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 چکیده  
تواند در بهبود عملكرد شغلی کارکنان نقش مهمی  سازمانی یكی از عوامل مهمی است که میهویت

های نظامی به دلیل نقش محوری نیروی انسانی و پیچیدگی و  این موضوع در سازمان  داشته باشد.

های نظامی به  و دانشگاه   است از اهمیت بیشتری برخوردار  ها  سختی ذاتی موجود در مأموریت آن 

ها دارند، نقشی حیاتی در این دلیل تأثیری که در تربیت و آموزش کارکنان و بدنه اصلی این سازمان

ایفا می نان  سازمانی و عملكرد شغلی کارکهدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه هویت   .کنندمسیر 

کاربردی و از منظر روش،  امی است. لذا این تحقیق برحسب هدف  های نظ پایور دریكی از دانشگاه

نفر از کارکنان پایور یک   110. جامعه آماری پژوهش حاضر شامل است توصیفی و از نوع همبستگی 

نمونه به روش  بوده که  نظامی  انتخاب شده دانشگاه  ابزار گردآوری  گیری تصادفی ساده  ها  داده اند. 

است. جهت سنجش    5و عملكرد شغلی پاترسون   4سازمانی چنید هویت شامل دو پرسشنامه استاندار

پرسشنامه  آلفای  پایایی  روش  از  به   باخکرونها  فرضیهو  آزمون  آزمون منظور  از  پژوهش  های  های 
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 مقدمه 

دراک پژوهشگران سازمانی با تمرکز بیشتری به شناسایی عوامل مؤثر بر اهای اخیر،  در طی سال

ها،  آن  یتوان گفت ازجملهاند که میو رفتار کارکنان برای تحقق بهتر اهداف سازمان پرداخته

همكاران،   و  )محمدزاده  است  سازمان  در  هویت  تحقیقات  2:  1392بررسی  از  بسیاری   .)

  یش، از عوامل مؤثر برافزاسازمانییتاند که هومبین این نكته  سازمانییتهو  نه یدرزم شده  انجام

بهرهملع و   ,Bergmi & Bagozzi, 2000; Bellou et al)  هاستوری در سازمانكرد سازمانی 

انطباق پیدا کنند    ی سازماندهد افرادی که نتوانند با فرآیندهای درونمطالعات نشان می  .(2005

جامعه  تعبیری  به  آنیا  در  سازمانی  بهپذیری  احساس ها  باشد،  نگرفته  انجام  صحیح  صورت 

ف  آنمسئولیت  در  رضایتردی  درنتها  و  نبوده  ازجمله یجهبخش  منفی  پیامدهای  به  امر  این   ،

له در  ترین مسئ(. حیاتی72:  1392اختلال در عملكرد منجر خواهد شد )حقیقتیان و همكاران،  

ها تا حد زیادی درگرو عملكرد  هر سازمانی عملكرد شغلی آن است و دستیابی به اهداف سازمان

متغیر وابسته   ینترهم(. شاید م1396ع انسانی )کارکنان( است )سربلند،  مناسب و صحیح مناب

باشد   ، در سازمان پدیده چندبعدی    .(Kahya, 2009)  متغیر عملكرد شغلی  عملكرد شغلی یک 

ک بهرهاست  اثربخشی،  عناصر  شامل  رفتار  ه  و  کیفیت  سودمندی،  اقتصاد،   استوری، 

(Nakpodia, 2011).  ترین زیرساخت هر مجموعه یا سازمان و نی مهماز سوی دیگر نیروی انسا

جهت و    ین (. به هم1390سوی توسعه و تعالی است )پدرام،  هکشور است؛ چون اساس حرکت ب

شناختی مؤثر وری هرچه بیشتر، باید عوامل روانمنظور سیر در جهت افزایش کارایی و بهرهبه

طرح با  و  شناخت  را  کارکنان  کارایی  افزایش  جهت  تعالی  برنامه  ریزیدر  و  رشد  برای  هایی 

به افرادکارکنان  برداشت.  بهبود سازمان گام   خوبیبه خود در مشاغل توانندمی زمانی منظور 

 باشند. مدیران مندبهره مناسب عملكرد  داشتن برای لازم انگیزش و توانایی از که کنند عمل

 در نوآوری و خلاقیت عدم همچون، با علائمی را انسانی نیروی از ناشی مشكلات وجود اغلب

)بابائیان و همكاران،  کنند  وری میآیاد ترک خدمت و کار در انگیزه نبود  پایین، وریبهره کار، 

 گونهاین و هستند نشانه درواقع هااین  که است این نمود توجه آن به باید که ای(. نكته1393

 از کرد. یكی پیدا دیگری جای در را آن و ریشه کرد شناسایی دیگری جای در باید را مشكلات

 سازمان به نسبت کارکنان تفاوتیبی در توانمی را انسانی نیروی از حاصل وریبهره عدم عوامل

 را سازمان پنهان طوربه که است سازمان  در مخرب عامل یک  سازمانی تفاوتیکرد. بی جستجو

 ایران، در هات سازمانكلامش  از یكی عنوانبه سازمانی تفاوتیبرد. بیمی پیش زوال سمت به

