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Abstract 

In this article, the role of self-concept clarity in the relationship between 

organizational identity and organizational culture han been investigated. for 

this purpose, the employees of Sarcheshmeh Copper complex, that at the 

time of research were more than 5190 persons, were selected as the 

statistical population., and then, using cochran's formula and stratified 

random sampling, 428 pepole were introduced as a statistical sample. Next, 

by using cheney's organizational identity questionnaire (1983), Campbell et 

al's self-concept clarity questionnaire (1996) and Camero-Quinn's 

organizational culture assesment index tool (2006), the required data were 

collected. the collected data were analyzed using the structural equation 

modeling technique. accordind to tjhe results of research, in addition to the 

direct effect organizational identity, self-concept clarity, as a mediating 

variable, modifies the negative effects of organizational culture on 

organizational identity. Considering the role of self-concept clarit in the 

relationship between organizational identity and organizational cultre and its 

effect on organizational identiy, it seems that increasing the clarity of 

employee's self-concept improve their organizational identity. therefore, it is 

sggested that in the process of recruiing human resources, people who have a 

higher sel-concept clarity should be recruited into organization. also, it is 

suggested to compile and implement the necessary training programs to 

improve the self-concept clarity of employees. 
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 یدیکل واژگان

وضوح خود  هويت سازماني،

 پنداره، فرهنگ سازماني

 چکیده

در اين مقاله، نقش وضوح خود پنداره، در رابطه بين هويت سازماني و فرهنگ سازماني 

مورد بررسي قرار گرفته است. بدين منظور، کارمندان مجتمع مس سرچشمه، که در زمان 

پس با استفاده از نفر بودند، بعنوان جامعه آماري انتخاب و س 0112انجام تحقيق بالغ بر 

نمونه آماري معرفي  بعنوان نفر 020 اي،طبقه تصادفي گيريفرمول کوکران و روش نمونه

(، پرسشنامه وضوح 1103شدند. در ادامه، با استفاده از پرسشنامه هويت سازماني چني )

کويين -( و ابزار سنجش فرهنگ سازماني کامرون1111خود پنداره کمبل و همکاران )

 از استفاده با شده آوريجمع هايداده. شدند آوريجمع نياز مورد هايده( دا2221)

 نتايج اساس بر. گرفتند قرار تحليل و تجزيه مورد ساختاري معادلات سازيمدل تکنيک

 متغير يک بعنوان سازماني، هويت بر مستقيم تاثير بر علاوه پنداره خود وضوح تحقيق،

 نقش به توجه با. کندمي تعديل سازماني هويت بر را سازماني فرهنگ منفي اثرات ميانجي،

هويت سازماني و فرهنگ سازماني و تاثير آن بر هويت  بين رابطه در پنداره خود وضوح

 سازماني هويت بهبود باعث کارمندان پنداره خود وضوح افزايش رسدسازماني، به نظر مي

 جذب افرادي انساني نيروي جذب فرآيند در گرددمي پيشنهاد رو اين از. شودمي آنها

 گرددتند. همچنين، پيشنهاد ميهس برخوردار بالاتر پنداره خود وضوح از که شوند سازمان

 .شود اجرا و تدوين لازم آموزشي هايبرنامه کارمندان پنداره خود وضوح بهبود جهت

.نویسنده اول استرساله دکتری  این مقاله برگرفته از 
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 مقدمه

