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ARTICLE INFO ABSTRACT

Article type: 
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In the present study the relationship between self-concept clarity, organizational 

culture and indigenous groups with the organizational identity of Sarcheshmeh 

Rafsanjan copper complex personnel has been investigated. The present study was 

conducted in a descriptive manner and was correlational in nature. The Sarcheshmeh 

copper complex’s official personnel who were employed there in 2020 comprise the 

statistical population of this study. Out of 5191 employed personnel, 420 were 

selected by stratified random sampling. The instruments used in this study are the 

Cheney's organizational identity questionnaire, Campbell's self-concept clarity 

questionnaire and Cameron-Quinn organizational culture assessment tool. The 

Amos-22 software was employed to conduct the path analysis technique for the 

analysis of research data. The results showed that, in addition to the direct 

relationship between self-concept clarity and organizational identity, self-concept 

clarity functions as a mediating variable between organizational culture and 

organizational identity. Additionally, the findings indicate a relationship between 

indigenous groups and organizational identity. Organizational culture is also linked 

to indigenous communities, in addition to organizational identity. The relationship 

between organizational identity and organizational culture, self-concept clarity, and 

indigenous groups can be verified based on the research results. 
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با هویت سازمانی با استفاده   های بومیرابطۀ بین فرهنگ سازمانی، وضوح خودپنداره و گروه
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های بومي بااا هویااز سااازماني در پژوهش حاضر به بررسي رابطۀ فرهنگ سازماني، وضوح خودپنداره و گروه
مطالعۀ حاضر از حیث هدف کاربردی و از حیااث رو  کارکنان مجتمع مس سرچشمۀ رفسنجان پرداخته شد.  

توصیفي از نوع همبستگي بود. جامعۀ آماری پژوهش شامل کلیۀ کارکنان رسمي مجتمع مس سرچشاامه بااود 
گیری نفر به رو  نمونااه 420نفر پرسنل،  5191کار بودند. از بین در آن مجتمع مشغول به  1399که در سال  
ای انتخاب شدند. ابزارهای مورد استفادۀ این پژوهش عبارت بودند از: پرسشنامۀ هویز سازماني تصادفي طبقه

 کااویین-( و ابزار ارزیابي فرهنگ سااازماني کااامرونCSS(، پرسشنامۀ وضوح خودپندارۀ کمبل )COIQچني )
(OCAIتحلیل داده .)افاازار گیااری از نرمهای پژوهش به رو  تحلیاال مساایر و بااا بهرهAmos-22  صااورت

گرفز. نتایج نشان داد علاوه بر رابطۀ مستقیم بین وضوح خودپنااداره و هویااز سااازماني، وضااوح خودپنااداره 
کند. همچنین براساس نتایج، بین آفریني ميو هویز سازماني نقش عنوان متغیر واسط بین فرهنگ سازمانيبه
های بومي علاوه بر هویز سااازماني بااا فرهنااگ های بومي و هویز سازماني نیز رابطه وجود دارد. گروهگروه

توان رابطۀ بین هویز سازماني با فرهنااگ سااازماني، سازماني نیز در ارتباط هستند. براساس نتایج تحقیق مي
 د.های بومي را تأیید کروضوح خودپنداره و گروه

 : هاکلیدواژه
 بااومي، هااایگروه سااازماني، فرهنااگ
 .سازماني هویز خودپنداره، وضوح

 معادلااۀ مدلسااازی  تکنیک از استفاده با سازماني هویز با  بومي  های گروه  و  خودپنداره  وضوح  سازماني،  فرهنگ  بین  ۀرابط(.  1403. )آ  طلب،  سعادت  و  ،.ن .  م  فراهاني،  ،.م  علیپور،:  استناد

doi: 10.22059/japr.2024.340480.644212. 113 -137(، 3)15 ،يروانشناخت  ی کاربرد  ی هانامه پژوهشفصل.  ساختاری 

انتشارات دانشگاه تهران ناشر: نویسندگان. ©
DOI: https://doi.org/10.22059/japr.2024.340480.644212 
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 مقدمه. 1

شاادن (. با جهاني2020، 1ساوااند )منظور دستیابي به یک سری اهداف خاص طراحي شدهها ابداعي اجتماعي هستند که بهسازمان
منظور دسااتیابي بااه مزیااز ها رو به افزایش گذاشته اسز. در این رقابز، بااهها و شرکزفرو  و محصولات، رقابز بین سازمان

در دنیای اقتصااادی گذشااته، کند. ها ميرقابتي و نیل به اهداف راهبردی مشارکتي، مدیریز منابع انساني کمک شایاني به شرکز
 و مانند سایر فاکتورها )تجهیاازات نیروی انسانياقتصادی،    هایتشکلدر بیشتر  .  رفاه اجتماعي انسان از اولویز کمي برخوردار بود

 مواد  معادل  انساني  منابع  سنتي،  نظر  از(.  2020،  2کیرویي و سانگ)  شدميیک فاکتور تولیدی درنظر گرفته    عنوانبه  ،(آلاتماشین
یز منابع انساني مبتني بر راهباارد اسااز و هاار راهبااردی از یااک مدیر جدید، مدیریز در اما شدند،مي گرفته درنظر  ماشین  و  خام

که در دنیای نوین، ارتباط بین سااازمان و کارکنااان بخااش طوری؛ به(2021،  3زهي و همکارانهاشمنقشه و هدف برخوردار اسز )
شااود. در محاایط متغیاار تجاااری عنوان یک ساارمایه درنظاار گرفتااه ميرود و انسان بهشمار ميمهمي از مدیریز منابع انساني به
ها گشااوده اسااز. در ایاان رابطااه، هاام سازمان یک افق جدید در مقابل مدیران سااازمان-کارکنانامروزی، چگونگي درک رابطۀ  

انااد روند و مطالعات زیادی نشان دادهشمار مياز ساختارهای فرعي مهم به 5یابي سازمانيو هم هویز 4شدهحمایز سازماني ادراک
   (.2020، 6لواین دو ساختار به میزان زیادی با عملکرد شغلي کارکنان در رابطه هستند )

دهندۀ این موضوع باشااد کااه هویااز تواند نشانميتوجه هویز سازماني با برخي متغیرها  از دید کاربردی، ارتباط قوی و قابل
تااوان کااه ميطوری(؛ به5020، 7ریکتااابا عملکرد سازماني در ارتباط هستند )بین مفید از چندین متغیر اسز که سازماني یک پیش
عملکرد سازماني درنظر گرفز. این موضوع سبب شده اسااز تااا بیشااتر مقااالات  بین مفید ازپیشعنوان یک هویز سازماني را به
، 8باادنار و همکااارانیابي سازماني به نتایج مثبز ناشي از همنوایي بین هویااز سااازماني و خودپنااداره بپردازنااد )مربوط به هویز

(. اما برای مدیریز هویز سازماني و بهبود آن لازم اسز تا عوامل تأثیرگذار بر هویز سازماني نیز مطالعه شااوند. براساااس 2020
شوند، نقصان مطالعاتي زیادی وجود يمدرخصوص مطالعۀ متغیرهای اصلي که منجر به هویز سازماني  گرفته،  های صورتبررسي
 (.2020،  9لي و همکارانی دانشگاهي اندکي در این ارتباط صورت گرفته اسز )هاپژوهشدارد و 

، 10کاایمها و رفتارهااای فااردی در سااازمان اشاااره دارنااد )یابي سازماني در تعیین نگر  های زیادی به اهمیز هویزپژوهش
های رفتاری و عقیدتي با سازمانشان همنوا هستند. (. هویز سازماني به این معناسز که اعضای سازمان در بسیاری از جنبه2020

هااای ها و ارز  طبق نظریۀ هویز اجتماعي، کارمنداني که هویز سازماني قااوی دارنااد، بااه احتمااال بیشااتری دیاادگاههمچنین  
های سااازمان مناادیدارند و براساس علاقهکنند، خودشان و سازمان را به نسبز زیادی استوار نگه ميسازی ميسازماني را دروني

، بلکااه کناادمي  فیکاال توصاا   کی  عنوانبهسازمان را    تنهانه  يسازمان  زیمفهوم هو(.  2021،  11بیاوبین و همکارانکنند )عمل مي
 (.2021، 12مشتاق و همکاراندهندۀ درک متقابل کارکنان از سازمانشان اسز )نشان

افتد، مگر اینکااه هویااز سااازماني و هویااز ندرت اتفاق ميیابي کارمندان با سازمان بهکند هویزادعا مي  (2017)  13کرنلیسن
عنوان یکااي از پارامترهااای پوشاني پیدا کنند. این موضوع بر اهمیااز توجااه بااه هویااز فااردی، بااهفردی کارکنان با یکدیگر هم

 رودشاامار ماايعنصری کلیاادی باارای هویااز فااردی به  14در این میان، وضوح خودپنداره  تأثیرگذار بر هویز سازماني تأکید دارد.

 
1. Sava 

2. Kirui & Sang 

3. Hashemzehi et al. 

4. perceived organizational support 

5. organizational identification 

6. Luo 

7. Riketta 

8. Bednar et al. 

9. Li et al. 

10. Kim 

11. Biaobin et al. 

12. Mushtaque et al. 

13. Cornelissen 

14. Self-Concept Clarity 



 دهم پانز ، سال3پژوهشي، شماره  -ناختي، علمينشروا کاربردي هايپژوهش نامهفصل     116

های مثبااز و میزاني که افراد به خودشان اطمینان دارند و خودشان را به شاایوه(. وضوح خودپنداره به  2011،  1شوارتز و همکاران)
شود هویز سازماني تحز تأثیر وضااوح خودپناادارۀ کارکنااان قاارار بیني مياز این دیدگاه، پیشکنند، اشاره دارد.  ثابز توصیف مي

 .گیرد
انااد دسااز دادهشااناختي بهبین وضوح خودپنداره و سازگاری روانمطالعات پیشین، شواهد روزافزوني درخصوص ارتباط نزدیک

 5آلساااندری و همکاااران(. از طاارف دیگاار،  2010،  4اساالاتر و همکاااران؛  2005،  3کیدزدکرمر و سدی؛  1996،  2کمبل و همکاران)
نفس، درک شااناختي از جملااه عاازتهای مختلااف روانکنند وضوح خودپنداره بر جنبااهبا اشاره به مطالعات قبلي ادعا مي  (2020)

فردی، احساس تنهایي، نارضایتي از باادن، اخااتلالات خااوردن و... تأثیرگااذار معنای زندگي، رضایز از روابط فردی، مشکلات بین
 (2019)  6اوه و روهدهند وضوح خودپنداره برای سازگاری مهم اسااز.  تر اینکه حجم زیادی از شواهد نشان ميبوده و از همه مهم

کنند وضوح خودپنداره ممکن اسز بااه با اشاره به وسعز عملکرد وضوح خودپنداره در برای سازگاری با مجموعۀ سازماني ادعا مي
 بندیرسااته توانااد بااه انگیاازۀ کااار منجاار شااود. نظریااۀکارمندان در تجربۀ معناداری در محل کار کمک کند که به نوبۀ خود مي