همكاران،   شدهیلتبد ها آن مدیران و  هاسازمان اکثر برای معضلی عنوانبه و  )بابائیان  است 
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 وظایف انجام برای کافی دقت عدم و سازمان به کارکنان تعلق احساس  (. همچنین عدم1393

 و  مشارکت  م دع تأخیر، غیبت، خدمت، است. ترک اجرایی هایدستگاه بزرگ معضلات از دیگر

 این  هاینمونه بارزترین  از  انسانی نیروی عملكرد پایین سطح و کار  نیروی فعال  درگیری 

 ایجاد  فاصله هاسازمان و انسانی نیروی خود، بین نامطلوب تأثیر با که روندمی شمار به معضلات

سازمان کنند.می در  موضوع  نظامی این  در  های  موجود  ذاتی  سختی  و  پیچیدگی  دلیل    به 

بوده و دانشگاهآن  یتمأمور از اهمیت بیشتری برخوردار  که در    یریتأثبه دلیل    های نظامی ها 

این   ایفا  ها دارند، نقشی  سازمان   تربیت و آموزش کارکنان و بدنه اصلی  این مسیر  حیاتی در 

های صورت گرفته در  شده در مطالعات و پژوهشهای انجامراستا با بررسی همین در  کنند.می

به وجودنشگاهدا بردن  این مضمون های نظامی و پی  با  با  خلأ پژوهشی  به عنا و همچنین  یت 

دانشگاه شغلی عملكرد تأثیرگذار نقش و اهمیت این  تداوم  کارکنان  و  امنیت  برقراری  در  ها 

به پژوهشی  انجام  ایران،  اسلامی  جمهوری  نظام  تحلیل  حیات  و  شناسایی   یر تأث منظور 

ها امری مهم، ضروری و درخور بررسی و پژوهش شغلی کارکنان آن ردعملك بر  سازمانییت هو

عملكرد شغلی کارکنان یک    و   سازمانییتهو  رابطه   هدف اصلی تحقیق حاضر بررسی است. لذا  

ارائه پژوهش  این  نتایج  که  است  بدیهی  بود.  خواهد  نظامی  افقدانشگاه  جدیدی  دهنده  های 

تصمیمبه اخذ  اگیریمنظور  بههای سازمانی  و  مدیریتی  بالای  که در سطوح  منظور کسب ست 

 . استاستفاده های نظامی قابللت سازمانی دانشگاهاهداف بلندمدت و نیل به رسا 

    

 پژوهش  هایمبانی نظری و پیشینه

 سازمانی هویت 

 به مختص هویت یک  دارای هم سازمانی هر است مستقل هویت انسان دارای که طورهمان

با فرد دیگر متفاوت است، لیكن   ای عهمجمو  ،هویت  ؛است خود فرد  از صفاتی است که در هر 

بههویت  میسازمانی  که  حقیقت  این  بهوسیله  روند تواند  در  استراتژیک  ابزار  یک  عنوان 

های سازمان به کار رود، از هویت انسانی متفاوت شده است. ازجمله  الها و ایدهسازی هدفپیاده

سازمانی است که  یافته، هویتریت و قلمرو رفتار سازمانی راهش مدیر دانموضوعاتی که اخیراً د

به دنبال نظریات و تحقیقات جدید در مدیریت و روانشناسی صنعتی و سازمانی دارای اهمیت 

 سازمانیروزافزونی گردیده و یكی از مباحث اصلی و کانون مدیریت را تشكیل داده است. هویت

آید. ضمن می وجود به کنند،می احساس و سازمان فكر به بتاء نس اعض چگونه اینكه وسیلهبه

 وظایف مؤثر ایفای به انكارناپذیر و تأثیری مستقیم فراوان هایپژوهش گواهی به که عاملی آنكه
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استهویت دارد، و داشته شغلی مایل  .سازمانی  و  که 1989)  1آشفورت  باورند  این  بر   )

راههویت  از  است  عبارت  که  هاسازمانی  بهافراد  یی  را  فرآیندهای  خودشان  و  واسطه سازمانشان 

می بازشناسی  آن  به  چنی مربوطه  هویت1983)  2کنند.  که  است  معتقد  مهم(  ترین سازمانی 

می ما کمک  به  که  است  تجربهمفهومی  مورد  در  را  احساسمان  تا  افكار،  کند  کردن  منظم  ها، 

داند که  سازمانی را زمانی میوی هویت  ها و پایبند بودن به خودمان، شكل دهیم. گیریتصمیم

کنند که این نوعی مفهوم تصور از خود  ی میعنوان قسمتی از سازمان بازشناس افراد خود را به

گیرد. صورت مستمر در تعامل با جهات دیگر شكل میشود بلكه بهاست. هویت به فرد داده نمی

ا برحسب عضویت در یک سازمان یا  خود رهویت  هاست و افراد  بخشی از این تعامل، با سازمان

کردند یا خواهند کرد( معرفی  آن کار )می  کنند؛ یعنی خود را با سازمانی که درشغل تعریف می