هاي  شناختي، پاسخ افراد به محركبر اساس ديدگاه 

واره  اجتماعي توسط يک ساختار دروني از دانش، که طرح

 در واره طرح يک وقتي. گرددشود، کنترل مي ناميده مي

 سازماندهي چارچوب يک مانند گيرد، مي شکل حافظه

؛ تا بطور سازد مي قادر را شخص بطوريکه کنند، مي عمل

شود، براي انتخابي بر روي يک محرك متمرکز 

هاي مختلف يک معناي استنتاجي و اسنادي فراهم  محرك

هاي مناسب را جهت استفاده بعدي در حافظه  آورد، داده 

هاي محيطي يک  کند و جهت پاسخ به محرك ذخيره 

کند  ريزي و اجرا  نقشه يکپارچه و هدفمند طرح

(. بر اساس مدل هوروويتز   افراد در طول 1112)کانتور،

 و خود از ذهني نقشه يا وارهچندين طرحزندگي خود 

 ميان، اين از(. 2220 ،لينز) دهندمي شکل اطراف دنياي

 طي افراد که است ايوارهطرح ترينمهم پنداره خود

 پنداره-خود ،(1193) اپستين. کنندمي کسب خود زندگي

دارشناختي که افراد آن پدي حوزه از بخشي "صورت به را

م و کاملاً پايدار از خود در نظر را بعنوان خصوصيتي مسل

 تحت تماماً زندگي واقع، در. کندمي تعريف "گيرند،مي

 به پنداره خود اهميت  و دارد قرار پنداره خود تاثير

 با افراد سازگاري روش و رفتار کيفيت بر که است تاثيري

(. 2222 ،ينها و رويس) گذاردمي آن شرايط و زندگي

 آن اند،گرفته صورت "خود" روي بر که جديد هايپژوهش

-مي نظر در وجهي چند و پويا ساختار يک صورت به را

 طرحواره  يک صورت به پنداره-خود آن در که گيرند

 يافته، سازمان دانشي ساختار يک يا شناختي،

 فاسکو،) گيردمي بر در را خود به معطوف اطلاعات تمامي

ه اساس پندار-(. در واقع، خود2211اوريوردان و پالمر، 

 در عنصر مهمترين و دهدشخصيت انسان را شکل مي

  فخر، و نيشاه) رودمي شمار به انسان رفتار  تنظيم

 دشموك، ؛2222 ،تاري و هانگيانجي استانگور، ؛2222

  .(1193 اپستين، ؛2219 ،زاليب ؛2221

دو جنبه محتوايي و ساختاري مورد  از تواندخود پنداره مي

 اجزاي شود،تي به محتوي اشاره ميتوجه قرار گيرد. وق

 و اهداف ها،ارزش ها،نقش شامل آن ارزشي و دانشي

 مورد خودش، خصوصي هايجنبه مورد در فرد باورهاي

 خود ساختاري جنبه به وقتي اما،. گيردمي قرار توجه

ندهي اجزاي دانشي و سازما چگونگي شود،مي توجه پنداره

 نظر از. گيردر ميارزشي خود پنداره مورد بررسي قرا

 و پيچيدگي نظر از توانمي را پنداره خود ساختاري

-مک) داد قرار توجه مورد( پنداره خود وضوح) شفافيت

 نل،تراپ کمبل، ؛1109  لينويل، ؛2229 استرين، و کونل

 .(1111 من،له و لاوالي هين،

وضوح خود پنداره؛ اينکه تعريف فرد از باورهاي معطوف به 

حد واضح و از روي اطمينان است، تا چه خودش تا چه 

حد از يکپارچگي دروني برخوردار هستند و پايداري موقت 

 پارامترهاي از بسياري با باشد،آنها تا چه اندازه مي

 و گلفيري لانگيس، آلساندري،. است ارتباط در روانشناخي

( با اشاره به مطالعات صورت گرفته قبلي، 2222) گروستي

 مختلف هايجنبه بر پنداره-خود وحوض کنندادعا مي

 زندگي، معناي درك نفس، عزت جمله؛ از روانشناختي

 احساس فردي، بين مشکلات فردي، روابط از رضايت

 غيره و خوردن، اختلالات بدن، از نارضايتي تنهاي،

ينکه حجم بالايي از ا ترمهم همه از و بوده تاثيرگذار

 براي هپندار-خود وضوح که دهندشواهد نشان مي

 شواهد پيشين مطالعات مجموع، در. است مهم سازگاري

 خود وضوح بين نزديک ارتباط خصوص در افزايشي به رو

 و کمبل) اندداده بدست روانشناختي سازگاري و پنداره

 اسلاتر، ؛2220 کيدز،سدي و دکرمر ؛1111 همکاران،

(. با توجه به اين ارتباط، انتظار 2212اردنر و فينکل، گ

. باشد تاثيرگذار فردي هويت بر پنداره، خود وضوح ودرمي

 بين رابطه به که مطالعاتي به توانمي خصوص، اين در

 و وهرل ؛2211 ،پيلاراسکا) پنداره خود و فردي هويت

 ؛1100 ويل،لين ؛1110 اريکسون، ؛2211 فاسبندر،

( و وضوح خود 1101؛ تاجفل و ترنر، 1102 گيکاس،

؛ شوارتز، کليمسترا، 2219 ،پترووا پنداره )شوارتز، مکا و

 پردازند،( مي2211؛ پيلاراسکا،2212هال و ميوز، لويکس،

  .نمود اشاره

 خود اجتماعي، بندياز طرف ديگر، بر اساس نظريه رسته

ل تشکي اجتماعي هويت و فردي هويت بخش دو از پنداره

شده و هويت اجتماعي بعنوان بخشي از هويت فردي در 

 سري يک به فردي هويت که حالي در. شودنظر گرفته مي

 خصوصيات شايستگي، احساس مانند فردي خصوصيات

 هويت دارد، اشاره فردي هايارزش و روانشناختي

 دانش از که دارد اشاره پنداره خود از بخشي به اجتماعي،

 گيرددر گروه اجتماعي نشات مي عضويتش به نسبت فرد
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 ،سنگوك ؛2221،چن و ليبرانت فيلد،ميني تانگ، لي،)

 و اجتماعي هويت که کرد ادعا توانمي بطوريکه ،(2221

 معصومي،) روندمي شمار به طيف يک انتهاي دو فردي

 روبيني، و کروستي آلبارلو، ؛2211 سالمي، و بورناکي

؛ اسکات 1119 ،؛ براون2210 ايمان، و بوك، دايل، ؛2210

لذا، با (. 2222 ،؛ آلبرت، آشفورس و داتون2222و لن، 

توجه به رابطه بين هويت فردي و وضوح خود پنداره از 

يک طرف و رابطه بين هويت فردي و هويت سازماني از 

 هويت بر پنداره خود وضوح رودطرف ديگر، انتظار مي

( 2211، اوه و روه   )رابطه اين در. باشد تاثيرگذار سازماني

 دفرآين در است ممکن پنداره خود وضوح کنندادعا مي

 موثر انگيزش، و معناداري تجربه به کارمندان يابيدست

 پذيرفتن با کندمي ادعا( 2221) مارتين همچنين،. باشد

 و ادغام به قادر پنداره خود پنداره، خود وضوح بنام اصلي

 يابيالي پيوسته هويتتو از حاصل چندگانه تجارب ترکيب

-يمکل شوارتز، رابطه، اين در(. 2221 مارتين،) شودمي

( 2220) استوري از نقل به( 2211)  هال و کز،لوي استار،

 مايه خمير بعنوان پنداره خود وضوح که دارندمي اظهار

 اساس بر.  شود مي توصيف فردي هويت و  نفس-غزت

ي از خود را شامل تعاريف افراد پنداره خود ترنر، پيشنهاد

 در را اجتماعي هويت هم و فردي هويت هم که شودمي

 و کروگکلانسکي لنگ،ون رينولدز، ترنر،) گيرديم بر

 خود وضوح بين رابطه به موضوع اين که( 2211 ،هيجن

  د.دار اشاره سازماني هويت و پنداره

در همين حال، هويت سازماني انعکاس دهنده اين موضوع 

 اهداف و هااست که کارمندان از استانداردها، ارزش

 و ديک ون) اندشده ندهماي آنها با و بوده آگاه سازماني

 و هاارزش ها،استاندارد ديگر، طرف از(. 2220 همکاران،

 شوندمي معرفي سازماني فرهنگ توسط سازمان اهداف

 بسيار رابطه به موضوع اين(. 2222 داود، ؛1101 ،بارني)