دهااد، دسااز ميهای اجتماعي به( بر پایۀ اصول نظریۀ هویز اجتماعي، توصیفي شناختي از تشکیل گروه1978،  8ترنر)  7اجتماعي
های تری از انگیزهکردن وضوح خودپنداره، به دنبال دیدگاه وسیعيشناسي، با دنبالاما اکنون تعدادی از پژوهشگران در حوزۀ روان

یابي با مراجعۀ اجتماعي هسااتند کااه منااابع ، افراد به دنبال هویز10بندیرسته  خود  هستند. براساس اصول نظریۀ  9بندیرسته  خود
دهند. با پذیرفتن اصلي به نام وضوح خودپنااداره، خودپنااداره قااادر بااه ادکااام و ترکیااب تری از وضوح خودپنداره را ارائه ميبزرگ

(. به این ترتیب، با توجه به اهمیز وضوح خودپنااداره 2009،  11مارتینشود )یابي ميتجارب چندگانۀ حاصل از توالي پیوسته هویز
توان انتظار داشز وضوح خودپنداره علاوه بر ارتباط مستقیم با هویز سااازماني، شناختي ميهای مختلف روانو ارتباط آن با جنبه

 عنوان یک متغیر میانجي، بین هویز سازماني و سایر عوامل تأثیرگذار قرار گیرد.به

کنند. اگرچه بسیاری از مطالعات باار هویااز فااردی و های مختلف فعالیز ميها، افراد در قالب گروهاز طرف دیگر، در سازمان
گیرند و تمایل دارند تااا نقااش طور ضمني یک ارتباط مستقیم بین این دو درنظر مياند، معمولًا بهیابي سازماني تمرکز کردههویز
(. اما باید توجه داشز که انسان بدون ارتباط اجتماعي بااا سااایرین 2010،  12سیلوا و سیاس ها را در این ارتباط نادیده بگیرند )گروه

، 13دنیاال) های کیررسمي پس از معرفي قوانین رساامي اساازقادر به زندگي نیسز و این موضوع دلیلي بر چرایي تشکیل سازمان
بندی کرد که تقسیم  های رسمي و کیررسميتوان به دو صورت گروهها را ميطورکلي براساس نظریات موجود، سازمان. به(2018

شااوند؛ های رسمي باارای تکمیاال آگاهانااۀ واااایف سااازماني تشااکیل ميهرکدام نقشي متمایز و ضروری را برعهده دارند. گروه
گیرنااد و سااپس بااا تغییاار رفتااار کااارگران، واسطه شااکل ميبي  های بومي(های کیررسمي )در این پژوهش گروهکه گروهدرحالي

 (.2019، 14فو و همکارانگذارند )وری، بر عملکرد سازمان تأثیر ميرضایز شغلي و بهره
فااردی در بیشااتر مااوارد هایي با یکاادیگر تعاماال دارنااد و ارتباطااات بینعنوان اعضای چنین گروهها اساساً بهافراد در سازمان
تااوان در گروهااي هسااتند و رفتااار افااراد را فقااط ميهای درونها دارای زمینهکه سازمانطوریگروهي هستند؛ بهبرخوردهای بین

هااا را اند، نفوذپذیری مرزهایي که عضااویز در گروهها در آن تعبیه شدههای مربوط، سیستمي که گروهچارچوب عضویز در گروه
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ها کانوني باارای ساااخز واقعیااز (. درواقع گروه2002،  1پالسنها درک کرد )کنند و روابط مبتني بر قدرت در بین گروهتعریف مي
کانوني برای مذاکرۀ هویز هستند. برخااي از محققااان   های تفکر، ارزیابي و عمل هستند. به عبارت دیگراجتماعي به همراه رو  

داننااد گیرند، بلکه آن را مکانیسمي برای همسویي هویااز کارکنااان بااا هویااز سااازماني ميتنها گروه را منبع هویز درنظر مينه
های مربااوط گیری هویز سازمان نمایان خواهد شد و در پژوهشهای کیررسمي در شکلاساس، نقش گروه(. براین2010سیلوا،  )

های بااومي بااا هویااز در این پژوهش، رابطۀ بین گروههای کیررسمي اساسي خواهد بود.  به هویز سازماني، توجه به نقش گروه
 شود.سازماني بررسي مي

هااا مانااد. گروهگیااری از قاادرت گااروه زنااده ميکه با بهرهطوریطور که گفته شد، بشر ذاتاً موجودی اجتماعي اسز؛ بههمان
حاال گااذارد، راهانسااان ميپای های اجتماعي، برای مسائلي که محیط پیشمحیطي و انگیزهکردن نیازهای زیسزمنظور برآوردهبه

دهند. در حقیقااز، درنتیجااۀ تعاماال بااین ها که با محیط زندگي سازگار هستند، پایۀ فرهنگ را شکل ميحلدهند. این راهارائه مي
تااوان باادون کااه نميطوری(؛ به2007، 2ماتسااوموتوگیاارد )محیطي خاااص، فرهنااگ شااکل ميهای زیساازذات بشری با زمینااه

( که ایاان موضااوع در خصااوص 2014،  3ابومر-ایتولا درنظرگرفتن ارتباط بین فرهنگ و هویز در خصوص فرهنگ صحبز کرد )
آورد کااه در تواند صادق باشد. درواقع، فرهنگ سازماني بافتي را فااراهم ماايرابطۀ بین فرهنگ سازماني و هویز سازماني هم مي

و   بینگااولگیاارد )های مختلف با یکدیگر در تعامل هستند و درنتیجااۀ ایاان تعاماال، هویااز سااازماني شااکل ميآن، افراد و گروه
گیری هویااز، شااناختي شااکلکنند که برای تعیین فرایناادهای روانادعا مي  شدهمطالعات انجام(. در این ارتباط  2013،  4همکاران
منظور درک تحولات هویااز سااازماني که بهطوریشوند، اساسي هستند؛ بههای مهمي که توسط فرهنگ سازماني ارائه ميارز  

ایاان فاار  را  ( و2006، 5راواسي و شولتزعنوان ساختار مرکزی ضروری اسز )های متغیر، توجه به فرهنگ سازماني، بهدر محیط
توان نتیجه گرفز فرهنگ سازماني تواند تحز تأثیر فرهنگ سازماني قرار گیرد. درمجموع ميکند که هویز سازماني ميبیان مي

( 2021، 6هارهش و همکاراندهد )ها و باورهای مشترک که زیربنای هویز سازماني را شکل ميسیستمي اسز از اقدامات، ارز  
(. ایاان موضااوع، باار اهمیااز رابطااۀ بااین فرهنااگ 1993،  7هتچو هویز سازماني بازتابي اسز از فرایند پویای فرهنگ سازماني )
 شود.سازماني و هویز سازماني اشاره دارد که در این پژوهش بررسي مي

شوند، نامیده مي 8فرهنگهای هر گروه که خردهحلهای چندگانه تشکیل شده اسز که راهدر همین حال، هر سازمان از گروه
هااای های کیررساامي، حفااااز و نگهااداری از ارز  درواقع، یکي از عملکردهای گروه  های دیگر تفاوت دارد.های گروهحلبا راه

های کیررسمي عاالاوه باار هویااز سااازماني، باار رسد گروهنظر ميشناسد. از این دیدگاه، بهفرهنگي اسز که گروه به رسمیز مي
هااای کیررساامي باار های مربوط به هویز سازماني، توجه به تااأثیر گروهکه در پژوهشطوریفرهنگ سازماني نیز تأثیرگذارند؛ به

 فرهنگ سازماني از اهمیز خاصي برخوردار خواهد بود.

با هویز   های بوميشده، برای بررسي رابطۀ بین فرهنگ سازماني، وضوح خودپنداره و گروهدرمجموع، با توجه به مطالب ارائه
 سازماني مدل زیر ارائه شد.
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 بر پایۀ مفاهیم نظری شدهارائهمدل مفهومي  .1شکل 
 

اسااتفاده شااده   (2006)  1کااامرون و کااویینهای متضاااد  منظور توصیف فرهنگ سازماني از چارچوب ارز  در این پژوهش به
 2وربهااره  هایسااازماناصاالي    هایمشخصااهدر خصااوص    شدهانجام  هایپژوهشمتضاد ابتدا براساس    هایارز  چارچوب    اسز.
جامع از   ایمجموعه  فهرسز،ها این  مشخصه ایجاد کردند که به ادعای آن  39از    فهرستي  (1974)  3کمبل و همکارانشد.    فراهم
آنالیزهای آماری به دو بعااد اصاالي  براساس مشخصه    39. سپس این  برداشزرا در  هاسازمان  وریبهرهمربوط به    هاینشانهتمامي  

را کااه باار  وریبهرهمعیارهای  ،. یکي از این ابعادکردندميدهي مربوط را سامان هایمشخصهاصلي از  ۀتقلیل یافز که چهار دست
 کاارد؛مي، متمااایز  دبودناا   از معیارهایي کااه باار پایااداری، نظاام و کنتاارل متمرکااز  ،داشتند  تأکید، بصیرت و پویایي  پذیریانعطاف
 ؛که توانایي سااازگاری، تغییاار و پویااایي را داشااته باشااند  شوندميدرنظر گرفته    وربهرهدر صورتي    هاسازمانبعضي از    کهطوریبه

درنظاار گرفتااه   وربهاارهماادیریز شااوند،    شدهشناختهراهبردهای    براساس و    پذیربینيپیشاگر پایدار،    هاسازمانسایر    کهدرصورتي
از معیارهااایي کااه باار   ورزیدند،مي  تأکید، یکپارچگي و وحدانیز دروني  داریجهزکه بر    وری رابهره. بعد دوم، معیارهای  شوندمي
درنظر   وربهرهدر صورتي    هاانسازم. از این دیدگاه، برخي از  کندميبیروني متمرکز بودند، متمایز    هایرقابز، افتراق، و  داریجهز
که با محاایط   شوندميدرنظر گرفته    وربهرهدر صورتي    هاسازمانهماهنگي دروني باشند. سایر    ۀکه دارای مشخص  شوندميگرفته  

 (.2006کامرون و کویین، ها به رقابز بپردازند )پیرامون خود در تعامل باشند یا با آن

را بااه  وربهااره هایسااازمان هایمشخصهجداگانه از   ایمجموعهها  از آن  هرکدامکه    دهندمياین دو بعد چهار ربع را تشکیل  
برای  افرادارزشي هستند که  دهندۀنشان هامشخصه. این دهدميارتباط این دو بعد را با یکدیگر نشان    2. شکل  گذارندمينمایش  

. به عبااارت دیگاار، ایاان چهااار کنندميها چیزی را که خوب، درسز و شایسته اسز تعریف  عملکرد یک سازمان قائل هستند. آن
 .کنندمي، مشخص گیردميقضاوت صورت  هاسازمان درموردرا که براساس آن  ایمرکزی  هایارز  دسته از معیارها، 
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 متضاد هایارز ابعاد مختلف مدل  .2شکل 