 دهد. ها دست میشناختی به آنکنند و مالكیت روانمی

که داده نشان انسانی منابع حوزه در اخیر مطالعات چونویژگی اند  علاقه  هایی    و  استعداد، 

بههویت  رضایت  ایجاد و سازمانی اهداف پیشبرد  در انسانی نیروی موفقیت عنوانسازمانی 

 کارکنان یک سازمان مؤثر ارزیابی  و آفرینش  ضریب و  دانش آموزشی، گرایش شغلی، یادگیری 

 از استفاده و شناسایی که کرد ادعا  توانمی کامل اطمینان با  . (Lefter et al, 2008)هستند  

می نیسازماهویت   دیگر از و دهد افزایش را سازمان یک پذیریرقابت قدرت تواندکارکنان 

 افراد زندگی  بر عمیقی  که تأثیرات بردارد در را مفاهیمی  سازمانی نماید. هویت ها متمایز سازمان

شغلی و اندیشه با مستقیمی رابطه دیگر، سوی  از و گذاردمی جوامع و کارکنان   عملكرد 

ه ها سازمان  اعمال  از بسیاری پنهان محرک که است ارزشمندی اصطلاح مانیسازویتدارد. 

 عمیق تعلق یک  ایجاد باعث سازمانیهویت  است. بعلاوه وجود های اجتماعیتلاش و گروهی

 گویای  دانند. مطالعاتمی از سازمان جزئی را خود کارکنان و شود می سازمان و کارکنان بین

 به بالاتری تعهد نمایندمی یابیهویت سازمانشان با را ودکه خ کارکنانی که است واقعیت این

به و  شغل ترک به کمتری تمایل  و داشته سازمان  دارند.  خود   خلاصه، طورسازمان 

 نهفته بسیاری عامل  به تبدیل و است  سازمانی  رویدادهای  در بنایی زیر ای سازه سازمانی،هویت 

از    است. شده سازمانی رفتارهای از نمره  یزمانساتیهومنظور  حاضر  پژوهش  که  در  است  ای 

 . آوردیم چنی به دست  یسازمانتیهوآزمودنی در پرسشنامه 

 
1. Ashforth & Mael 
2. Cheny  

https://www.google.com/search?espv=2&biw=1164&bih=635&q=chennai+questionnaire&spell=1&sa=X&ved=0ahUKEwiOpJmh7prMAhUoIJoKHcOzBvAQvwUIGSgA
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 عملکرد شغلی 

ها و کشورهای  خود را از سایر سازمان  ازیموردنکالاها و مواد اولیه    ی راحتبههای امروزی  سازمان

نیست نیروی    مبادلهبلقاآل آن  کنند و تنها چیزی که به سهولت در شكل ایدهمی   نیتأمدیگر  

باشد  انسانی مطلوبی  عملكرد  دارای  که  است  کارآمد  و  برای  .  ماهر  شاخصی  شغلی  عملكرد 

هر   موفقیت  در  شاخص،  این  است.  کار  محیط  در  فرد  کارایی  میزان  نقش    وکار کسبارزیابی 

ایفا   درجه  عملكرد .کندیم حیاتی  وی  شغلی  در شغل  فرد  به  محوله  وظایف  انجام  از   است ای 

(Tahir Suliman, 2006)  .انجامتحقیق برنامههای  ارزیابی  در  که  است  داده  نشان  های  یافته 

های مالی  و تأثیر آن بر عملكرد کارکنان و سازمان نبایستی صرفاً به بنیان  کیفیت زندگی کاری

بنیان بلكه  رضایتنگریست  نظر  غیرمالی  بهرههای  نوآوری،  کارکنان،  تولید  مندی  کیفیت  وری، 

ری شود. این بنیان عموماً تحت تأثیر بهبود  گیدمات به مشتریان و رضایت آنان بایستی اندازهخ

می افزایش  کاری  زندگی  تلاش مدل  .(Bonu & Judge, 2003)یابند  کیفیت  گوناگونی  های 

بررسی این الگوها نشان از آن دارد که اولاً    اند عملكرد سازمانی را معرفی و ارزیابی کنند.کرده

ثانیاً تغییرات عملكرد سازمان باید در   ، گیری و سنجش شودییرات عملكرد سازمانی باید اندازهتغ

سازمان   سطوح  فردی  موردتوجهتمامی  اهداف  و  در   و  باشد  راستای    گروهی  در  باید  سازمان 

  گیری سطح عملكرد سازمان باید از ابزارهایی که ابعاد اندازه ثالثاً در  ،  اهداف سازمانی قرار گیرد

را   سازمان  عملكرد  قرارگوناگون  کرد.می  موردتوجه  استفاده  عملكرد    دهند،  سنجش  برای 

  ی هیحاش سازمانی در عین توجه به نتایج مشهود اقتصادی چون نرخ بازگشت سرمایه و افزایش  

و نوآوری و نیز افزایش سطح دانش سازمانی را نیز   ابزارها باید سطح خلاقیت   دست نیازاسود و  

 (. 1389  مقدمی، و  )علامهسنجش کرد  

از   یكی  عملكرد شغلی  مدیران سازمان  نیترمهمارتقای  که  است  آن هستند  اهدافی  پی  در  ها 