زماني و هويت سازماني اشاره دارد سا فرهنگ نزديک

تقيم بين (. با توجه به رابطه مس2211 ،لويد-)تاکر

مديريت منابع انساني و مديريت فرهنگ سازماني، فرهنگ 

سازماني بعنوان شاخصي از مديريت سازماني در نظر 

 نشان ضعيف سازماني فرهنگ بطوريکه، شود،گرفته مي

ت )دابکويکس  و اس ضعيف انساني منابع مديريت دهنده

(. همچنين، به دليل تغييرات سريع دنياي 2212 ،باربارا

د، سازگار شدن با شرايط جديد از ضروريات پويايي اقتصا

 که دوراني طي.  رودمي شمار به هاسازمان و هاشرکت

 به آنها هستند، روبرو رشد به رو تغييرات با هاسازمان

نسبتاً فرموله شده  هاينقش داراي دارندکه نياز واحدهايي

 داراي باشند، برخوردار پذيريباشند، از مسئوليت

 خوبي به فرهنگ يک از و باشند عملکردي يساختارها

 مستمر بهبود و تيمي کار روي بر که شده، گيريجهت

 براي مسلماً،(. 2220 لم،) باشند برخوردار دارد، تمرکز

 بايستي شود، واقع موثر سازماني فرهنگ يک اينکه

 از ها،طبق بر خود پنداره افراد باشد. در سازمانمن

 هنجارهاي و علائق ها،ارزش تا رودمي انتظار کارمندان

 کيپنبرگ ون) کنند همايند خود پنداره خود با را سازماني

 کاري، هايمحيط در ديگر، طرف از(. 2221 ،بوساسلي و

ه ب منجر پايدار قوانين و سازماني فرهنگ مانند هاييپديده

 فرهنگ بطوريکه شوند،فعال شدن خود پنداره افراد مي

 منجر است ممکن محيطي، كمحر يک بعنوان سازماني،

 جانسون،)  شود مختلف هايپنداره خود شدن فعال به

-مي سازماني فرهنگ همچنين،(. 2221 لورد، و تا،سلن

 مثال، براي. دهد قرار تاثير تحت را افراد پنداره خود تواند

زماني که بر موفقيت افراد متمرکز باشد، سا فرهنگ

 و کوپر) شودفراد مياحتمالاً منجر به بهبود خود پنداره ا

 فرهنگ بين رابطه به موضوع اين(.  2212 ،چرزات

 .دارد اشاره پنداره خود و سازماني

از طرف ديگر، هويت سازماني و فرهنگ سازماني با 

 ،؛ خکوشويلي2210 ،يکديگر مرتبط هستند )کريري

(. با اين حال، اينکه يک فرهنگ سازماني بخصوص 2222

رار گيرد، بستگي به ارتباط و جزيي از هويت سازماني ق

(، 1110اهميت فرهنگ براي موضوع هويت دارد )آلبرت،

-بطوريکه برخي از محققان جهت توصيف فرآيند شکل

 نظر در فرهنگ و هويت بين پويا ارتباط يک هويت، گيري

(. در اين رابطه، 2220و، دونل و بويل، ا) گيرندمي

 اساسي، ايهکنند ارزش ( ادعا مي1101آشفورس و ميل )

 تعيين جهت شوند،مي تعريف سازماني فرهنگ توسط که

. هستند ضروري هويت گيري شکل روانشناختي فرآيند

 متمايز و مرکزي خصوصيات با افراد که زماني فقط

هاي  توانند به گروه مي شوند، مي همنوا فرهنگي هاي ارزش

حقيقت، اين فرآيند  بخورند. در اجتماعي پيوند

شود،  ها مي منجر به پيوند افراد به گروه روانشناختي که

منجر به تقويت هويت فردي و قوام هويت سازماني 
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(. طبق مدل ارائه شده 2220شود )او، و همکاران،  مي

(، ادراك افراد از فرهنگ 2222توسط هتچ و شولتز )

 در. شودمي پذيرسازماني بواسطه هويت سازماني امکان

 مورد اهداف با چقدر ريجا فرهنگ اينکه به بسته واقع،

 تسريع را سازماني تغييرات تواند مي هم است، همايند نظر

   .(2220 زالامي،) شود آنها مانع تواند مي هم و

 سازماني، هويت سازماني، فرهنگ بستر در مجموع، در

 يکديگر با مختلفي ترکيبات و روابط با فردي و اجتماعي

 مرور به توجه با لذا،(. 2222 خکوشويلي،) يابندمي تداخل

 ادعا توانمي شد، اشاره آن به بالا در که گذشته تحقيقات

 با پنداره خود و پنداره خود با سازماني هويت که کرد

 موضوع، اين بر علاوه. است ارتباط در سازماني فرهنگ

  و سازماني فرهنگ ارتباط دهنده نشان مختلف مطالعات

 شولتز و يرواس هاييافته. باشندمي سازماني هويت

 جهت مرکزي ساختار بعنوان سازماني فرهنگ به ،(2221)

 اشاره متغير هايمحيط در سازماني هويت تحولات درك

 به بسته کند مي ادعا( 1110) آلبرت ارتباط، اين در. دارد

 فرهنگ يک هويت، موضوع براي فرهنگ اهميت و ارتباط

 سازماني هويت از جزيي است ممکن بخصوص، سازماني

 توصيف جهت محققان از برخي همينطور،. نباشد يا دباش

 فرهنگ و هويت بين پويا ارتباط يک هويت، گيري شکل

( 1101) ميل و آشفورس مثال براي. دهند مي پيشنهاد

 گيري شکل روانشناختي فرآيند تعيين جهت کنند مي ادعا

 اساسي سازماني فرهنگ يک در مهم هاي ارزش هويت،

 و مرکزي خصوصيات با فرادا که زماني فقط. هستند

 به توانند مي شوند، مي همنوا فرهنگي هاي ارزش متمايز

 سازمان، با ارتباط در. بخورند پيوند اجتماعي هاي گروه

 به منجر( سازمان) اجتماعي گروه اين با افراد ارتباط

  شولتز و هتچ رابطه، اين در. شودمي سازماني هويت

-مي ادعا زمينه، اين در علمي مقالات بررسي با( 2222)

 فرهنگ و سازماني تصوير سازماني، هويت که کنند

  .هستند ارتباط در يکديگر با سازماني

 مدل يک توانمي اکنون گذشته، تحقيقات مرور با

 و پنداره خود وضوح سازماني، هويت بين رابطه از مفهومي

 در شده ارائه مفهومي مدل. داد ارائه سازماني فرهنگ

 .است شده آورده 1 شکل

 