 1396قاسمي،  منبع:
  

گرایي برای فرهنگ سااازماني پیشاانهاد گرایي، بازاری و مراتبگرایي، توسعههای متضاد، چهار بعد تیمبراساس چارچوب ارز  
طور مستقیم و کیرمستقیم با هویز سازماني در شده اسز. با توجه به مدل مفهومي پیشنهادشده، ابعاد چهارگانۀ هویز سازماني به

طور مستقیم و کیرمستقیم با آن در ارتباط هستند، با ابعاااد های بومي علاوه بر هویز سازماني که بهارتباط هستند. همچنین گروه
عنوان متغیاار چهارگانۀ هویز سازماني نیز در ارتباط هستند. وضوح خودپنداره علاوه بر ارتباااط مسااتقیم بااا هویااز سااازماني، بااه

  کند.میانجي فرهنگ سازماني را به هویز سازماني مرتبط مي
 

 روش . 2

 اجرا  روش و نمونه جامعه،. 2-1
مطالعۀ حاضر از حیث هدف کاربردی و از حیث رو  توصیفي از نوع همبستگي اسز. جامعۀ پژوهش شامل کلیۀ کارکنان رسمي 

نفاار  5191کار بودنااد. در زمااان انجااام تحقیااق، در آن مجتمع مشغول به  1399مجتمع مس سرچشمۀ رفسنجان بود که در سال  
کار هسااتند، از صورت رسمي در مجتمع مس سرچشمه اشتغال داشتند. عمدۀ افرادی که در مجتمع مس رفسنجان مشااغول بااهبه

نفر برابر   890درصد(، و سیرجان )با    22نفر برابر با    1151درصد(، شهربابک )با    39نفر برابر با    2023های رفسنجان )با  شهرستان
 درصد( و سایر مناااطق کشااور 15نفر برابر با  802های استان کرمان )با درصد( هستند. همچنین افرادی از سایر شهرستان 17با 

کار بودند. با توجه به اهداف پژوهش، براساس اینکه در مجتمع مس سرچشمۀ رفسنجان نیز مشغول به  (درصد  6نفر برابر با    325)
ها تعریااف شااد و بااه کارکنان اهل کدام شهر بودند، پنج گروه بومي رفسنجان، شهربابک، سیرجان، استان کرمان و سااایر اسااتان

 ای نمونۀ آماری تعیین شد.گیری تصادفي طبقهرو  نمونه
منظور انتخاب نمونۀ آماری، با توجه به معیارهای تعیین نمونه )سطح دقز، سطح اعتماد یا ریسک و درجااۀ تغییرپااذیری( و به

نفر برآورد شد. در همین حال، برای فرار  358در این پژوهش  بهینههمچنین اندازۀ جامعه، با استفاده از رابطۀ کوکران حجم نمونۀ 
 428درصد به حجم نمونه اضااافه شااد و  20ها را تکمیل نکنند(، ها )کساني که ممکن اسز به هر دلیل پرسشنامهاز ریز  نمونه

 عنوان جامعۀ آماری انتخاب شدند.نفر به
های مربوط به هویز سازماني، فرهنااگ سااازماني و وضااوح آوری دادهشده با استفاده از جمعدر این پژوهش، اعتبار مدل ارائه

منظور، از طریق کارگزیني مجتمع مس سرچشمه، اسامي و کد محل تولد کلیۀ کارکنان دریافز شااد و خودپنداره آزمون شد. بدین
تک افراد تماس گرفتااه شااد و شدن نمونۀ آماری، با تکگیری، افراد مورد نظر انتخاب شدند. پس از مشخصبراساس رو  نمونه
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ها که در قالب یک دفترچۀ واحد شامل پرسشنامۀ هویز سازماني، وضوح خودپنداره و فرهنگ سااازمان و برای پرکردن پرسشنامه
تک افااراد مراجعااه شااد و بعااد از ارائااۀ عمل آمد. در این راستا، به تک  شناختي تهیه شده بود، هماهنگي لازم بهاطلاعات جمعیز

دهندگان در حضااور پژوهشااگر بااه ها توسااط افااراد منتخااب پاار شاادند. پاساا توضیحات لازم و کسب رضایز افراد، پرسشاانامه
دقیقااه و کاال فراینااد   30ها حاادود  ها پاس  داده شد. فرایند تکمیل پرسشنامهها پاس  دادند و به سؤالات و ابهامات آنپرسشنامه
ای تهیه شده بودند تااا گونهها بهمنظور حفظ محرمانگي اطلاعات، پرسشنامههمچنین به ها حدود سه ماه زمان برد.آوری دادهجمع

 فاقد اطلاعات فردی مانند نام و نام خانوادگي باشند.
افزارهااای هااا بااه نرمآوری شاادند. پااس از انتقااال دادههای ارسااالي جمااعها توسط افراد، پرسشنامهپس از تکمیل پرسشنامه 

هااای پاارت و حااذف های تکراری، حااذف دادهها، از قبیل حذف دادههای آماری داده( و بررسيSPPS-26و    Excelکامپیوتری )
شاادن بعااد از مشخص  پرسشنامه از نظر دقز و صحز واجد شرایط آماری برای بررسي بیشتر شاادند.  382های ناقص،  پرسشنامه
تعریااف   Amos-22افاازار  ها در محیط گرافیکي نرمهای آماری واجد شرایط، براساس مدل مفهومي، متغیرها و روابط بین آنداده

سااازی شااده بودنااد، مراحاال آماده SPSS-26افاازار شده که در فرمز صفحات گسااتردۀ نرمآوریهای جمعشد و با فراخواني داده
 براز  مدل دنبال شد.

 

 سنجش ابزار . 2-2

 (COIQ) 1چنی  سازمانی هویت  پرسشنامۀ. 2-2-1

 يصفات  یدارا  که  موضوع  نیا  به  فرد  باور  زانیم  به  مفهومي  نظر  از.  رودمي  شماربه  یدیکل  پارامتر  يسازمان  زیهو  پژوهش،  نیا  در
 یااک  ارائۀ  حال،  همین  در(.  1999  ،2السباخ)  شودمي  گفته  سازماني  هویز  ،شودمي  فیتعر  صفات  آن  توسط  زین  سازمانش  که  اسز
 منظوربااه. رودمااي  شااماربه  پژوهش  مرحلۀ  تریناساسي  و  نیاول  نظر،  مورد  جامعۀ  در  يسازمان  زیهو  گیریاندازه  و  عملیاتي  تعریف
 ،(1996) 3مائل و آشفورث پرسشنامۀ به توانمي ابزارها نیا جملۀ از. اسز شده ارائه يمختلف یابزارها ي،سازمان  زیهو  گیریاندازه

 اسااتفاده  (1983)  يچن  پرسشنامۀ  از  يرانیا  پژوهشگران  از  یتعداد.  کرد  اشاره  (2000)  5ارانکهم  و  لریم  و  (1983)  4يچن  پرسشنامۀ
 ،يعباادالله  و  يقربااان  ؛1394  همکاااران،  و  یازآذریاا ن  ؛1392  ،یردکاا ده  آقاباباااپور  و  ينصراصفهان  ؛1391  ،يهاشم  و  آکاز)  اندکرده
 همکاااران،  و  شیراندیخ  ؛1397  زاده،نیحس  و  يعبداله  ؛1395  اران،کهم  و  يساکروان  ؛1395  همکاران،  و  یفدرد  محمدنژاد  ؛1395
 یردکاا ده  آقاباباااپور  و  ينصراصاافهان  ،يچناا   پرسشنامۀ  از  يرانیا  پژوهشگران  استفادۀ  بر  علاوه(.  1399  همکاران،  و  يمومن  ؛1398
 زین آن یيایپا تأیید یبرا و اندکرده تأیید پرسشنامه نیا تأییدی، عامللیتحل نیهمچن و استادان خبره نظرات  از  استفاده  با  (1392)
 و لریم نیهمچن. اسز پرسشنامه نیا زیاد یيایپا انگریب هک آمده دسزبه 95/0 آن یيایپا  اند.کرده  استفاده  رونباخک  یآلفا  بیضر  از

 باارای پااژوهش، نیاا ا در نیبنااابرا ؛کردنااد تأییااد را آن و پرداختنااد پرسشاانامه نیاا ا يبررس به مطالعه کی يط  (2000)  همکاران
 بعااد سااه کااه  اسااز  مشخصااه  18  باار  مشتمل  پرسشنامه  نیا.  شد  استفاده  يچن  پرسشنامۀ  از  کارکنان  يسازمان  زیهو  گیریاندازه
 .شد محاسبه  73/0 سازماني هویز پرسشنامۀ کرونباخ آلفای ضریب پژوهش این در.  سنجدمي را  شباهز و  یوفادار ز،یعضو

 

 ( CSS) 6خودپنداره   وضوح. 2-2-2

 ثابااز  و  مثبااز  هایشیوه  به  را  خودشان  و  دارند  اطمینان  خودشان  به  افراد  که  میزاني  به  خودپنداره  وضوح  شد،  گفته  که  طورهمان
 (1996)  ارانکهم  و  مبلک.  اسز  دسترس   در  يمختلف  ابزارهای  خودپنداره  وضوح  گیریاندازه  منظوربه.  دارد  اشاره  ،کنندمي  توصیف
. رساااندند تأییااد بااه را آن یيایاا پا و یاايروا  کردنااد و  هیته  تمیآ  12  بر  مشتمل  ایپرسشنامه  خودپنداره،  وضوح  زانیم  يبررس  برای
 یباارا رونباخک آلفای بیضر متوسط و  54/0  هاآیتم  لک  يهمبستگ  متوسط  اسز.  برخوردار  یيبالا   يدرون  ثبات  از  شدهتهیه  اس یمق

 
1. Cheney’s Organizational Identity Questionnaire (COIQ) 

2. Elsbach 

3. Ashforth & Mael 

4. Cheney 

5. Miller et al. 

6. Self-Concept Clarity (SCC) 
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 يزمااان فواصاال یبرا بازآزمون-آزمون یبرا آن يهمبستگ بیضر و يعال  اریبس  آن  موقز  یداریپا.  اسز  86/0  مختلف  هاینمونه
 یماارادیعل و يرجباا  و (1396) همکاران و انیوال را پرسشنامه نیا(. 1996 همکاران، و کمبل) اسز 70/0 و 79/0 ماه پنج و چهار
 در.  آمد  دسزبه  82/0  پرسشنامه  نیا  کرونباخ  یآلفا  بیضر  (1397)  یمرادیعل  و  يرجب  پژوهش  در.  گرفتند  کاربه  رانیا  در  (1397)
 ضااریب پااژوهش ایاان  در.  شااد  استفاده  ارانکهم  و  مبلک  پرسشنامۀ  از  خودپنداره  وضوح  زانیم  گیریاندازه  منظوربه  پژوهش،  نیا