( و باعث ارتقای اقتصاد ملی و  1376،  وری را در جامعه فراهم ساخته )مشبكیارتقاء بهره  چراکه

سازمانطور  همین تولید  و  خدمات  کیفیت  )اسپكتور،  ارتقای  شد  خواهد  اکنون  هم(.  1387ها 

وری خود به بردن درجه بهره برای بالا  ش یازپشیبهای صنعتی و بازرگانی حتی خدماتی سازمان

وری را با  اند و بهرهمنابع انسانی خود روی آورده  یبستگ دلافزایش توان تخصصی و رضایت و  

آنانبهبود   شغلی  زندگی  کیفیت  و  شغلی  عملكرد  به  ساخته  بخشیدن  )امربوط  ی،  براهیم اند 

ای است که آزمودنی در پرسشنامه  (. منظور از عملكرد شغلی در پژوهش حاضر نمره14:  1392

 . آوردیم استاندارد عملكرد شغلی پاترسون به دست 
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 پژوهش  هایپیشینه

گذشته؛   دهه  دو  طول  بههویتدر  کارکنان،  و    یژهوسازمانی  سازمانی  رفتار  مدیریت  حوزه  در 

انی و برزگر  موردتوجه محققین مختلفی قرار داشته است. عباسی اسفنج   مدیریت منابع انسانی

( میانجی  1398ولیلو  نقش  با  عملكرد  و  معنوی  رهبری  ارتباط  تحلیل  به  پژوهشی  در   )

نشانهویت  تحقیق  نتایج  پرداختند.  به  سازمانی  معنوی  رهبری  که  و  داد  غیرمستقیم  طور 

-درصد بر متغیر عملكرد سازمانی تأثیر می   34ان  سازمانی به میزواسطه متغیر میانجی هویتبه

( در تحقیقی به بررسی عوامل مؤثر بر هویت برند سازمانی و تأثیر 1396گذارد. عابدی و جمالو )

پرداختند. نتیجه آزمون فرضیات تحقیق حاکی  آن بر عملكرد برند و رضایت کارکنان بیمه البرز  

بر تعهد   برند سازمانی  تأثیر مثبت هویت  تأثیر مثبت تعهد سازماناز  بر   ی سازمانی و همچنین 

وند  سپه  عملكرد برند و رضایت کارکنان بیمه البرز است. در پژوهشی دیگر نصیری ولیک بنی و

هبری امنیت مدار با عملكرد شغلی  سازمانی و سبک ر( به تحلیل همبستگی بین هویت1395)

یافته پرداختند.  سینا  بوعلی  دانشگاه  تح کارکنان  هویتهای  بین  که  داد  نشان  و قیق  سازمانی 

کارکنان د با عملكرد شغلی  مدار  امنیت  رهبری  معنی سبک  و  مثبت  رابطه  وجود انشگاه  داری 

 دارد. 

ازمان با نقش میانجی شهرت را ها بر عملكرد س ( تأثیر هویت شرکت2017)  1اکسای و گرونهاک

نشان نتایج  که  کردند  هویتبررسی  تأثیر  بردهنده  به  سازمانی  سازمانی  بهتر  صورت  عملكرد 

به و همچنین  بهمستقیم  غیرمستقیم  موزساستواسطه شهرت  صورت   .2  ( (  2011و همكاران 

هویت اجتماعی،  »مسئولیت  عنوان  با  دادند. تحقیقی  انجام  انگیزش«  و  این   سازمانی  از  هدف 

هویت و  خشنودی  انگیزش،  بر  اجتماعی  مسئولیت  متغیر  تأثیر  بررسی  بود. سازماتحقیق   نی 

بهیافته پژوهش  این  و  های  انگیزش  ادراک  از  معناداری  تفاوت  که  داد  نشان  روشنی 

های مسئولیت اجتماعی وجود دارد.  سازمانی بین افراد درگیر و افراد غیر درگیر در برنامههویت 

میان  اما   مثبتی  رابطه  همچنین  نشد.  مشاهده  شغلی  خشنودی  از  ادراک  در  تفاوتی  چنین 

( بر 2000)  3نی و خشنودی و انگیزش شغلی یافت شد. وان کنیپنبرگ و وان اسكای سازماهویت 

تری با خشنودی  های کاری همبستگی قویهای خود ادعا داشتند که هویت گروهاساس پژوهش

 
1. Xie & Gronhaug 
2. Mozes 

3 .Van Knippenberg & Van Schie 
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سازمانی نشان داده  درگیری شغلی و انگیزش شغلی نسبت به هویت  شغلی، تمایل به ترک شغل،

پی بردند که عوامل گوناگون سازمانی    شده انجام  ( در پژوهش7002و همكاران )  1است. کارملی 

شكل در  شغلی  خشنودی  و  بودن  مؤثر  بودن،  بااهمیت  هویت،  داشتن  ازجمله:  فردی  گیری  و 

و   انگیزش  با  مرتبط  نگورفتارهای  دارند.  معناداری  و  مثبت  روابط  شغلی  همكاران    2اشتیاق  و 