بر اساس مدل مفهومي ارائه شده، هويت سازماني بطور 

مستقيم تحت تاثير وضوح خود پنداره و فرهنگ سازماني 

 وضوح بين رابطه به توجه با اين، بر علاوه. گيردقرار مي

 همچنين و طرف يک از سازماني هويت با پنداره خود

 سوي از سازماني فرهنگ با پنداره خود وضوح بين رابطه

ان متغيير بعنو پنداره خود وضوح رسدمي نظر به ديگر،

ميانجي رابطه بين فرهنگ سازماني و هويت سازماني را 

 .تحت تاثير قرار دهد

ر اين پژوهش، جهت بررسي فرهنگ سازماني، از د

( 2221)کويين-کامرون متضاد هايچارچوب ارزش

 تحقيقاتي اساس بر( 2221) کويين و کامرون. شد استفاده

 پرداختند،يم وربهره هايسازمان اصلي هايمشخصه به که

 اساس بر آنها. دادند ارائه را متضاد هايارزش چارچوب

 تهيه مشخصه 31 بر مشتمل ليستي شده انجام تحقيقات

 به را مذکور ليست آماري هايروش از استفاده با سپس و

 هر که ربع، چهار بعد، دو اين. دادند تقليل اصلي بعد دو

 هايصهمشخ از جداگانه ايمجموعه شامل آنها از مکدا

 به گانه دو ابعاد. کنندمي معرفي است، وربهره هايسازمان

 .است شده آورده 2 شکل در شده تعريف ربع چهار همراه

با توجه به ابعاد چهارگانه فرهنگ سازماني، مدل مفهومي  

فت. گر نظر در 3 شکل صورت به توانگسترش يافته را مي

 و سازماني ساختار بر تاکيد گرافرهنگ سازماني مراتب در

 تعريف خوبي به کاري فرآيندهاي و قوانين ها،دستورالعمل

 سازمان دروني محيط بر  بوده، استاندارد و کارآمد شده،

 رفتارهاي و بوده کنترل و ثبات دنبال به و هستند متمرکز

 ندشومي تعيين رسمي هنجارهاي و قوانين توسط سازماني

 ؛2221 کويين، و کامرون ؛2211 ،استوري و ترولن، ريس،)

 اين( 2220) بويل و دونل او(. 2211 ،کينکي و نلهارت

 به توجه با. نامندمي دروني فرآيندهاي مدل را مدل

 ابراز دارند، سازماني هايفرهنگ از نوع اين که ساختاري

روابط  آنها در بوده، محدود آنها در عاطفي ارتباطات

مولاً رسمي است، و کارمندان اشتياقي چنداني جهت مع

؛ ريس و 1110 ،اظهار نظر ندارند )آشفورد و هامفري

 فضاي يک گرا،(. اما، فرهنگ سازماني تيم2211همکاران، 

 داشته وجود متقابل کمک آن در که آوردمي فراهم جمعي

 تيمي، کار. شودمي تاکيد کارکنان سازيتوانمند بر و

 سازمان تعهد و کارکنان، مشارکت بر مبتني ريزينامهبر

 از که است هاييسازمان ويژگي از کارکنان به نسبت

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 s

ys
te

m
.k

hu
.a

c.
ir

 o
n 

20
26

-0
6-

22
 ]

 

                             5 / 19

https://system.khu.ac.ir/jcp/article-1-3642-en.html


  روانشناسی شناختیفصلنامۀ                                                                                        2 ، شمارۀ14 ۀ، دور1041 تابستان

 

120 

 وولدي، مسفين،) برندمي بهره گراتيم سازماني فرهنگ

 سازماني، فرهنگ از نوع اين در(. 2222 ،بکل و آدام،

 يک با و بوده داخلي محيط و پذيريانعطاف بر تمرکز

کارمندان تجارب فردي و  ه، که در آندوستان محيط

 مشخص گذارند،مي اشتراك به يکديگر با را خود ايحرفه

 است اين بر فرض سازماني، فرهنگ از نوع اين در. شودمي

 خوبي به توان مي کارمندان توسعه و تيمي کار با که

 کاروالهو، ؛2221 کويين، و کامرون) کرد مديريت را محيط

(. همچنين، در فرهنگ 2210 ،والهوکار و سيلوا کاسترو،

 تاکيد سازماني درون کنترل و ثبات بر گرا،سازماني توسعه

 اساس، همين بر. است توجه مورد عمل آزادي و انعطاف و

 از بودن پيشگام و سازماني يادگيري تغييرپذيري،

 قاسمي،) شوند مي محسوب سازمان محوري هاي ارزش

براني را هستند، رهپذي و پويا ها سازمان اين(. 1311

 ابتکارات به سازماني هايريسک پذير دارند، و پاداش

 در(. 2220 بويل، و دونل او،) شوند مي مربوط فردي

-حل راه محصولات، به ارزش بيشترين گرا توسعه فرهنگ

 بازارهاي در رشد و آميز، نبوغ هايايده خلاقانه، هاي

همين  در(. 2221 کويين، و کامرون) شودمي داده جديد

ر فرهنگ بازاري، به جاي تمرکز بر عوامل دروني حال، د

(.  2221بر عوامل خارجي تمرکز دارد )کامرون و کويين، 

 توسط هستند برخوردار بازاري فرهنگ از که هاييسازمان

 و سخت کار رقابت، بر که سخت سر و پرتوقع رهبران

 در(. 2211 ،سنگتي) شوندمي هدايت دارند، تاکيد توليد

-رهنگ سازماني که بر کار سخت تاکيد مياين نوع از ف

 ضعف نقاط يا هيجانات ابراز جهت کمي فضاي شود،

 تجربه حقيقت، در. دارد وجود ديگران مقابل در شخصي

-نتيجه شدت به هايمحيط در معمولاً که -بالا کاري فشار

 کار در اعتبار پايين سطوح به مربوط -است مشهود گرا

(. 2221 ،ريکسون و ريتر؛ ا2211اران، همک و ريس) است

( اين مدل را مدل اهداف منطقي 2220او دونل و بويل )

  .کند معرفي مي

  روش

 روش نظر از و کاربردي هدف نظر از شده انجام پژوهش

 سنجي صحت منظور به. است همبستگي نوع از توصيفي

 مس مجتمع رسمي پرسنل کليه شده، ارائه مفهومي مدل

( 1311) تحقيق انجام مانز در که( نفر 0111) سرچشمه

 بودند، کار به مشغول رسمي کارمند بعنوان مجتمع آن در

 کوکران فرمول از استفاده با و انتخاب آماري جامعه بعنوان

 بعنوان نفر 020 اي،طبقه تصادفي گيرينمونه روش و

  .شدند انتخاب آماري نمونه

 پژوهش ابزارالف( 

 سازماني هويت

 يک بعنوان کارمندان انيسازم هويت پژوهش، اين در

 هويت ارزيابي منظور به. گرفت قرار بررسي مورد متغير

 چني سازماني هويت پرسشنامه از کارمندان، سازماني

 10 بر مشتمل که پرسشنامه اين. شد استفاده( 1103)

 شده ارائه چني توسط 1103 سال در است، مشخصه

 با( 1312) دهکردي آقاباباپور و اصفهاني نصر. است

 عامل تحليل همچنين و خبره اساتيد نظرات از استفاده

 تاييد براي و اند رسانيده تاييد به را پرسشنامه اين تاييدي

 اند نموده استفاده کرونباخ آلفاي ضريب از نيز آن پايايي

 اين. است آمده بدست 2910 سطح در آن پايايي که

 است شده گرفته کار به ايران در گسترده بطور پرسشنامه

 و اصفهاني نصر ؛1311 هاشمي، و آغاز: مثال براي)