 .شد محاسبه 75/0 خودپنداره وضوح پرسشنامۀ کرونباخ  آلفای
 

 (OCAI) 1سازمانی  فرهنگ ارزیابی شاخص. 2-2-3

 اصااول و باورهااا ،ياساساا  هااایارز   همااان  درواقع.  شده اسز  يبررس  پژوهش  نیا  در  که  اسز  یگرید  پارامتر  يسازمان  فرهنگ
 ،2سااونیدن)  دهناادمي  تشااکیل  را  سااازماني  فرهنااگ  ،کناادمي  فایا  يسازمان  زیریمد  ستمیس  کی  یبرا  را  ایپایه  نقش  که  ياخلاق
 ماادل  ای  (2006)  نییکو-کامرون  مدل  از  پژوهش  نیا  در.  اسز  دسز  در  يسازمان  فرهنگ  يبررس  برای  يمختلف  هایمدل(.  2000
 (2006) نییوک و امرونک بعد، چهار نیا يبررس منظوربه. شد استفاده اسز، شده لیتشک مختلف بعد چهار از  که  متضاد  هایارز  
 و شااده گرفتااه کاربه جهان زکشر هزار از شیب در ابزار نیا .کردند ارائه (OCAI) يسازمان فرهنگ يابیارز شاخص به نام  ابزاری
 پرسشاانامه  نیاا ا  یيروا  و  یيایپا(.  1396  ،يباجگران  عسکری  و  علامه)  رودمي  شماربه  يسازمان  ردکعمل  بینيپیش  مهم  یابزارها  از

 يابیاا ارز  اباازار  يابیاا اعتبار  در مطالعااۀ  هاااآن.  شده اسز  يبررس  رانیا  يورزش  هایفدراسیون  در  (1390)  ارانکهم  و  يعباس  توسط
 رو    از  سااازه  یاايروا  يبررساا   باارای  هاااآن.  اناادپرداخته  پرسشاانامه  نیاا ا  یاايروا  و  یيایاا پا  يابیارز  به(  OCAI)  يسازمان  فرهنگ
 یباارا  را  اباازار  نیاا ا  از  اسااتفاده  هاااآن  ،يبررساا   نیاا ا  جینتااا  براساااس .  اناادبرده  بهااره  LISREL  افاازارنرم  و  تأییدی  يعامللیتحل

 فرهنااگ  ،يگروهاا   فرهنااگ  هایمؤلفااه  یباارا  پااژوهش  نیاا ا  در  رونباااخک  یآلفا  بیضر.  کنندمي  شنهادیپ  يورزش  هایفدراسیون
 86/0  يسااازمان  فرهنااگ  لکاا   یباارا  و  87/0  و  78/0  ،88/0  ،92/0  ترتیببااه  يمراتبسلسااله  فرهنااگ  و  بازار  فرهنگ  ،3گراتوسعه
(، 1388)  يساانجق  و  يبوزنجااان  يفرهاا   شااامل  کشااور  نامحققاا   از  یتعااداد  توسط  پرسشنامه  نیا  ،براینعلاوه.  اسز  هشد  محاسبه
 یاسااد و يکاشااان(، 1395) همکاااران و يمیساال(، 1390) همکاران  و  سرخالهاهیس  يکوچک(،  1389)  همکاران  و  یکلانتر  طاهرپور
 محاساابه 80/0 اباازار کرونباااخ آلفااای ضریب پژوهش این در. اسز گرفته قرار استفاده مورد  (1398)  انیاسکندر(،  1396)  یطاهر
 .شد
 

4بومی  هایگروه . 2-2-4
 

ی رفسنجان، سیرجان و شهربابک واقع شده اسز. علاوه بر معدن مس هاشهرستانمجتمع مس سرچشمۀ رفسنجان در مرز بین  
)واقع در شهرستان سیرجان( و معدن مس میدوک )واقع در شهرستان شااهربابک( نیااز بخشااي از  زاردرهسرچشمه، دو معدن مس  
که  آبادخاتوني از آب مصرفي مجتمع مس سرچشمه از دشز توجهقابلکنند. در همین حال، بخش يمین  تأممادۀ معدني مس را  

بااا هماادیگر در   دائاامطور  شود. این موضوع سبب شده اسز تا این سه شهرستان بااهيمین  تأمدر شهرستان شهربابک واقع شده  
ي از کارکنان مجتمع مس سرچشمه متعلق به این سه شهرستان هستند. حضور گستردۀ توجهقابلکه بخش  یطوربهتعامل باشند؛  

ی بومي مختلفااي در مجتمااع شااکل گیرنااد کااه ایاان موضااوع، تقاباال هاگروهکارکنان از این سه شهرستان موجب شده اسز تا  
 رود.يم شماربهی مدیریز این مجتمع هادکدکهگروهي یکي از ینبکه تقابل یطوربهگروهي را به دنبال داشته اسز؛ ینب

 عضااویز باارای افراد واقعي  دلیل  فردی،  باورهای  خصوص  در  مشترک  خصوصیز  چندین  داشتن  و  گروه  با  صمیمیز  احساس 
 ایاان. گیرنااد شااکل اعضا بین متقابل وابستگي و اجتماعي تماس  کیاب در توانندمي هاگروه و (2004 شین،) هستند گروه یک در

 رفتااار دهيشااکل در اسااز ممکاان و کندمي پشتیباني نیسز فردیبین جذابیز به وابسته گروهي رفتار که فرضیه  این  از  موضوع
 نگاااه و یااابيهویز فراینااد رساادمي نظربااه(. 1985 ،5ترناار و هااوگ) کنااد عمل میانجي عنوانبه  یابيهویز  فرایند  یک  گروهي،

 
1. Organizational Culture Asessment instrument (OCAI) 

2. Denison 

3. adhocracy 

4. indigenous groups 

5. Hogg & Turner 
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 آن بااا نوعيبااه و ادراک شااهر آن بااومي گااروه از عضااوی عنوانبه  را  خود  مختلف  شهرهای  افراد  تا  اسز  شده  سبب  گرایيبومي
 شااهرهای سااایر ساایرجان، شااهربابک، رفساانجان،  گروه  پنج  ،کارکنان  تولد  محل  به  توجه  با  ،اساس براین.  کند  یابيهویز  هاگروه
 .شد تعریف هااستان سایر گروه و کرمان استان
 کااهطوریبه  شاادند؛  گذاریشااماره  5  تا  1  از  ترتیببه  هاگروه  سازماني،  هویز  با  بومي  هایگروه  بین  رابطۀ  مدلسازی  منظوربه
 بااه بومي هایگروه متغیر عملیاتي تعریف. شد  داده  اختصاص  گروه  ترینپرجمعیز  به  1  شمارۀ  و  گروه  ترینجمعیزکم  به  5  شمارۀ
 بررسااي براساااس . کنااد  روروبااه  مشااکل  بااا  را  مدلسااازی  رونااد  تواناادمي  که  شودميمنجر    اسمي  مقیاس   به  شد،  گفته  که  شکلي
 معادلااۀ مدلسااازی  در  ...و  شااغلي  موقعیااز  جنسیز،  مانند  اسمي  مقیاس   با  متغیرهای  از  نیز  دیگر  پژوهش  چندین  در  ،گرفتهصورت
 متغیرهااای تحقیااق، ایاان در. کرد اشاره (2018) 1ویلکاس  و ویلک به توانمي مطالعات این جملۀ از. اسز شده استفاده ساختاری
 شااده ماادل وارد متغیاار یک عنوانبه و تعریف اسمي مقیاس  صورتبه شغلي موقعیز  و  جنسیز  تحصیلات،  میزان  سکونز،  محل
 نااوع از متغیرهااا اکلااب رفتاااری علااوم در کااه موضااوع ایاان به اشاره با (2005) 2هسکتچ-راب و اسکروندال ارتباط  این  در.  اسز

 متغیرهااا  از  نااوع  ایاان  بااا  تطبیااق  منظوربه  ساختاری  معادلۀ  هایمدل  که  کنندمي  بیان  هستند،  اسمي  یا  ترتیبي  دوگانه،  متغیرهای
 .اندشده داده  تعمیم
 

 تحلیل و تجزیه وشر. 3-2

 و  تجزیااه  یساااختار  معااادلات  مدلسااازی  کیتکن  از  گیریبهره  و  Amos-22  افزارنرم  با  شدهآوریجمع  هایداده  پژوهش،  این  در
 ماننااد هایيشاااخص  باارآورد  پاارت،  هااایداده  شناسااایي  قبیل  از  آماری  پارامترهای  سایر  بررسي  برای  همچنین.  اسز  شده  تحلیل
 .اسز شده استفاده SPSS-26 افزارنرم از کشیدگي  و چولگي استاندارد، از انحراف میانگین،

 

 هایافته. 3

 نمونه شناختیجمعیت   توصیف. 3-1

 کااار سااابقۀ  سااال  20  باایش از  درصد  27  میان،  از این.  بودند  زن  درصد  13  و  مرد  درصد  87  پژوهش،  در  کنندگانمشارکز  بین  از
 و لیسااانسفوق هاااآن از درصااد 6/8 همچنااین. داشااتند سااابقه سال 15 از کمتر درصد 8/33 و سال  20  تا  15  درصد  39  داشتند،
 4/15 سااني، نظاار از. داشااتند دیااپلم از کمتر یا دیپلم  درصد تحصیلات  6/36  و  دیپلمفوق  درصد  17  لیسانس،  درصد  7/37  بالاتر،
 .داشتند سال 37 از کمتر هم درصد  1/18 و سال 49 تا  37 درصد 5/66 سال، 49 از بیشتر درصد

 

 پژوهش هایشاخص  توصیف. 3-2

 .اسز آمده 1جدول  در يچولگ و يدگیکش استاندارد، انحراف ن،یانگیم شامل پژوهش هایشاخص به مربوط يفیتوص آمار
 

 ویژگي توصیفي متغیرهای پژوهش  .1جدول 

 کشیدگي  چولگي  انحراف استاندارد  متوسط  

 فرهنگ سازماني 

 74/0 58/0 84/2 4/26 مراتب گرا

 1/1 -43/0 02/3 52/24 بازاری 

 5/1 -41/0 57/2 68/24 گراتوسعه

 5/1 25/0 82/2 43/24   گرا میت

 هویز سازماني 

 07/0 1/0 15/3 81/20 وفاداری

 46/0 -21/0 16/3 63/20 مشابهز

 -04/0 -43/0 12/4 48/21 عضویز 

 -12/0 -23/0 44/8 92/62 مجموع 

 148/0 -18/0 35/5 97/41 خودپنداره وضوح 

 
1. Vilke & Vilkas 

2. Skrondal & Rabe-Hesketh 
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 عیاا توز  از  05/0  سااطح  در  هاااداده  گفز  توانمي  ،گیرندمي  قرار  -2  و+  2  نیب  که  هاداده  يدگیکش  و  يچولگ  ریمقاد  به  توجه  با
 .هستند برخوردار بهنجار
 