می هویتاظهار  که  مدارند  با  تعهد  سازمانی  سازمانی،  مشارکت  نظیر  فردی  سطح  تغیرهای 

نی، همكاری، رفتارهای شهروندی سازمانی و با متغیرهای جمعی مانند فرهنگ و رهبری  سازما

و   )آغاز  است  رسینر1391هاشمی،  مرتبط  عنوان  2010)  3(.  با  پژوهشی  در  و   "(  معنا  تغییر، 

کار محیط  در  م   "هویت  طریق  از  که  تولیدی  سازمان  سه  نتیجه در  این  به  داد  انجام  صاحبه 

که تغییرات در محیط  این  گذارد و درنتیجههای افراد اثر میرسید که تغییر سازمانی بر هویت

م  منجر  افراد  خود  زندگی  در  کلی  تجدیدنظر  به  که یکاری  دارد  همراه  به  را  روایاتی  و  شود 

می معنا  را  آینده  و  قبل  تنظیم   بخشد.تجارب  ادبیات  می  بررسی  نشان  هویت دههویت  که  د 

با یكدیگر در تعیین هویتفردی و هویت ایفا میسازمانی  و   ی کنند )نصر اصفهان سازمانی نقش 

 (.1392دهكردی،   باباپورآقا

پژوهش برخی  ننتایج  میها  هویتشان  که  پیشدهد  است  ممكن  عدم  سازمانی  کننده  بینی 

زمینه این  در  باشد.  خدمت  ترک  به  پژوهشمی  تمایل  به  )  4مورادی  توان  همكاران  (  2009و 

اوریالی  نظر  به  نمود.  هویت  5اشاره  همكاران  سازمان  و  ترک  به  تمایل  بر  منفی  اثرات  سازمانی 

سازمانی  تغییر شكل هویت"( در پژوهشی با عنوان  2009)  6چبارو  و  (. هه1390  دارد )محمدی، 

نهادی  تغییرات  می  "در  تغییرانشان  که  بهدهند  قانونمند  و  رویه  تغییرات  و  نهادی  عنوان  ت 

ابهام، هویت بحران، مشروعیت، منسوخ شدن هویت   محرکی برای برجستگی موضوعات هویت 

فرهنگ  رهبری،  شده،  تمریندرک  و  استسازی  میهای  عمل  یافتههم  کند.راتژیک  های  چنین 

هویت2005)  7ا یكت ر بین  که  است  آن  بیانگر  ب(  تمایل  و  وجود  سازمانی  رابطه  خدمت  ترک  ه 

 . دارد

 
1. Carmeli 

2. Ngo 

3. Reissner 

4. Demoura 

5. O'Reilly 

6. H'e & Baroc 

7. Riketta 
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می  نشان  پیشین  تحقیقات  تأکبررسی  علیرغم  مفهوم    یددهد  تأثیر  بر  محققان  فراوان 

ها و  كن این موضوع در سازمانمختلف، لی   یهاسازمانی بر عملكرد نیروی انسانی در حوزههویت 

نظامیدانشگاه غ  های  تأثیر  کش  انكارییرقابلکه  اقتدار  و  حیات  و  آینده  کمتر در  دارند  ور 

 رفته است. موردتوجه قرارگ

 : است( 1مدل مفهومی تحقیق برابر شكل شماره )

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 ( 1398مدل مفهومی تحقیق )محققین،   (1)شکل 

 پژوهش  هاییهفرض

 گردد:شده فرضیات تحقیق به شرح ذیل تعریف میاشاره یها با توجه به اهداف و گزاره

 فرضیه اصلی 

هویت" ببین  عملكرد سازمانی  معنی ا  و  مثبت  رابطه  نظامی  دانشگاه  کارکنان  وجود شغلی  دار 

 "دارد.

 های فرعی فرضیه

با عملكرد شغلی کارکنان دانشگاه نظامی رابطه مثبت و معنی"اول:  فرضیه فرعی   دار  عضویت 

 . "دارد

ار  دشغلی کارکنان دانشگاه نظامی رابطه مثبت و معنی عملكرد وفاداری با   "فرضیه فرعی دوم:  

 . "دارد

دار  شباهت با عملكرد شغلی کارکنان دانشگاه نظامی رابطه مثبت و معنی"فرضیه فرعی سوم:  

 . "دارد

ساتیوه

 یزمان

عملکرد 

 شغلی

 

 وفاداری

 

 عضویت

 

 شباهت
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فرعی چهارم:   متغیر جمعیت "فرضیه  به  توجه  با  نظامی  دانشگاه  کارکنان  بین عملكرد شغلی 

 . "شناختی تحصیلات تفاوت وجود دارد

پنجم:   فرعی  دا"فرضیه  کارکنان  شغلی  عملكرد  جمعیت بین  متغیر  به  توجه  با  نظامی  نشگاه 

 . "بقه کار تفاوت وجود دارد شناختی سا

فرضیه این  آزمون  تبرای  هویتها،  وضـعیت  و  دانشگاه  کارکنـان  شغلی  عملكرد  سازمانی  عیین 