 و قرباني  ؛1310 نيازآذري، ؛1312 دهکردي، آقاباباپور

 ؛1310 همکاران، و فدردي محمدنژاد ؛1310 عبدالهي،

 زاده، حسين و عبدالهي ؛1310 همکاران، و ساغرواني

 همکاران، و مومني ؛1310 همکاران، و خيرانديش ؛1319

 و  وفاداري ،عضويت بعد سه نيچ پرسشنامه(. 1311

 آلفا ضريب حاضر حال پژوهش در. سنجد مي را  شباهت

 .گرديد محاسبه 2993 سازماني هويت پرسشنامه کرونباخ

 پنداره-خود وضوح

 پنداره خود وضوح پژوهش، ديگر متغيرهاي از يکي

 سال در. بود رفسنجان سرچشمه مس مجتمع کارمندان

 12 با پرسشنامه يک همکارانش همراه به کمبل 1111

 در. رسانيدند تاييد به را آن پايايي و روايي و ارائه مشخصه

 جهت( 1111) همکاران و کمبل پرسشنامه از پژوهش اين

 مس مجتمع کارمندان پنداره خود وضوح ارزيابي

 ثبات از پرسشنامه اين. شد استفاده رفسنجان سرچشمه

 کل همبستگي متوسط بوده، برخوردار بالايي دروني

 متوسط مختلف، هاينمونه براي و 2900 هامشخصه

. است شده برآورد 2901 آن کرونباخ آلفاي ضريب

 فرآيند در و عالي بسيار آن موقت پايداري همچنين،
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 0 زماني فواصلي براي همبستگي ضريب بازآزمون،-آزمون

 و کمبل) است شده محاسبه 299 و 2991 با برابر ماه 0 و

 از تعدادي توسط پرسشنامه اين(. 1111 همکاران،

 و( 1311) همکاران و واليان جمله از کشور، محققين

 گرفته قرار استفاده مورد ،(1319) رجبي و عليمرادي

 پايايي( 1319) رجبي و عليمرادي تحقيق در. است

 کرونباخ آلفا ضريب. است شده محاسبه 2902 پرسشنامه

 حال پژوهش در( 1111) همکاران و کمبل پرسشنامه

 .آمد بدست 29901 حاضر

 سازماني فرهنگ

 فرهنگ چهارگانه ابعاد ارزيابي جهت پژوهش اين در

 (OCAI) سازماني فرهنگ ارزيابي ابزار از سازماني،

 کويين و کامرون توسط ابزار اين .است شده استفاده

 1222 از بيش در که است شده داده توسعه( 1111)

 و علامه) است شده گرفته کار به مختلف جهاني شرکت

 و پايايي( 1312) همکاران و عباسي(. 1311 باجگراني،

 ايران ورزشي هايفدراسيون در را پرسشنامه اين روايي

 توسط شده انجام ارزيابي در. اندداده قرار بررسي مورد

 گرا،توسعه گرا،تيم فرهنگ کرونباخ آلفاي ضريب آنها،

 و 2990 ،2900 ،2912 ترتيب به گرامراتب فرهنگ و بازاري

  .شد محاسبه 2901 سازماني فرهنگ کل براي و 2909

 تحلیل و وتجزيه ها داده آوری جمع روشب( 

 ها داده

 نام و نام فاقد هاپرسشنامه محرمانگي، حفظ منظور به

 شامل کارمندان عمومي اطلاعات تنها و بودنند خانوادگي

 آنها تولد محل و جنسيت شغلي، رده تحصيلات، سن،

 با تحقيق، هايداده آوريجمع جهت. گرديد آوريجمع

 بودند شده انتخاب آماري نمونه بعنوان که افرادي تک تک

 در. گرديد ارائه آنها به شده تهيه هايپرسشنامه و ملاقات

 و داشت حضور محل در محقق پرسشنامه، تکميل زمان

. شدمي داده پاسخ آنها سوالات به ابهام، يا سوال صورت در

 32 حدوداً شده ارائه هايپرسشنامه تمامي تکميل جهت

 ماه 3 نيز هاداده آوريجمع فرآيند و بود نياز زمان دقيقه

 و پنداره خود وضوح تاثير بررسي منظور، به. برد زمان

 سازيمدل تکنيک از سازماني، هويت بر سازماني فرهنگ

 اطلاعات همچنين،. شد استفاده ساختاري معادلات

 آناليز از مختلف، متغيرهاي بين بطهرا خصوص در تکميلي

 .شد گرفته بهره دانکن آزمون و طرفه يک واريانس

 ها يافته

-جمع هايداده ها،پرسشنامه آوريجمع و توزيع از بعد

 شده، داده اطلاعات کفايت و آماري نظر از شده آوري

 هايداده حذف از پس. گرفتند قرار تحليل و تجزيه مورد

 پرسشنامه، 020 مجموع از ناقص، هايپرسشنامه و پرت

 مورد بعدي آناليزهاي جهت 302 به مربوط اطلاعات

 شده، آوريجمع هايداده اساس بر.  گرفت قرار استفاده

 نظر از. بود سال 0290 کنندگان مشارکت سن متوسط

 ديپلم، فوق% 19 ديپلم، از کمتر% 3191 تحصيلي، مدرك

. بودند ليسانس از بالاتر%( 091) بقيه و ليسانس% 3999

 کار سابقه نظر از. بودند مرد نيز آنها% 13 و مرد آنها% ،09

%( 29) بقيه و سال 22 تا 10 بين% 31 سال، 10 زير% 30

 رده پژوهش اين در. داشتند کاري سابقه سال 22 بالاي

 بر. گرفت قرار ارزيابي مورد نيز کنندگان مشارکت شغلي

 کنندگان مشارکت از% 1 آمده بدست اطلاعات اساس

 ارشد، کارشناس و سرپرست% 1390 رييس، ،1 مدير،

 شغلي هايرده متصدي هم% 0190 و مسئول% 3299

 .بودند مسئولي از ترپايين

 ابعاد و سازماني هويت پنداره، خود وضوح پژوهش، اين در

. گرفتند قرار ارزيابي مورد سازماني فرهنگ چهارگانه

 شماره جدول در امتغيره اين به مربوط آماري هايشاخص

 .است شده آورده 1

 کشيدگي و چولگي مقادير پيداست، جدول از که همانطور

 توان مي لحاظ، اين از. گيرند مي قرار -2 و+ 2 بين ها داده

 بهنجار توزيع از 2920 سطح در ها داده که نمود بيان

  .هستند برخوردار

 ها داده بودن نرمال الف( آزمون

 هايپرسشنامه از تحقيق اين در شد، گفته که همانطور

 مقياس اساس بر همگي که است شده استفاده مختلفي

 نوع از آمده بدست هايداده. اندشده طراحي ليکرت

 مثال، عنوان به) خاصي شرايط تحت فقط هاپرسشنامه

 با هايداده( شود ارائه هاگزينه از وسيعي طيف که زماني

 تکنيک در(. 2219 ،اتاراک) دهندمي ارائه نرمال شبه توزيع

 توزيع از هاداده که زماني ساختاري، معادلات سازيمدل
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 به مربوط  برآوردگرهاي از استفاده باشند، برخوردار نرمال