 ها داده بودن نرمال  آزمون . 3-3

 بااه دیاا با که دارد زیادی زیاهم هاداده بودننرمال ،اندشده بنا هاداده بودننرمال فر  با  یآمار  هایرو    بیشتر  نکهیا  به  توجه  با
 عنوانبااه  هاااداده  ،هسااتند  کاارتیل  اس یاا مق  بر  يمبتن  هاداده  آوریجمع  یابزارها  پژوهش  نیا  در  که  آنجا  از.  داشز  ژهیو  توجه  آن
 فقااط هاااداده از نااوع نیاا ا. گیرناادمي قرار ایفاصله اس یمق و يبیترت هایداده نیب حالز، نیبهتر  در  ای  شدهبندیمقیاس   هایداده
 ؛دهناادمي  ارائااه  نرمالشاابه  عیاا توز  بااا  هایيداده(  هامقوله  پاس   از  يعیوس  فیط  با  مثال،  برای)  يخصوصبه  يپژوهش  طیشرا  تحز
 صورت  ایگونهبه  باید  مدل  براز    مراحل  موضوع،  این  اهمیز  به  توجه  باشند. با  نرمال  توانندنمي  پژوهش  این  در  هاداده  بنابراین،
 .برسد حداقل به هاداده بودننرمالکیر اثرات که گیرد
 استفاده مورد برآوردگر ترینرایج احتمال، حداکثر رو   باشند، وستهیپ جینتا يوقت ،یساختار معادلات هایمدل براز   هنگام 
 بااه  دسااتیابي  ،(لیکاارت  مقیاس   از  استفاده)  پژوهش  این  در  هاداده  آوریجمع  رو    به  توجه  با  اما(.  2017  ،1اولیوارس -میدیو)  اسز
 حااداقل  ماننااد  مربعااات،  حااداقل  بر  يمبتن  برآوردگرهای  معمولًا  شرایط،  این  تحز.  اسز  دسترس   از  دور  نرمال  و  پیوسته  هایداده
 نیاا ا در درنتیجااه(. 2017، 4تارکااا) شااوندمي هیتوصاا  مدل براز   برای 3مورب شدۀداده وزن مربعات حداقل و  2وزن  بدون  مربعات
 .شد استفاده وزن بدون مربعات حداقل رو   از ،هاداده بودننرمال عدم با مرتبط اثرات از  جستندوری منظوربه پژوهش
 

 مدل  برازش ارزیابی. 3-4

 .اسز آمده 2 جدول در مدل براز    هایشاخص
 

 ویژگي توصیفي متغیرهای پژوهش  .2جدول 

 RMR GFI AGFI PGFI NFI RFI dƒ2χ شاخص 

 61/1 81/0 83/0 81/0 92/0 93/0 060/0 مدل
 

 از  پارامترهااایي  کهدرصورتي  و  آزمون  مورد  نظری  مدل  سناریو،  این  در.  شد  گرفته  بهره  مدل  خلق  سناریوی  از  پژوهش  این  در
 هاداده  با  مدل  شوند،  حذف  مدل  از  بیشتری  فاکتورهای  هرچه.  شد  خواهند  حذف  نظری  مدل  از  باشند،  براز    معیارهای  فاقد  مدل
 میاازان ماادل، ازحدبیش براز   .شود 5ازحدبیش براز   سبب تواندمي عوامل ازحدبیش استخراج ،حالبااین. شد خواهد ترمتناسب
 و  ساواسااکي)  شااد  خواهااد  روروبااه  مشکل  با  جدید  هایداده  تخمین  در  اما  ،دهدمي  افزایش  شدهمشاهده  هایداده  با  را  آن  انطباق
 اگاار  ویژهبااه  اسااز؛  دشااوار  بساایار  شاادهبراز    ماادل  تناسب  عدم  یا  تناسب  خصوص  در  گیریتصمیم  معمولًا(.  2015  ،6همکاران
 اینکااه  خصااوص  در.  دهند  ارائه  شدهمشاهده  هایداده  با  مدل  انطباق  میزان  درمورد  متناقضي  نتایج  مدل  براز    مختلف  معیارهای
 وجااود  سرانگشااتي  قااانون  چند  اما  ندارد،  وجود  ایتأییدشده  دستورالعمل  هیچ  کند،مي  فراهم  را  کافي  تناسب  ایحداقلي  شرایط  چه
 هایشاااخص. شااوند گرفتااه  جاادی  خیلي  نباید  و  هستند  دلبخواهي  کاملاً  هاشاخص  این  که  دشو  روشن  کاملاً  باید  حالبااین.  دارد
 رو   اثاارات و اسااتقلال، و نرمااال نقض اثرات کوچک، هاینمونه سوگیری مدل، نادرسز تعریف تأثیر تحز اسز  ممکن  براز  
 بااراز   از دوری باارای همچنین و ذکرشده  موارد  به  توجه  با  به این ترتیب(.  2003  ،7همکاران  و  انجل-شرمله)  گیرند  قرار  تخمین
 ماادل. گرفااز قاارار  استفاده  مورد  مختلف  روابط  بررسي  منظوربه  مدل  و  پذیرفته شد  2  جدول  براز    هایشاخص  مدل،  ازحدبیش
 .اسز آمده ب و الف 3 شکل در نهایي  شدۀبراز  

 
1. Maydeu-Olivares 

2. unweighted least squares 

3. diagonally weighted least squares 

4. Tarka 

5. over-fitting 

6. Sawatsky 

7. Schermelleh-Engel 
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 های بومي و فرهنگ سازماني مدل نظری نهایي برای بررسي رابطۀ بین هویز سازماني با وضوح خودپنداره، گروه .3شکل 

 
 ابعاااد  از  کاادامهیچ  بااا  خودپنااداره  وضااوح  و  سازماني  هویز  بین  معناداری  رابطۀ  ،گراتیم  بعد  جزبه  مدل،  براز    نتایج  براساس 
 .شودمشاهده مي 3 جدول در مسیرها ضرایب. ندشد حذف مدل از متغیرها این و شدن مشاهده سازماني  فرهنگ
 

 شدهرابطۀ بین پارامترهای مختلف در مدل براز  .3جدول 

 مسیر  کل  مستقیم  غیرمستقیم 

 بومي  هایگروه به سازماني  هویز -161/0 -146/0 -015/0

 بومي  هایگروه به گراتیم سازماني فرهنگ 206/0 206/0 0

 گراتیم سازماني فرهنگ به خودپنداره  وضوح -197/0 -197/0 0

 گراتیم سازماني فرهنگ به سازماني  هویز -073/0 0 -073/0

 خودپنداره  وضوح به سازماني  هویز 37/0 37/0 0
 

 فرهنااگ  بااا  بااومي  هااایگروه  ،(P<037/0  و  -β=197/0)  خودپنااداره  وضااوح  بااا  گراتیم  سازماني  فرهنگ  ،3  جدول  براساس 

 بااین  ،(P<033/0  و  -β=073/0)  سااازماني  هویااز  و  گااراتیم  سااازماني  فرهنااگ  بااین  ،(P<011/0  و  -β=23/0)  گراتیم  سازماني

 (P<004/0 و  β=37/0)  سااازماني  هویااز  و  خودپنااداره  وضوح  بین  و  ،(P<01/0  و  -β=161/0)  سازماني  هویز  با  بومي  هایگروه
 .اسز معنادار  05/0 سطح در که دارد وجود آماری رابطۀ

 هویز کیرمستقیم بر طوربه گراتیم سازماني فرهنگ و مستقیم طوربه بومي هایگروه و  خودپنداره  وضوح  مدل،  نتایج  براساس 
 کااه  معنا  بدین.  شودمي  قوی  سازماني  هویز  گیریشکل  موجب  زیاد  خودپندارۀ  وضوح  دهدمي  نشان  نتایج.  گذارندمي  اثر  سازماني
 معنااادار  آماااری  از نظاار  افزایش  این  و  یابدمي  افزایش  واحد  58/0  اندازۀ  به  سازماني  هویز  ،خودپنداره  وضوح  واحد  یک  افزایش  با

 هایگروه  عملیاتي  تعریف  به  توجه  با.  تأثیرگذارند  سازماني  هویز  بر  بومي  هایگروه  نتایج،  به  توجه  با  همچنین(.  P<004/0)  اسز
 نیااز هاااآن سازماني هویز هاگروه جمعیز افزایش با که اسز این دهندۀنشان سازماني  هویز  و  بومي  هایگروه  بین  رابطۀ  بومي،

 (.P<01/0) اسز معنادار آماری نظر از رابطه این و یابدمي افزایش
 افزایش استاندارد انحراف 1 اندازۀ به متغیر  این  وقتي.  گذاردمي  نیز اثر  سازماني  هویز  منفي بر  طوربه  گراتیم  سازماني  فرهنگ

 وقتااي کااه معناسااز باادین این. کندپیدا مي کاهش( 44/0) استاندارد انحراف 073/0 اندازۀ به نیز سازماني هویز ،(82/2)  یابدمي
 بااه  و  کناادمي  تغییاار  واحد  21/0  اندازۀ  به  سازماني  هویز  ،یابدمي  افزایش  واحد  1  گراتیم  سازماني  فرهنگ  یافته بهاختصاص  نمرۀ
 سااازماني هویااز بااا سازماني فرهنگ رابطۀ بررسي. اسز گراتیم سازماني فرهنگ تغییرات به مربوط تغییر این درصد 97 احتمال
 ؛کناادمي  تعاادیل  را  گااراتیم  سااازماني  فرهنااگ  بااه  مربااوط  اثاارات  میااانجي،  متغیاار  یک  عنوانبه  خودپنداره  وضوح  دهدمي  نشان

 خودپندارهوضوح  گراتیم

 هویز سازماني

 عضویز

 وفاداری

 مشابهز

 بومي هایگروه

2/0- 

21/0 

37/0
 

15/0 91/0 
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 بااین  مثبااز  و  مسااتقیم  رابطۀ  به  توجه  با.  اسز  تأثیرگذار  سازماني  هویز  بر  خودپنداره  وضوح  طریق  از  گراتیم  فرهنگ  کهطوریبه
 هویااز  باار  گااراتیم  سااازماني  فرهنااگ  منفااي  اثرات  از  خودپنداره  وضوح  که  کرد  ادعا  توانمي  سازماني  هویز  و  خودپنداره  وضوح
 .کاهدمي سازماني
 