 یت آنان در یک نمونه مطالعاتی ضرورت خواهد داشت. علاوه بر این رابطه بین متغیرهای جمع

 .گیری خواهد شدملكرد شغلی اندازهه خدمت( نیز با ع )تحصیلات و سابق   یشناخت 

 پژوهش  ی شناسروش

. جامعه است  همبستگی  نوع  از  و  توصیفی هدف کاربردی و از منظر روش،   ازنظرحاضر   پژوهش

. نمونه پژوهش نیز شامل استآماری پژوهش شامل کلیه کارکنان پایور در یک دانشگاه نظامی  

انتخاب شدند  ساده    گیری تصادفی انشگاه بوده که به روش نمونهنفر از کارکنان پایور این د   110

نفر انتخاب گردیده است(.    110، حجم نمونه  استاز نوع همبستگی  که پژوهش  )با توجه به این

هویت  پرسشنامه  از  پژوهش  این  بهدر  چنی  اندازهسازمانی  هویتمنظور  و گیری  سازمانی 

سنجش  برای  پاترسون  شغلی  عملكرد  دانشگاه    پرسشنامه  پایور  کارکنان  شغلی  عملكرد 

برگرفته  شده است. پرسشنامه هویتاستفاده اجتماعی  سازمانی  نظریه هویت  که دارای    استاز 

وفاداری و شباهت    25 مؤلفه عضویت،  بر اساس طیف  استگویه و شامل سه  ای گزینه  5  که 

ایایی این پرسشنامه از طریق شود. پبندی میدرجه  "کاملاً موافق"تا    "کاملاً مخالف "از  لیكرت  

کرونباخ   پایایی    86/0آلفای  آزمونو  عضویخرده  ترتیب  به  )ها  )86/0ت  وفاداری  و 85/0(،   )

( اساتید خبره ( گزارش84/0شباهت  نظرات  از  و ظاهری  تأیید روایی محتوی  برای  است.  شده 

پرسشنامه   تأیید  از  حاکی  نتیجه  که  است  گردیده  استفاده  عملكرد  شناپرس   .استدانشگاه  مه 

کنان را در حوزه  . این پرسشنامه عملكرد کار استسؤال    16شغلی پاترسون از نوع بسته و دارای  

شان در قالب چهار مؤلفه نظم و انضباط، احساس مسئولیت، هماهنگی  وظایف شغلی و سازمانی

ی کرونباخ  این پرسشنامه، از دو روش آلفا  پایاییمنظور سنجش  کند. بهگیری میاندازه  و بهبود

شده با روش آلفای کرونباخ برابر با  شده است که ضریب اعتبار محاسبهکردن استفاده  مه یدونو  

آمده در سطح  دستگزارش گردید. ضریب اعتبار به  78/0کردن، برابر با    مهیدونو با روش    86/0

 . استقبول بوده و معرف اعتبار مطلوبی قابل  01/0معناداری 

به دست آمد    809/0کرونباخ   آلفاى روش به مانیسازهویت پرسشنامه پایایى حاضر پژوهش در

نشان می هویت  25دهد  که  به  مربوط  بالایی جهت سنجش  گویه  درونی  از همسازی  سازمانی 
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برای ادامه  در  برخوردارند.  پرسشنامه عملكرد شغلی  تعیین  این شاخص  آلفای پایایی   آزمون 

 متغیر برای پایایی مناسب د کهبه دست آم   909/0 وننتیجه این آزم که شد استفاده کرونباخ

شغلی می را عملكرد  مؤلفهنشان  زیر  جدول  در  هویتدهند.  پرسشنامه  و  های  چنی  سازمانی 

 . شده استنشان داده هایافته به هریک از این مؤلفههای اختصاصهمچنین گویه

 ی چنیسازمانهای پرسشنامه هویت ها و گویه تعداد مؤلفه (1) جدول

 شماره گویه تعداد گویه  مؤلفه

 3، 4، 5، 6، 7، 8، 9،  11، 13،  20، 24، 25 12 عضویت 

 18، 19، 22 3 وفاداری 

 12،10،2،1، 14،  15، 23،21،17،16 10 شباهت 

 های پژوهش یافته  لیوتحل هیتجز

شناختی  ویژگی جمعیت  سـابقه  نمونههای  جنـسیت،  متغیرهای  اساس  بر  موردنظر  های 

 .تشده اسبندی سنی در جدول زیر ارائهمیـزان تحصیلات و گروه خـدمت،

 خصوصیات جمعیت شناختی نمونه تحقیق (2)جدول 

 درصد تجمعی  درصد  تعداد  سطوح  

 جنسیت
 100 100 110 مرد

 100 0 0 زن 

 تحصیلات 

 1/9 1/9 10 دیپلم فوق

 8/31 7/22 25 لیسانس 

 6/83 8/51 57 لیسانس فوق

 100 4/16 18 دکتری

 سابقه کار 

 1/9 1/9 10 سال   5تا  1

 3/27 2/18 20 سال   10تا  6

 6/43 4/16 18 سال   15تا  11

 100 4/56 62 سال   16بالای 

های  استفاده از آزمونها از طریق آمار توصیفی و استنباطی با تحلیل دادهودر این پژوهش تجزیه