 ،(ML) احتمال حداکثر برآوردگر مانند نرمال هايداده

 اوليوارس،-ميدن) است استفاده مورد برآوردگر ترينرايج

 توزيع از و باشند رتيبيت نوع از هاداده وقتي(. 2219

 بر مبتني برآوردگرهاي معمولاً نباشند، برخوردار نرمال

 حداقل و  وزن بدون مربعات حداقل مانند مربعات، حداقل

 ،فوررو) شوندمي توصيه  مورب شده داده وزن مربعات

 ؛1113 ،موزنه ؛2221 ،پوجول-گالاردو و اوليور،-دومي

 ،رمتولا و  ساوالي ؛1119 ،اسپيسيک و ،تويت د موزنه،

 و ،دانيلمک ،ديستفانو ،شاي ؛2219 تاراکا، ؛2213

 از مدل برازش جهت تحقيق اين در لذا،(. 2210 ،جيانگ

 .است شده استفاده وزن بدون مربعات حداقل روش

 مدل برازش ب( ارزيابي

 بهره مدل خلق روش از مدل برازش جهت پژوهش اين در

 هاي شاخص بر لاوهع سناريو، اين در. است شده گرفته

 نيز مختلف مسيرهاي ساختاري بار و عاملي بار به برازش،

 293 از کمتر عاملي بار از که هايي گويه اولاً. شود مي توجه

 به توجه با ثانياً . گرديدند حذف مدل از بودند برخوردار

 هاگويه  استراپبوت روش از آمده بدست آماري هايداده

 حذف مدل از نبودند معنادار يآمار نظر از که مسيرهايي و

در جدول انتهاي  شده برازش مدل نهايت، در. گرديدند

 جدول در مدل برازش هايشاخص) .آمد بدست مقاله

 (.است شده آورده شماره

 اوليه مفهومي مدل بر منطبق مدل، برازش نتايج اساس بر

 يک آماري نظر از پنداره-خود وضوح و سازماني هويت بين

 از (. اما،p >220/2و  β= 30/2دارد ) وجود رمعنادا رابطه

 بين رابطه تنها سازماني، فرهنگ به مربوط بعد چهار بين

 آماري نظر از پنداره خود وضوح با گراتيم سازماني فرهنگ

 نظر از آنجاييکه (. ازp >231/2و  β= 21/2است ) معنادار

 خود وضوح با سازماني فرهنگ ابعاد ساير رابطه آماري

 مدل از متغيرها اين نبود، معنادار سازماني هويت و پنداره

  .گرديدند حذف نهايي

 مفهومي مدل خلاف بر شده، برازش مدل به توجه با

 سازماني فرهنگ چهارگانه ابعاد از کدام هيچ شده، تعريف

 اند،نکرده قرار بر سازماني هويت  با معنادار رابطه يک

 غير بطور هم آن گرا،تيم سازماني فرهنگ تنها، بلکه،

 اين. دهدمي قرار تاثير تحت را سازماني هويت مستقيم،

 انتظار پيشين نظري هاييافته اساس بر که است حالي در

 يک سازماني فرهنگ و سازماني هويت بين تا رفتمي

 اينکه به توجه با همچنين،. شود مشاهده معنادار رابطه

 گرامتي سازماني فرهنگ و پنداره خود وضوح بين رابطه

 سازماني هويت با آن رابطه ديگر، طرف از و است، منفي

 منفي اثرات پنداره خود وضوح رود،مي انتظار است، مثبت

 اين بررسي جهت. نمايد تعديل را گراتيم سازماني فرهنگ

 بين رابطه شده، آوري جمع هايداده اساس بر موضوع،

 قرار بررسي مورد پنداره خود وضوح و سازماني فرهنگ

 سازيمدل تکنيک از استفاده با منظور، بدين. گرفت

 سازيشبيه متغير دو اين بين رابطه ساختاري، معادلات

 شده آورده 0 شماره شکل در برازش مدل نتايج. گرديد

 .است

. دارد وجود توجه قابل نکته دو دوم شده برازش مدل در

 گرديد،مي عکس بر مدل در بردارها جهت وقتي اينکه اول

 خود وضوح بر سازماني فرهنگ تاثير دهنده نشان کهبطوري

 دوم. گرديدنمي فراهم مدل برازش امکان باشد، پنداره

 فرهنگ بين رابطه اينکه بر علاوه مدل، اين در اينکه،

 معنادار آماري نظر از پنداره خود وضوح با گراتيم سازماني

 خود وضوح و گراتوسعه سازماني فرهنگ بين رابطه است،

  .است معنادار آماري نظر از نيز رهپندا

 پنداره خود وضوح بين رابطه از شده برازش مدل اساس بر

 فرهنگ بعد دو بر پنداره خود وضوح سازماني، فرهنگ و

 است، تاثيرگذار گراتوسعه و گراتيم شده ادراك سازماني

 نمره يابد،مي افزايش پنداره خود وضوح وقتي بطوريکه

 از. يابدمي کاهش سازماني فرهنگ از بعد دو اين به مربوط

 بين مستقيم غير رابطه اينکه به توجه با ديگر، طرف

 است منفي سازماني هويت با گراتيم سازماني فرهنگ

(290/2-  =β 29220 و> p )خود وضوح رودمي انتظار 

 سازماني هويت و سازماني فرهنگ بين منفي اثرات پنداره

 .کند تعديل را

 ریگی بحث و نتیجه

يابي مطالعات مختلف به اين موضوع اشاره دارند که هويت

سازماني تحت تاثير خود پنداره بوده، هر چه خصوصيات 

-تر باشد، سطح هويتسازمان با خود پنداره افراد نزديک

يابد )آشفورس، هريسون و يابي با سازمان افزايش مي
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(. 2211، 2؛ پرالا1،2220؛ والش و کردون2220کورلي، 