 گیرینتیجه  و  . بحث4
 باار  ،منظورباادین.  بود  يسازمان  زیهو  با  يبوم  هایگروه  و  يسازمان  فرهنگ  ،خودپنداره  وضوح  نیب  رابطۀ  يبررس  مطالعه  نیا  هدف
 مدل نتایج، براساس . شد براز   يمفهوم مدل شدهآوریجمع هایداده از  استفاده  با  و  ارائه  يمفهوم  مدل  کی  ینظر  هایداده  پایۀ
 یکاادیگر  بااا  اسااز،  شااده  حااذف  شده  براز    مدل  در  خودپنداره  وضوح  و  بومي  هایگروه  بین  رابطۀ  که  تفاوت  این  با  شده،براز  
 وضااوح  با  نه  بازاری  و  گرامراتب  ،گراتوسعه  سازماني  فرهنگ  بعد  سه  سازماني،  فرهنگ  بعد  چهار  بین  از  همچنین.  هستند  همخوان
 .ندشد حذف نهایي مدل از که نداشتند معناداری رابطۀ سازماني هویز با نه و خودپنداره
 ایاان  نتایج.  اسز  شده  تعریف  گراتیم  سازماني  فرهنگ  و  سازماني  هویز  بین  کیرمستقیم  ایرابطه  شده،براز    مدل  به  توجه  با
 سااازماني هویااز و سااازماني فرهنااگ بااین دریافتنااد هاااآن. دارد همخواني (1397) همکاران و  خانباشي  نتایج مطالعۀ  با  پژوهش
 ایپایااه نقشااي که هستند ياخلاق اصول و باورها ،ياساس هایارز   همان يسازمان فرهنگ ،درواقع .دارد وجود مثبز همبستگي

 باورهااا،  ،هاااارز    اسااز  ممکاان  ن،امحققاا   از  يبرخ  یادعا  به(.  2000  سون،یدن)  کنندمي  فایا  يسازمان  زیمدیر  ستمیس  کی  یبرا
 شااولتز،  و  يراواساا )  برسااانند  تأییااد  به  را  خود  يتیهو  یادعاها  تا  کنند  کمک  سازمان  یاعضا  به  فردمنحصربه  مصنوعات  و  هاآیین
 فرهنااگ  نقااش  بااه  (2020)  1همکاااران  و  مینااینمااوک.  دهنااد  قرار  تأثیر  تحز  را  کارکنان  يسازمان  زیهو  قیطر  نیا  از  و(  2006
 فرهنااگ  توسااط  سازماني  هویز  که  اسز  این  بر  فر   مقالات،  در  درمجموع.  دارند  تأکید  سازماني  هویز  گیریشکل  در  سازماني
 .رسید تأیید به نیز پژوهش این در موضوع این که(  2014 ،2سروای و سیان) گیردمي قرار تأثیر  تحز سازماني
 خااود  آن  از  را  سازمان  دستاوردهای  افراد  کهطوریبه  اسز؛  تأثیرگذار  اعضا  بر  سازماني  فرهنگ  (1996)  مائل  و  اشفورث  نظر  از
 هاااآن  وجااود  در  سااازمان  بااا  متقابل  رابطۀ  احساس   ،کنندمي  یابيهویز  سازمان  با  که  افرادی  دادند  نشان  هاآن  همچنین.  دانندمي
 دارد،  تأکیااد  گرانااهحمایز  کار  محیط  یک  و  مشارکز  همبستگي،  بر  که  گراتیم  سازماني  فرهنگ  تعریف  به  توجه  با.  گیردمي  شکل
 ارتباااط  ایجاااد  بااا  فرهنگ  این(.  2009  ،3همکاران  و  پراتي)  کند  تقویز  را  احساس   این  زیادی  حد  تا  تواندمي  سازماني  فرهنگ  این
 4ساایزوا  و  تساایرینگ  همچنااین.  کننااد  یااابيهویز  سازمان  با  شخصي  سطح  در  تا  کندمي  تشویق  را  افراد  سازمان،  و  کارکنان  بین
 اما. یابدمي افزایش سازمان با یابيهویز گرا،تیم سازماني فرهنگ فضای در کنندمي ادعا تحقیقشان هاییافته به اشاره  با  (2018)

 هویااز  بااا  مثبتااي  رابطااۀ  تنهانااه  گراتیم  سازماني  فرهنگ  که  اسز  ایگونهبه  سرچشمه  مس  مجتمع  در  سازماني  و  فرهنگي  بافز
 رابطااۀ سااازماني هویااز و گااراتیم سااازماني فرهنااگ بااین پااژوهش،  این  در.  اسز  منفي  آن  رابطۀ  بلکه  ،کندنمي  برقرار  سازماني
 تریضعیف  سازماني  هویز  از  ،کنندمي  ادراک  گراتیم  نوع  از  را  سازماني  فرهنگ  که  کارکناني  ،درواقع.  دارد  وجود  منفي  کیرمستقیم
 .هستند برخوردار

 بااین  دریافتنااد  هاااآن.  پرداختند  سازماني  هویز  بر  سازماني  فرهنگ  مختلف  ابعاد  تأثیر  بررسي  به  (2014)  5پادما  و  ویجایاکومار
 اسااز؛  شااده  کارکنااان  در  یااابيهویز  افاازایش  ساابب  و  دارد  وجااود  مثبااز  رابطۀ  گراتوسعه  و  گرامراتب  ،گراتیم  سازماني  فرهنگ
 تااأثیر رودمااي »انتظااار کنندمي ادعا هاآن درمجموع. ندارد کارکنان یابيهویز بر چنداني تأثیر  بازاری  سازماني  فرهنگ  کهدرحالي
 (2002) 6شروت ارتباط، این در. گیرد« قرار سازماني تجارب به پاس   و  تفسیر  ،پرداز    چگونگي  تأثیر  تحز  یابيهویز  بر  فرهنگ
 را سااازمان فضای کارمندان وقتي مطالعه، مورد شرکز در کندمي ادعا یابيهویز بر سازماني فرهنگ  مختلف  ابعاد  تأثیر  بررسي  با
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 سااازمان  وقتااي  دهناادمي  گاازار    هاااآن  همچنااین.  یاباادمي  افزایش  سازمان  با  یابيهویز  ،کنندمي  درک  احترام  و  اعتماد  با  توأم
 باارای  ایزمینااه  فرهنااگ،  درمجمااوع.  دهناادمي  نشان  را  ترییابي قویهویز  کارکنان  ،کندمي  عمل  انگیزشي  منبع  یک  عنوانبه
 سرچشمه، مس مجتمع در منظر، این از(. 2006 شولتز، و راواسي ؛2015  شولتز،  و  هتچ)  آوردمي  فراهم  سازماني  هویز  گیریشکل
 کاارده  مهیااا  سااازماني  هویااز  تضعیف  جهز  در  را  زمینه  بلکه  ندارد،  را  سازماني  هویز  بهبود  توان  تنهانه  گراتیم  سازماني  فرهنگ
 ماننااد  هایيسااازمان  در.  باشااد  مااس  مجتمااع  فني  ساختار  همچنین  و  ملي  فرهنگ  بافز  تواندمي  موضوع  این  دلیل  احتمالًا.  اسز
 زیاارا کارآمدترنااد؛ گرامراتااب سااازماني فرهنااگ بااا ماارتبط ابعاد احتمالًا  اسز،  فني  کاملاً  سازمان  یک  که  سرچشمه  مس  مجتمع
 هاار در معمااولًا کااه هایيرویااه و قوانین بر  شود،مي  شناخته  نیز  «استاندارد  عملیات  رویۀ»  فرهنگ  عنوانبه  که  گرامراتب  فرهنگ
 توانمي  درمجموع  .(2016  ،1همکاران  و  اسماعیل)  دارد  تأکید  ،شودمي  اعمال(  کارخانه  و  وسازساخز  مهندسي،  مانند)  فني  سازمان
 خاادماتي نااوع و سازماني ساختار ملي، فرهنگ جمله از دیگر، پارامترهای به سازماني هویز بر سازماني فرهنگ تأثیر که کرد  ادعا
 .دارد بستگي ،دهدمي ارائه سازمان که
 ماارتبط سااازماني  هویااز  بااه  را  سازماني  فرهنگ  میانجي،  یک  عنوانبه  خودپنداره  وضوح  اولیه،  مفهوم  مدل  مطابق  همچنین 
 وضااوح  شااد  مشااخص  (2021)  2اومااورا  و  هاااس   مطالعه  در  مثال  برای  اسز؛  راستاپیشین هم  مطالعات  با  نیز  موضوع  این.  کندمي

 ارتباط و خودپنداره وضوح زیاد زیارف. کندمي مرتبط آینده از افراد بینيپیش به را فرهنگ میانجي، متغیر  یک  عنوانبه  خودپنداره
 زیاا هو  نیب  ریمتغ  کی  عنوانبه  تا  آوردمي  فراهم  خودپنداره  وضوح  یبرا  را  زیارف  نیا  ،شناختيروان  مختلف  ابعاد  با  آن  چندجانبۀ
 اثاارات و دارد مثبااز نقااش میانجي متغیر عنوانبه خودپنداره وضوح تحقیق، این در.  کند  آفرینينقش  يسازمان  فرهنگ  و  يسازمان
 .کندمي تعدیل نوعيبه را سازماني  فرهنگ

 نیا به دارد. وجود مثبز رابطۀ يسازمان زیهو و  خودپنداره  وضوح  نیب  دهدمي  نشان  جینتا  شده،ارائه  مفهومي  مدل  با  از طرفي
 جسااتجوی .هسااتند برخااوردار یترقااوی يسااازمان زیاا هو از کارکنااان باشااد، بیشااتر کارکنااان خودپناادارۀ وضوح هرچه که معنا
 ارتباااط به مقالات از برخي فقط. برنداشزدر چنداني نتایج سازماني  هویز  و  خودپنداره  وضوح  بین  رابطۀ  خصوص  در  گرفتهصورت
 نیهمچناا  (.2021، 3بااای) دارند اشاره گزینيتنهایي یا کار مشارکز در مانند سازماني پارامترهای از برخي با خودپنداره وضوح بین

 هااایهویز ریسااا بااا دیاا جد  زیهو  ادکام  با  د،یجد  سازمان  کی  با  یابيهویز  حس  (2015)  4همکاران  و  وتیآم  هاییافته  براساس 
 زیاا هو ،برناادمي کاربااه هاسااازمان در  را  ياجتماااع  زیهو  ۀینظر  که  ياجتماع  ياسشنروان  محققان  درواقع.  اسز  مرتبط  فرد  يقبل

 کنناادمي سااازیمفهوم شااانخودپنداره  درون  در  را  آن  و  هسااتند  آن  صاااحب  افااراد  که  دانندمي  زیهو  نیچند  از  يکی  را  ياجتماع
 نفسعاازت  و  فااردی  هویااز  خمیرمایااۀ  عنوانبه  خودپنداره  وضوح  دیدگاه،  این  از(.  2004  ،5هاسلم  ؛2007  همکاران،  و  کورنلیسن)
 رابطااۀ  بر  توضیحي  موضوع  این  که  کند  تسهیل  قبل  هایهویز  با  را  جدید  هویز  ادکام  و  شود  منجر  سازیمفهوم  این  به  تواندمي
 .سازماني اسز هویز و خودپنداره وضوح بین

 کااه  شاادند  کااار  طیمحاا   در  مختلف  ياجتماع  هایگروه  وجود  متوجه  ياجتماع  اسانشنروان  چندگانه،  زیهو  دگاهید  با  راستاهم
 ماادل و دگاهیاا د نیاا ا بااا  منطبااق  شااده،براز    ماادل  جینتا(.  2015  همکاران،  و  وتیآم)  شوند  زیهوهم  هاآن  با  افراد  اسز  ممکن
 در بااومي هااایگروه متغیاار تعریف به توجه با. اسز يبوم هایگروه و يسازمان زیهو نیب ارتباط دهندۀنشان شدهبراز   مفهومي
 سااازماني  هویز  ،هاگروه  جمعیز  افزایش  با  که  اسز  آن  معنای  به  بومي  هایگروه  و  سازماني  هویز  بین  منفي  رابطۀ  نهایي،  مدل

 مااس مجتمااع در بااومي هایگروه وجود رسدمي نظربه. اسز گروهي قدرت دلیلبه موضوع این احتمالًا. یابدمي افزایش کارکنان
 میمسااتق  رابطااۀ(  يگروهاا   قاادرت  با  درواقع  ای)  گروه  زیجمع  با  تأثیر  نیا  و  دارد  مثبز  تأثیر  يسازمان  زیهو  بر  رفسنجان  سرچشمه
 .یابدمي افزایش هستند، گروه آن به متعلق که يپرسنل يسازمان زیهو گروه،  زیجمع شیافزا با دارد.