شده ئههای تحقیق اراهای آماری و سپس فرضیهپیرسون انجام شد. ابتدا نتایج آزمون  همبستگی

سازمانی و عملكرد شغلی کارکنان پایور در این منظور آزمون فرضیه باید وضعیت هویتاست. به
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آمده  دستهای بهه( نتایج تحلیل توصیفی مربوط به داد3دانشگاه نظامی مشخص باشد. جدول )

 دهد.در این رابطه را نشان می

 سازمانی و عملکرد شغلیهای هویت لفهآماری مؤ  هایشاخص (3)جدول 

 واریانس انحراف استاندارد  میانگین بیشترین کمترین 

 851/36 07051/6 8017/43 56 30 عضویت 

 187/3 78527/1 4482/10 14 5 وفاداری 

 233/22 71516/4 8106/35 46 24 شباهت 

 694/113 66272/10 0606/90 113 67 سازمانی هویت

 107/58 62279/7 7265/61 70 43 غلی عملكرد ش

میهمان ملاحظه  فوق  جدول  در  که  مؤلفهگونه  میان  در  هویتشود،  این های  در  سازمانی 

انحراف استاندارد و  پژوهش، متغیرهای عضویت و وفاداری به ترتیب بیشترین و کمترین میزان  

متغیر عضویت به ترتیب برابر واریانس را به خود اختصاص دادند. انحراف استاندارد و واریانس  

درحالی  851/36و    07051/6 آمد،  دست  ببه  مقادیر  این  ترتیب  که  به  وفاداری  متغیر  رای 

  ه نظامی سازمانی در این دانشگاثبت شد. همچنین میانگین نمره کل هویت  187/3و    78527/1

آن    0606/90 استاندارد  انحراف  شغل  66272/10و  عملكرد  کل  نمره  میانگین  برابر است.  ی 

برابر    7265/61 آن  استاندارد  انحراف  آمد.  62279/7و  دست  از    به  استفاده  با  ابتدا  ادامه  در 

داده-آزمون کولموگروف توزیع  بودن  نرمال  از  این اسمیرنوف  نتایج  که  اطمینان حاصل شد  ها 

 شده است.( نشان داده4ون در جدول )آزم

 وهش اسمیرنف متغیرهای پژ-آزمون کولموگروف  (4)جدول 
 عملکرد شغلی سازمانیهویت شباهت وفاداری عضویت 

 186/1 008/1 244/1 725/1 /891 اسمیرنف -کولموگروف

Sig 405/ 055/ 091/ 262/ 120/ 

توان  ، میاست  05/0معناداری برای متغیرها که بیشتر از   جدول فوق و مقادیر سطح توجه به با

با احتمال  متغیر می که توزیع گفت ف تواند  بنابراین  باشد،  نرمال  بودن توزیع  خوبی  نرمال  رض 

 .اندشده تائیدرگرسیون و همبستگی پیرسون  های آزمون فرضپیش  گردد. درنتیجهتائید می

ابتدا همبستگی  هویت  بینی کنندگی منظور تعیین نقش پیشبه بر عملكرد شغلی، در  سازمانی 

به متغیر  دو  )بین  )جدول  شد  تعیین  پس5طورکلی  مؤلفه((.  بین  همبستگی  های  ازآن، 
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((، سرانجام برای  6سازمانی و عملكرد شغلی در این دانشگاه نظامی به دست آمد )جدول )هویت 

غلی، از تحلیل رگرسیون استفاده به سازمانی بر عملكرد شبینی کنندگی هویتتعیین نقش پیش

 ((. 7عمل آمد )جدول )

 سازمانی و عملکرد شغلی ماتریس همبستگی بین متغیرهای هویت  (5)جدول 

 عملکرد شغلی سازمانیهویت میانگین تعداد  متغیرها

 /500** 1 0606/90 110 سازمانیهویت

 1 /500** 5715/69 110 عملکرد شغلی

 01/0معناداری در سطح    **

از جدول )دستبا توجه به نتیجه به توان گفت که با اطمینان  ( ماتریس همبستگی، می5آمده 

کوچک   99/0 خطای  سطح  از  و  هویت  01/0تر  مثبت بین  رابطه  شغلی  عملكرد  و  سازمانی 

امعنی دارد.  وجود  برابر  دار  که  رابطه  این  طرفی  به500ز  است،  و  صورت  /  )مثبت(  مستقیم 

سازمانی،  (. بدین معنی که با بیشتر شدن هویتP<500/0= r ,/01اندازه کافی دقیق است )به

سازمانی و  های هویت( نیز همبستگی بین مؤلفه6واهد یافت. جدول )عملكرد شغلی نیز بهبود خ

 دهد.د شغلی را در این دانشگاه نظامی نشان میعملكر

 سازمانی و عملکرد شغلیهای هویت همبستگی بین مؤلفه (6)جدول 
 عملکرد شغلی سازمانیهویت شباهت وفاداری عضویت 