با مدل مفهومي و تحقيقات گذشته، در اين  منطبق

پژوهش نيز رابطه بين خود پنداره و هويت سازماني مورد 

تاييد قرار گرفت. بر اساس نتايج بدست آمده در اين 

تحقيق، هويت سازماني کارمندان تحت تاثير خود پنداره 

)وضوح خود پنداره( آنها است، بطوريکه با افزايش وضوح 

-ان، هويت سازماني آنها نيز افزايش ميخود پنداره کارمند

يابد. در همين حال، برخي از مطالعات ديگر به اين 

موضوع اشاره دارند که خود پنداره تحت تاثير هويت 

؛ 1310سازماني قرار دارد )لطفي و سيد عامري، 

رسد رابطه بين خود پنداره (. به نظر مي2220، 3امپسون

است، بطوريکه خود و هويت سازماني يک رابطه دو طرفه 

پنداره علاوه بر اينکه بر هويت سازماني تاثيرگذار است، 

پذيرد. وقتي جهت بردارها خود از هويت سازماني تاثير مي

اي تغيير داده شد که نشان در مدل مفهومي به گونه

دهنده تاثير هويت سازماني بر وضوح خود پنداره باشد، 

ان تغيير نکرد پارامترهاي مدل ساختاري برازش شده چند

و رابطه بين هويت سازماني و وضوح خود پنداره در هر دو 

توان نشان حالت از نظر آماري معنادار بود. اين موضوع مي

دهنده رابطه دو طرفه اين دو متغير باشد. در واقع، با توجه 

هايي از به اينکه خود پنداره علاوه بر صفات فردي جنبه

گيرد، تاثير روابط نيز در بر مي روابط روزانه ما با ديگران را

گروهي، از جمله روابط سازماني، دور از انتظار نيست، 

اند که عضويت در بطوريکه مطالعات مختلف نشان داده

تواند بخش مهمي از خود پنداره افراد را شکل سازمان مي

؛ هوگ و ترري، 1101دهد )براي مثال، آشفورد و ميل، 

؛ لطفي و سيد عامري، 2222؛ پينينگ و همکاران، 2222

؛ اسلاتر و 2213؛ لايت و ويزر، 2220؛ امپسون، 1310

(. از طرف ديگر، بر اساس بيان آميوت و 2212همکاران، 

يابي با سازمان جديد با ( حس هويت2210همکاران )

هاي فرد مرتبط است و از ادغام هويت جديد يا ساير هويت

زماني يکي از توان ادعا کرد که هويت سااين ديدگاه مي

چندين هويت است که افراد در درون خود پنداره 

رود دهند و بر اين اساس انتظار ميخودشان جاي مي

وضوح خود پنداره بعنوان خمير مايه هويت فردي و عزت 

يابي با سازمان را تحت تاثير قرار دهد. نفس، هويت

                                                           
1
 Walsh & Gordon  

2
 Perälä 

3 
Empson 

؛ آميوت 2220؛ هاسلم، 2229)کورنليسن، هاسلم و بالمر، 

 (.2210اران، و همک

رفت تا همچنين، بر اساس مدل مفهومي انتظار مي

فرهنگ سازماني هم بطور مستقيم و هم بطور غير 

مستقيم هويت سازماني را تحت تاثير قرار دهد. با توجه به 

نتايج بدست آمده از اين تحقيق، رابطه مستقيم بين ابعاد 

مختلف فرهنگ سازماني و هويت سازماني از نظر آماري 

عنادار نبود. از اين ميان، از نظر آماري، تنها رابطه غير م

گرا با هويت سازماني معنادار مستقيم فرهنگ سازماني تيم

بود. عليرغم، اينکه مطالعات مختلف به رابطه بين هويت 

سازماني و فرهنگ سازماني اشاره دارند )هتچ و شولتز، 

؛ آلوسون 2211؛ چانگ، 2221؛ سيلينس و براون، 2222

؛ هتچ، شولتز 2221؛ رواسي و شولتز، 2211، 0و روبرتسون

( در اين 2222؛ سمايلا و راملاواتي،2210، 0و اسکوف

ات پژوهش اين رابطه مشاهده نگرديد. با وجود اينکه مطالع

مختلف به رابطه بين هويت سازماني و فرهنگ سازماني 

اشاره دارند، وقتي ابعاد فرهنگ سازماني در نظر گرفته 

شود، مطالعات به نتايج متفاوتي اشاره دارند )خانباشي مي

؛ 2210؛ تسيرينگ و سيزوا، 2210و همکاران، 

(. در مجموع 2222؛ شروت، 2210ويجاياکومار و پادما، 

گيري ا کرد که فرهنگ يک زمينه براي شکلتوان ادعمي

؛ 1119کند )هتچ و شولتز، هويت سازماني ايجاد مي

يابي کارمندان ( و تاثير آن بر هويت2221راواسي و شولتز، 

هاي مختلف متفاوت باشد. در اين تواند در سازمانمي

کنند که ( بيان مي2221راستا آندريس و لئوپاردي )

نوان يک پديده واقعي در نظر فرهنگ سازماني بايد بع

گرفته شود و نبايستي آن را خارج از بافت سازماني در نظر 

گرفت. در مجموع، تاثير فرهنگ سازماني بر هويت 

سازماني متفاوت بوده، تاثير آن بستگي به ارتباط و اهميت 

هاي فرهنگ براي موضوع هويت دارد. بطوريکه ارزش

شوند، روند ف مياساسي که توسط فرهنگ سازماني تعري

گيري هويت را تحت تاثير قرار فرآيند روانشناختي شکل

هاي داده، بسته به ميزان همنوايي کارمندان با اين ارزش

هاي گوناگون تحت تاثير مرکزي، هويت سازماني به روش

تواند روند تغييرات سازماني را تسريع گيرد و ميقرار مي

؛ 2220بويل،  ؛ او، دونل و1110يا کند کند )آلبرت،

                                                           
4
 Alvesson and Robertson  

5
 Hatch, Schultz & Skov 
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؛ زالامي، 2220؛ او، و همکاران، 1101آشفورس و ميل، 

2220  .) 