 و سااازمان و اعضااا بااین پیونااد ایجاااد بااا هاااگروه. اسااز دشااوار انتزاعي و بزرگ جامعۀ یک با قوی پیوند یک ایجاد  معمولًا
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 ایاان از(. 2010 ساایلوا،) شااود بازتولیااد  و  تولیااد  سااازمان  با  یابيهویز  تا  آورندمي  فراهم  را  فرصتي  گروهي،  تعاملات  آوردنفراهم
 نیااز نهااایي مدل نتایج با که اسز  ضروری  یابيهویز  حس  ایجاد  برای  سازمان  در  مختلف  هایگروه  وجود  رسدمي  نظربه  دیدگاه،
 یااابيهویز  حااس  ایجاااد  در  باشااد،  ترمنسجم  و  تربزرگ  گروه  هرچه  رسدمي  نظربه  پژوهش،  این  نتایج  به  توجه  با.  اسز  همخوان
 رفساانجان،  شهرسااتان  سااه  جاازو  و  کردناادمي  يزناادگ  کرمان  استان  در  که  یافراد  يتمام  شد،  گفته  که  طورهمان.  اسز  ترموفق

 تعداد و هستند کرمان استان مختلف یشهرها از افراد نیا که آنجا از.  شدند  داده  قرار  کرمان  گروه  در  نبودند،  سیرجان  و  شهربابک
 گااروه  کیاا   قالااب  در  هاااآن  شاادنجمع  احتمال  گر،ید  گروه  سه  با  سهیمقا  در  اسز،  کمتر  اریبس  گرید  گروه  سه  با  سهیمقا  در  هاآن

 سااه  بااا  سهیمقا  در  گروه  نیا  قدرت  تا  اسز  شده  موجب  کم  زیجمع  و  انسجام  عدم  کهطوریبه  اسز؛  کمتر  قدرتمند نیز  و  منسجم
 نیاا ا شدت. اسز مانده ناکام یادیز حدود تا سازمان و گروه افراد نیب وندیپ لیتشک در  گروه  نیا  ،درنتیجه  ابد.ی  کاهش  گرید  گروه
 گااروه سااه بااه نساابز گااروه دو نیاا ا يسااازمان زیاا هو بودنضااعیف نیبنابرا اسز؛ شتریب هااستان سایر گروه  خصوص  در  مسئله

 .داد ربط بزرگ يکاف اندازۀ به و منسجم گروه کی نبود به توانمي را سیرجان و شهربابک  رفسنجان،

 و  دارد  وجااود  جا  همه  گروهيبین  تضاد.  رودمي  شماربه  هاسازمان  مدیران  هایدکدکه  از  یکي  گروهيبین  تضاد  دیگر،  طرف  از
 از  بخشي  گروهيبین  تقابل  رواین  از.  گیرد  شکل  سیاسي  یا  مذهبي  قومي،  هایگروه  ،هاملز  مانند  مختلف  هایگروه  بین  توانندمي

وجااود  بااا(. 2021 ،1همکاااران و بوم) باشد داشته اقتصادی و فیزیکي رواني، رفاه بر مهمي تأثیر  تواندمي  که  اسز  انساني  تعاملات
 موضوع این که( 2014 ،2کوهن) کندمي زیتقو را  يگروه  زیهو  هستند،  گروه  از  خارج  که  یافراد  فیتعر  با  گروهيبین  تضاد  این،
 رقابااز،  قیاا طر  از  ز  یاا انگ  جادیا  شامل  يمثبت  اثرات  گروهيبین  تقابل  ،براینعلاوه.  اسز  شده  منعکس  نیز  پژوهش  این  نتایج  در
 مااوارد بااه توجااه با (.2005 ،3همکاران و چتریر)  شودمي  گیریتصمیم  هایرویه  در  زیرسم  و  زیصلب  و  ستم،یس  در  یداریپا  بهبود
 سااازمان یبرا يمثبت  جینتا  تواندمي  سازمان  در  مختلف  يمحل  هایگروه  وجود  که  کرد  انیب  توانمي  پژوهش،  نیا  جینتا  و  ذکرشده
 نبود بلکه باشد، مضر سازمان یبرا دینبا گروهيبین  تقابل  که  کنندمي  ادعا(  2005)  همکاران  و  چتریر  کهطوریبه  باشد؛  برداشتهدر
 .بینجامد وریبهره کاهش  و فیضع  هایگیریتصمیم رکود، به اسز ممکن يحت تقابل کمبود ای

 از بساایاری کااهطوریبه باشد؛ داشته نیز معایبي تواندمي موضوع این شد، برشمرده  گروهيبین  تقابل  برای  که  منافعي  با وجود
 ماادیریز  حااوزۀ  در  شاادهانجام  مطالعااات  براساس .  دانندمي  گروهيبین  ارتباطات  وریبهره  مشخصۀ  را  گروهيبین  تقابل  نبود  افراد
 تقاباال ساابک از دارنااد تعلااق کیررساامي هااایگروه به که کارکناني دارند، بیشتر از تعلق رسمي هایگروه به که کارکناني تقابل،
 بااا گروهاايبین مؤثر ارتباط به محققان از برخي توجه تا اسز شده سبب دوگانگي این(.  2021  ،5الشامیری)  کنندمي  استفاده  4کلبه
 ،دوگااانگي  ایاان  بااه  توجه  با  بنابراین،  ؛(2005  همکاران،  و  چتریر)  شود  معطوف  اجتماعي  بندیرسته  آمیزموفقیز  مدیریز  بر  تأکید
 هاااموفقیز  بهبااود  منظوربه  اسز و  مختلف  هایگروه  مدیریز  در  کلیدی  اینکته  اجتماعي  هایبندیرسته  مدیریز  رسدمي  نظربه
 تبلااور  سااازماني  فرهنااگ  اینکااه  بااه  توجه  با(.  2019  ،6یاداو  و  چوهان)  دشو  تجمیع  گروهي  اهداف  با  سازماني  اهداف  تا  اسز  لازم
 پااذیرامکان  سااازماني  فرهنااگ  به  مربوط  نتایج  به  توجه  با  هدف  این  تنظیم  رسدمي  نظربه  اسز،  سازماني  اهداف  و  گروهي  اهداف
 .باشد

 7همکاااران و اسااي هاییافته نتایج با که اسز  سازماني  فرهنگ  و  مختلف  هایگروه  بین  رابطۀ  دهندۀنشان  پژوهش  این  نتایج
 از  نگهداری  و  حفااز  کیررسمي،  هایگروه  عملکردهای  از  یکي  کنندمي  ادعا  هایشانیافته  براساس   هاآن.  دارد  همخواني  (2015)

 و  سااو  یااک  از  سااازماني  هویااز  تقویااز  برای  رسدمي  نظربه  بنابراین  ؛شناسدمي  رسمیز  به  هاگروه  که  اسز  فرهنگي  هایارز  
 اهااداف،  تااأمین  باار  عاالاوه  تااا  شااود  تنظاایم  ایگونهبه  سازماني  فرهنگ  اسز  لازم  سو،  دیگر  از  گروهيبین  تقابل  تبعات  مدیریز
 کااهطوریبه  شااود؛  تااأمین  نیز  کیررسمي  هایگروه  هاینگر    و  هاارز    اهداف،  زیادی  حدود  تا  سازماني،  هاینگر    و  هاارز  
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 ،تردقیااق  ماادیریتي  هایپیشاانهاد  ارائااۀ  منظوربااه.  باشااد  گروهي  و  سازماني  هاینگر    و  هاارز    اهداف،  تبلور  سازماني  فرهنگ
 منجاار سااازماني هویااز بهبااود به  که  سازماني  فرهنگ  از  هایيگویه  ،طرفهیک  واریانس  آنالیز  رو    از  استفاده  با  شودمي  پیشنهاد
 .شود  بازبیني سازماني فرهنگ پژوهش، این نتایج و آن براساس  و  شناسایي، شودمي
 بااه سیرجان و شهربابک رفسنجان، مؤثر  و  بزرگ  گروه  سه  جمعیتي  ترکیب  .1:  شودمي  شد، پیشنهاد  آزمون  که  روابطي  به  توجه  با

 اهااداف بااه گروهي اهداف کردننزدیک منظوربه .2 یابد؛ کاهش حدودی تا  هاآن  جمعیتي  اختلاف  حتي  شود یا  حفظ  شکل  همین
 در  .3  و  شااود؛  تنظاایم  موجود  کیررسمي  هایگروه  و  سازماني  هاینگر    و  هاارز    اهداف،  به  توجه  با  سازماني  فرهنگ  سازماني،
 همچنااین.  شااود  گنجانااده  انساني  نیروی  جذب  هایسیاسز  در  استخدامي  شروط  از  یکي  عنوانبه  خودپنداره  وضوح  استخدام،  بدو

 .گیرد صورت بیشتری هایپژوهش سازماني عملکرد و خودپنداره وضوح بین رابطۀ خصوص در شودمي پیشنهاد

. اسااز  شااده  استفاده  سرچشمه  مس  مجتمع  در  شدهآوریجمع  هایداده  از  مفهومي،  مدل  آزمون  برای  شد،  گفته  که  طورهمان
 سرچشاامه مااس مجتمااع در شاادهارائه مفهااومي ماادل بااراز   گفااز توانمي حالز  بهترین  در  پژوهش،  از  مرحله  این  در  درواقع
 هایداده از  استفاده  با  تا  اسز  لازم  راستا  این  در.  اسز  نگرفته  صورت  مدل  تصدیق  خصوص  در  اقدامي  اما  اسز،  بوده  آمیزموفقیز
 تصاادیق مااورد مفهااومي مدل ،اندشده واقع سونگون  و  شهربابک  شهرهای  در  که  مس  هایمجتمع  سایر  جمله  از  ،هاسازمان  سایر
 .گیرد قرار
 

