنان بررسي تجربي مدل بسط يافته هويت سازماني با توجه به ويژگي). 1391(هاشمي، امين آغاز، عسل؛ 

 .106 -87، )4(3انداز مديريت دولتي، 

 ـ  رابطـه هويـت سـازماني و عوامـل اجتمـاعي      .)1390(اللهياري، فاطمـه   ؛همتي نژاد، مهرعلي ؛حميدي، مهرزاد ؛اللهياري، محبوبه
  .112-95، )9(3 ،پژوهش در علوم ورزشي .شناختي با رفتار شهروندي سازماني در ورزش  جمعيت

 يرهبـر  يعملكرد جيكاركنان در نتا ياخلاق ييابي و باورها نقش هويت ).1394( غلامرضا ،سيفسقند يسلطان ؛هوشنگ ،زاده يتق
  . 106 -97 ،)4(10، علوم و فناورياخلاق در . ياخلاق

يـابي   هويت يندهايشايو پ امدهايپ لياي درزمينه فراتحل مطالعه). 1396( مهيسل سه،يجل يفيلط مهدي؛ ش،ياندريخ عيد؛س ا،ين يجعفر
  .26-1 ،)4(6 ي،فصلنامه مطالعات رفتار سازمان. يسازمان

پذيري سازماني بر مسـئوليت اجتمـاعي كاركنـان     بررسي تأثير جامعه. )1392( گلمراد ،مرادي؛ سيدعلي ،هاشميانحقيقتيان، منصور؛ 
  .96-71، )3(24شناسي كاربردي،   جامعه. )مورد مطالعه شركت نفت كرمانشاه(

هـاي   در كاركنـان سـازمان   ييابي سـازمان  بر هويت يريپذ اثر منبع كنترل و جامعه ).1396(سوران  ي،مولائ ؛نيحس ،رحمان سرشت
 .34-9 ،)49(8، ناجا ينسانمنابع ا. ينظام

اقتصـاد و مـديريت   . هاي كارشناسان مالي و اقتصاد شهري الزامات توسعه كيفي آموزش). 1394( رحيميان، حميد؛ طاهري، مرتضي
  . 42-20 ،)12(3شهري، 

ر نيروهـاي  رابطه سبك رهبري بـا فرهنـگ سـازمان و تعهـد سـازماني د      .)1389( ، علينيا، رضا؛ سيدحسين، سليمي؛ اميني كريمي
  . 70 -65 ،)2(12 طب نظامي، .نظامي

بـر   لياص ـ يرهبـر  ريتـأث  يبررس ـ). 1394( نيرحس ـيام ي،رخـان يام ؛طـاهره  ي،ض ـيف ؛رضايعل ي،موغل ي؛مصطف ي،آباد جلال يلطف
  .42-24، )58(15 مديريت نظامي،. )كشور يدفاع يصنعت ياز واحدها يكيكاركنان  :يمطالعه مورد( ييابي سازمان هويت

نقش : اثر اعتماد شناختي و عاطفي به رهبر بر هويت سازماني ).1392( ، سيدعليكوشازاده ؛حسين ،سرشت رحمان زهرا؛ دزاده،محم
  .20-1، )15(4رهيافتي نو در مديريت آموزشي،  .ميانجي اعتماد به سازمان

يـابي   مـدل هويـت   نيـي و تب يطراح ـ ).1392(ي مصـطف  ي،جلال آبـاد  يلطف ؛نيرحسيام ي،رخانيام ؛طاهره ي،ضيف ؛رضايعل ي،موغل
 .133-119، )1(2، يدولت يها سازمان تيريفصلنامه مد). نور اميدانشگاه پ يمطالعه مورد(ي سازمان

پـذيري   هاي تاريخي با رويكـرد رقابـت   آفريني بافت تبيين مدل مفهومي ارزش). 1399(رسول ناصري، هاجر؛ نسترن، مهين؛ بيدرام، 
  . 88 -35 ،)33(8ديريت شهري، فصلنامه اقتصاد و م. شهري

 ،)3(2 دوماهنامه مطالعات كاربردي در علوم مـديريت و توسـعه،  . هاي منابع انساني در شهرداري تهران چالش). 1396( ديحمنظري، 
55- 75 .  
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 يمطالعـه مـورد  ( يابي كاركنان از بانـك  تعهد كاركنان و هويت ،يشغل تيبر رضا يداخل يابيبازار ريتأث يبررس). 1396(زهرا  ي،نور

و  قـات يوزارت علـوم، تحق ي، ابيبازار شيگراي، بازرگان تيريمد رشته، ارشد ينامه كارشناس انيپا، )بانك سپه استان گلستان
 .شرق گلستان يآموزش عال سسهؤمي، فناور

نامـه   پايـان  .)يبانـك كشـاورز  : موردمطالعـه ( يشغل تيو رضا تيهو تيبر جذاب يسازمان تيهو تيريمد ريتأث). 1395( يعل ي،كليه
  .زيدانشگاه تبر ،يو حسابدار تيريدانشكده مد كارشناسي ارشد مديريت
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