هاي تحقيق، رابطه غير مستقيم فرهنگ يکي از يافته

سازماني با هويت سازماني بود. در واقع، در اين تحقيق، 

گرا از طريق خود پنداره اثرات منفي فرهنگ سازماني تيم

ين رابطه به دو شود. در ابه هويت سازماني منتقل مي

موضوع بايد توجه شود؛ اول رابطه منفي بين فرهنگ 

گرا و هويت سازماني و دوم، نقش خود پنداره سازماني تيم

بعنوان متغير ميانجي. در مورد موضوع اول؛ با توجه به 

توان ادعا کرد که توضحيات ارائه شده در بخش قبل، مي

ته به نوع رابطه بين فرهنگ سازماني و هويت سازماني بس

سازمان متفاوت بوده، جهت بررسي اين موضوع بايد ساير 

پارامترها، از جمله فرهنگ ملي، ساختار سازماني و عدالت 

سازماني نيز در نظر گرفته شوند. اما، جهت بررسي موضوع 

سازي معادلات دوم، علاوه بر اينکه با استفاده از مدل

ر گرفت، ساختاري رابطه همه متغيرها مورد بررسي قرا

رابطه بين فرهنگ سازماني و وضوح خود پنداره نيز بطور 

مجزا مورد توجه قرار گرفت. با توجه به بررسي صورت 

رسد فرهنگ سازماني تحت تاثير وضوح گرفته، به نظر مي

خود پنداره است، بطوريکه وقتي جهت بردارها تغيير داده 

به اين تواند شد، امکان برازش مدل فراهم نگرديد. اين مي

معنا باشد که رابطه بين وضوح خود پنداره و فرهنگ 

سازماني يک طرفه و از سمت وضوح خود پنداره به سمت 

فرهنگ سازماني است. لذا، با توجه به رابطه مثبت بين 

وضوح خود پنداره و هويت سازماني و همچنين رابطه 

منفي فرهنگ سازماني با وضوح خود پنداره و هويت 

وان ادعا نمود که وضوح خود پنداره اثرات تسازماني، مي

گرا بر هويت سازماني را تعديل منفي فرهنگ سازماني تيم

کند که اين موضوع با توجه به ظرفيت روانشناختي مي

هاي مختلف از بالاي وضوح خود پنداره و تاثير آن بر جنبه

جمله رفاه روانشناختي، سازگاري روانشناختي، رضايت 

يت از زندگي، داشتن هدف در زندگي، بخشي روابط، رضا

سازگاري با استرس، حل مشارکتي مسئله در شرايط پر 

، کمبل، 2221 ،مناقشه، و عملکرد شغلي )نزلک و پلسکو

؛  2220 ،؛ دي درو و ون کيپنبرگ2223 ،و پاولا ،آساناند

؛ بچتولت، دي درو، 2212لواندويسکي، نوردون، و راينز، 

فلين، -، لي2212 ،لازك و بستا؛  ب2212نيجستاد، و زاف، 

 ،؛ ميتال2211پوماکي، دلونگيس، بيزانس و پوترمن، 

 ( دور از انتظار نيست.2210

همچنين، زماني که رابطه بين فرهنگ سازماني و ساير 

متغيرها توام با هم مورد بررسي قرار گرفت، فرهنگ 

گرا تنها بعدي از فرهنگ سازماني بود که با سازماني تيم

غيرها رابطه معنادار بر قرار نمود. اما، وقتي رابطه ساير مت

بين وضوح خود پنداره و فرهنگ سازماني مورد بررسي 

گرا، فرهنگ قرار گرفت، علاوه بر فرهنگ سازماني تيم

گرا نيز يک رابطه معنادار با وضوح خود سازماني توسعه

رسد، اينکه روابط بين پنداره برقرار نمود. به نظر مي

گوناگون بطور همزمان و يا بطور جداگانه مورد  متغيرهاي

بررسي قرار گيرند، بر نتايج نهايي تاثيرگذار خواهد بود. با 

رسد در تفسير و تبين توجه به اين يافته، به نظر مي

روابط، بهتر است علاوه بر اينکه روابط بين متغيرها بطور 

ه گيرند، رابطه بين متغيرها بهمزمان مورد بررسي قرار مي

صورت دو به دو نيز مورد توجه قرار گيرد. و در نهايت، با 

هاي حاصل از هر دو روش، روابط مورد تجزيه و تلفيق داده

 تحليل قرار گيرند.

در آخر با توجه به نتايج بدست آمده از اين تحقيق، 

گردد تا؛ الف( مجتمع مس سرچشمه پيشنهاد مي

اي تنظيم نههاي جذب نيروي انساني را به گودستورالعمل

نمايد تا تحت شرايط مساوي افراد جذب شرکت شوند که 

از وضوح خود پنداره بالاتري برخوردار باشند. ب( جهت 

بهبود وضوح خود پنداره کارمندان يک برنامه آموزشي 

 تدوين و اجرا شود. 

 تشکر و قدرداني

دانند تا مراتب تشکر نويسندگان اين مقاله بر خود لازم مي

خود را از شرکت ملي صنايع مس ايران و نيز  و قدرداني

کليه کارکنان در تمامي سطوح، که زمينه انجام اين 

 اند، اعلام دارند. پژوهش را براي محققين فراهم آورده
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 ها میانگین و انحراف معیار متغیرهای مورد مطالعه به تفکیک مراحل و گروه -1جدول 

 

 متغییر حداقل حداکثر متوسط انحراف استاندارد چولگي کشیدگي

11/0 100/2- 30/0 19/01 22/01  وضوح خود پنداره 22/21 

ت  عضويت 22/0 22/32 00/21 12/0 -03/2 -00/0
هوي

سازما
ي

ن
 

 وفاداري 22/12 22/32 01/22 10/3 12/2 00/0

 مشابهت 22/0 22/32 13/22 11/3 -21/2 04/0

گراتيم 19/11 13/39 03/20 02/2 21/2 10/1  

گ 
فرهن

ي
سازمان

 

 گراتوسعه 20/13 23/31 10/20 09/2 -01/2 11/1

 بازاري 10/12 21/30 02/20 22/3 -03/2 00/1

 گرامراتب 02/10 00/39 39/21 00/2 00/2 40/0
 

 ويژگي توصیفي متغیرهای پژوهش -1جدول  

 RMR GFI AGFI PGFI NFI RFI χ2/dƒ شاخص

 21/2 01/2 03/2 99/2 11/2 120/2 291/2 مدل

 

 

 

 

 

 

 و هويت سازمانيمدل مفهومي از رابطه بین فرهنگ سازماني، وضوح خود پنداره  -1شکل 

 

 متضاد هایارزش مدل مختلف ابعاد -2 شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 متضاد هایارزش مدل مختلف ابعاد -2 شکل
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 سازماني فرهنگ چهارگانه ابعاد به توجه با نهايي مفهومي مدل -3 شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نهايي شده برازش مدل -0 شکل
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 سازماني فرهنگ و پنداره خود وضوح بین رابطه از شده زشبرا مدل -1 شکل
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