 . ملاحظات اخلاقی 5

 یااا ورود و افااراد  اطلاعااات  بودنمحرمانه  از  اطمینان  کنندگان،شرکز  آگاهانۀ  رضایز  شامل  اخلاقي  موازین  کلیۀ  پژوهش،  این  در
 .گرفز قرار توجه مورد پژوهش در اخلاق اصول مطابق  اخلاقي  ملاحظات  همچنین. شد رعایز  کنندگانشرکز داوطلبانۀ  خروج

 

 . سپاسگزاری و حمایت مالی 6

 مااالي  منااابع  کااه  ایااران  مااس  صنایع  ملي  شرکز  از  را  خود  قدرداني  و  تشکر  مراتب  تا  دانندمي  لازم  خود  بر  مقاله  این  نویسندگان
 انااد،آورده فااراهم محققان  برای  را  پژوهش  این  انجام  زمینۀ  که  سطوح  تمامي  در  کارکنان  کلیۀ  نیز  و  اسز  آورده  فراهم  را  پژوهش
 .دارند اعلام

 

 منافع  . تعارض7
. اسااز نشده ارائه دیگری نشریۀ به زمانهم و منتشرنشده دیگری جای در قبلاً مقاله این که دارندمي اعلام  مقاله  این  نویسندگان

 شودنمي دنبال آن انتشار راستای در ایتجاری منافع هیچ اسز. شده رعایز کامل طوربه نشر  اخلاق  مقاله  این  انتشار  و  نوشتن  در
 .دارند رضایز آن از انتشار نویسندگان  تمامي و

 منابع 
ز  یریانداز مدچشم  .شخصیتي کارکنان  یهاي ژگیمدل بسط یافته هویز سازماني با توجه به و  ي تجرب  ي(. بررس 1391).  و هاشمي، ا  .، آکاز، ع
 https://jpap.sbu.ac.ir/article_94761.html?lang=fa. 87-106، (4)3 .يدولت

غ پیشرفز1398).  اسکندریان،  اسلامي  ایراني  الگوی  بر  تأکید  با  فرهنگ سازماني  توسعه  راهبردهای  ناجاعات  مطالفصلنامۀ    . (.    . راهبردی 
4(14) ،59-31 .http://ssj.jrl.police.ir/article_93887.html 
 ۀ )مورد مطالعه: کارکنان ادار  يسازمان  یزو هو  يبا هو  سازمان  ي رابطۀ فرهنگ سازمان  (.1397)،  .  زادهیمکریقي، ر.، و  صد.،  مي،  خانباش

  .47-64، (12)40ي. فرهنگ یریزمد .(يشرق  یجاناستان آذربا یاتيکل امور مال
https://sanad.iau.ir/Journal/jcm/Article/817679 

و .، مهذبي، م.، ساری اصلاني، ه .خیراندیش، م تحول 1398).  پور، سعبدالل   ،  نقش رهبری  با مطالع  نیآفر(.  ارتقای هویز سازماني    ۀدر 
  .113-134 ،(1)7 .مدیریز منابع انساني در نیروی انتظامي ۀفصلنام .نقش میانجي مسئولیز اجتماعي

http://rmpjmd.jrl.police.ir/article_91234.html 

https://jpap.sbu.ac.ir/article_94761.html?lang=fa
http://ssj.jrl.police.ir/article_93887.html
https://sanad.iau.ir/Journal/jcm/Article/817679
http://rmpjmd.jrl.police.ir/article_91234.html
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س.  و  رجبي،   ،( خ.  درمان  1397علیمرادی،  اثربخشي  بررسي  و  -شناختي(.  استرس  و  اضطراب  افسردگي،  خودپنداره،  وضوح  بر  رفتاری 
.131-146 ،(3)14ي. شناختمطالعات روانعشق.  ۀنفس در دانشجویان دارای نشانگان ضربعزت

https://doi.org/10.22051/psy.2018.16644.1462

مطالعات  ۀفصلنام .در ارتقای هویز سازماني کارکنان سازمانينقش فرهنگ  (.1395. )سرشز، حرحمانو  .،ح ،احمدی مقدم س.،ساکرواني، 
 https://www.jhrs.ir/article_65333.html  .1-22، (20)5. منابع انساني

بررسي رابطۀ فرهنگ سازماني و مدیریز دانش در سازمان آموز  و پرور  شهر خدابنده  1395)  .وفایي، ر  و ج.،  ، مرادی،  .1سلیمي،    .)
 https://sanad.iau.ir/Journal/jmte/Article/1110491 .49-64، (3)11. مدیریز آموزشي یهاینوآور. )قیدار(

. (. بررسي تأثیر شایستگي مدیران مدارس شهرستان دورود بر عملکرد آنان1389)  .و دیناروند، ح.،  م  .، زاهدی، س.ا  .طاهرپور کلانتری، ح
 https://dorl.net/dor/20.1001.1.23831324.1389.4.11.6.9 .115-136، (11)4. يآموزش یهانظام در پژوهش
ه  ف.،  ..، سجادی، سعباسي،  تندنویس،  )کاام  و   ن.،  ا.  )1390نژاد،  سازماني  فرهنگ  ارزیابي  ابزار  اعتباریابي   .)OCAIفدراس  ی هاونی( 

ي بدنز یترب  ۀدانشکد،  1390آذر    24،  و علوم ورزشي ایران  يبدن زیششمین همایش ملي دانشجویان تربورزشي جمهوری اسلامي ایران. 
https://civilica.com/doc/194432  .، تهران، ایراندانشگاه تهران

و   يشناخت(. بررسي تأثیر معماری دانش بر هویز سازماني با تأکید بر نقش میانجي توانمندسازی روان 1397)  .زاده، عو حسین  .،عبدالهي، م
 . ادبیات و علوم انساني دانشگاه فردوسي مشهد  ۀعلوم اجتماعي دانشکد  ۀمجل  .اجتماعي )مورد مطالعه: کارکنان شهرداری مشهد(  ۀسرمای
15(1) ،142-113 .https://doi.org/10.22067/jss.v15i2.65240 

)  .علامه، س م.  باجگراني،  و عسکری  آس1396م.،  منطقه   يشناسبی(.  برق  در شرکز  آن  تغییر  الزامات  شناسایي  و  سازماني   یافرهنگ 
https://doi.org/10.22059/jomc.2017.40847.1005770 .575-603، (3)15 سازماني. فرهنگ زیریمد. اصفهان

-54،  (5)2  .راهبرد فرهناگ  .شناخز و سنجش فرهنگ سازماني  یها(. ارزیابي و تحلیل رو 1388)  .ا.  و سنجقي، م  .،فرهي بوزنجاني، ب
29. https://www.magiran.com/paper/766934/

،  190، (يفرهنگ سازمان يکنفرانس مل ۀنامژهی)و  زیریمد ۀدوماهنام یۀنشر. گراتوسعه (. رهبری مبتني بر فرهنگ سازماني 1396قاسمي، م. )
16-6. https://elmnet.ir/doc/1729969-25211 

،  (1)12  .مدیریز آموزشي  یهاینوآور  .و هویز سازماني  يشناخت(. بررسي رابطۀ بین ابعاد سرمایه روان 1395)  .ع.  م  ،هيلو عبدال.،  قرباني، م
20-7 .https://sanad.iau.ir/Journal/jmte/Article/1110351

م.،  کاشاني، غ اسدی طاهری،  ارز  1396).  و  چارچوب  در سازمان  یها(.  فرهنگ سازماني  برای شناسایي  مفید  ابزاری    مجلۀ.  هارقابتي: 
 https://sanad.iau.ir/Journal/jdem/Article/950021 .159-170، 9تحول.  و  توسعه مدیریز

استقرار مدیریز   یریپذ(. بررسي فرهنگ سازماني )مدل کویین( با امکان 1390)  .مرادی، نو حسن  .،، قیومي، ع.کوچکي سیاه خاه سر، م
.101-124، (12)4 .مشاوره شغلي و سازماني ۀفصلنام .دانش در شرکز انتقال گاز ایران

https://www.sid.ir/paper/149562/fa

(. تأثیر نشان کارفرما بر نگهداشز کارکنان: هویز سازماني، رضایز شغلي و  1395).  و باباشاهي، ج.،  زاده، ع، حمیدی.محمدنژاد فدردی، م
. 47-69، (2)29 . فرایند مدیریز توسعه .تعهد سازماني در نقش میانجي

http://dorl.net/dor/20.1001.1.17350719.1395.29.2.3.2

سازماني   ۀتوسع ۀواسط(. تدوین مدل ساختاری هویز سازماني براساس هو  سازماني به 1399) .رفاني، ن.، و ع، شعباني بهار، غ.، سيمؤمن
.1165-1185، (4)12. مدیریز ورزشي .ورزشي کشور یهاونیدر بین کارکنان فدراس

https://doi.org/10.22059/jsm.2021.248425.1991

کارکنان دانشگاه  :(. بررسي رابطۀ هویز سازماني با سکوت سازماني کارکنان )مورد مطالعه1392) .و آقاباباپور دهکردی، ط .،، عينصراصفهان
 https://dorl.net/dor/20.1001.1.20085745.1392.24.4.8.4 .139-162، (4)24 .اسي کاربردینشجامعهاصفهان(، 
تقوایي، م.نیازآذری، ک ا،  .، یزدی  البرزی،  تأث1394)  .و محمدی  بررسي  بروز رفتار شهروندی    ری(،  هویز سازماني و فرهنگ سازماني در 

.199-221، (36)9 ی.ورمدیریز بهره . مدل مناسب ۀسازماني با ارائ
https://sanad.iau.ir/journal/jpm/Article/523203?jid=523203

(. بررسي شدت میانگین تفکیک خودپنداره بر شناخز احساس هویز کارکنان با توجه 1396ولیان، ح.، کوشکي جهرمي، ع.، و نیلوفری، پ. )
 .14-36، (12)2 .پیشاارفز نااوین در علااوم رفتاااری ۀمجلاادولتااي.  یهاوضااوح خودپنااداره در سااازمان ۀکنناادلیبااه نقااش تعد

https://ijndibs.com/files/site1/user_files_5e9305/598900-A-10-36-2-3917bb3.pdf

https://doi.org/10.22051/psy.2018.16644.1462
https://www.jhrs.ir/article_65333.html
https://sanad.iau.ir/Journal/jmte/Article/1110491
https://dorl.net/dor/20.1001.1.23831324.1389.4.11.6.9
https://civilica.com/doc/194432
https://doi.org/10.22067/jss.v15i2.65240
https://doi.org/10.22059/jomc.2017.40847.1005770
https://www.magiran.com/paper/766934/
https://elmnet.ir/doc/1729969-25211
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