 /518** /930** /691** /332** 1 عضویت 

 /255** /480** /278** 1 /332** اری وفاد

 /367** /882** 1 /278** /691** شباهت 

 /500** 1 /882** /480** /930** سازمانی هویت

 1 /500** /367** /255** /518** عملكرد شغلی 

 01/0معناداری در سطح   **

طور که  همان  .است(  1در ماتریس همبستگی، هر متغیر با خود دارای همبستگی کامل )برابر با  

( جدول  مؤلفه6از  کلیه  بین  همبستگی  پیداست،  هویت(  مؤلفههای  و  عملكرد  سازمانی  های 

معنی مثبت  بهاستدار  شغلی   .( شغلی  عملكرد  و  بین عضویت  همبستگی  نمونه،   ,/01عنوان 

P<518/0=rمثبت معنی )( 01دار، شـباهت و عملكرد شغلی /,P< 367/0= rمثبت معنی )  دار

وفاد )راو  و عملكرد شغلی  و معنیP<255/0= r ,/01ی  با ( مثبت  بنابراین  آمد.  به دست  دار 

سازمانی با عملكرد شغلی، رابطه معنادار  های هویتتوان گفت بین مؤلفهدرصد می 99احتمال  
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مؤلفه میان  در  دارد.  در سطح  وجود  هویت01/0ها  و  عضویت  همبـستگی  بـالاترین ،  سازمانی 

همبستگی پایینP<930/0= r ,/01)  نمـره  شغلی  عملكرد  و  وفـاداری  و  نمـره (  ترین 

( را احـراز کـرد. همبـستگی بـین مؤلفـه وفـاداری و عضویت P<255/0 = r ,/01همبـستگی )

(01/, P<332/0= rمثبت معنی )،شـباهت و هویت دار( 01سازمانی /, P<822/0=r مثبت )

و  هویت دار،معنی )سازمانی  معنیP<480/0=r ,/01وفاداری  مثبت  بـین (  همبستگی  دار، 

و ( مثبت معنیP<691/0= r ,/01)  عضویت و شباهت مؤلفه شــباهت  بین  دار و همبستگی 

دار به دست آمد که همگی حاکی از وجود ارتباط  ( مثبت معنیP<278/0= r ,/01وفــاداری )

 مثبت و مستقیم بین این عوامل است.

بینی عملكرد شغلی کارکنان، از روش سازمانی در پیشهویت  بینیپیش  قابلیتی  منظور بررسبه

رگرسیون خطی استفاده گردید. در رابطه با آزمون فرضیه تحقیـق، نتـایج تحلیـل رگرسـیون  

این دانشگاه نظامی در جدول زیر نشان دادههویت  شده است. در  سازمانی و عملكرد شغلی در 

تنها یک متغیر مستقل   کهیخطی هنگام  ـه در رگرسیونتوضـیح اسـت کاین رابطـه لازم بـه  

 همان ضریب همبستگی اسـت.  "بتا "،  یمداردر مدل

 های مربوط به برازش مدل خلاصه آماره  (7)جدول 

ضریب همبستگی  

 (R)چندگانه 

مجذورات ضریب همبستگی 

 (2R)چندگانه 

ضریب تعیین 

adj)شدهتعدیل
2R) 

استاندارد  خطای 

 برآورد

500/ 355/ 376/ 7436/34 

 سازمانی، )متغیر وابسته(: عملكرد شغلی بین(: هویت)متغیر پیش

( بین متغیرها برابر Rگردد، مقدار ضریب همبستگی )( ملاحظه می7طور که در جدول )همان

می  است/  500با   نشان  تحقیق که  وابسته  متغیر  و  مستقل  متغیرهای  مجموعه  بین  دهد 

)عملكرد شغلی( همبستگی نسبتاً قوی وجود دارد. مجذور ضریب همبستگی چندگانه نیز میزان  

هرچه این   دهد.مجموعه متغیرهای مستقل را نشان میتبیین واریانس و متغیر وابسته توسط  

اند میزان زیادی از  نشان از آن دارد که متغیرهای مستقل توانسته  تر باشد،( نزدیک 1متغیر به )

شده مقدار ضریب تعیین واریانس متغیر وابسته را تبیین کنند و برعكس. ضریب تعیین تعدیل

برازش مدل تصحیح میرا به انعكاس بیشتر مدل نكوئی  این ضریب، مقدار  منظور  زیرا در  کند 

تع آزادی  درجات  با  تعیین  تعدیلدیلضریب  تبیین  ضریب  است.  )شده  adjشده 
2R  برابر که   )

از کل تغییرات عملكرد شغلی بین کارکنان پایور وابسته به   %37دهد که  / است نشان می376

هویت بهاستسازمانی  متغیر  هویتعبارت.  متغیر  یک دیگر،  از  بیش  واریانس  سازمانی،  از  سوم 
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پیش را  شغلی  عملكرد  میمتغیر  )کنبینی  تغییرات  این  مابقی  بنابراین  به   4/62د.  که  درصد( 

 .است( معروف است، تحت تأثیر متغیرهای خارج از مدل 2eمجذور کمیت خطا )

دهد. در این جدول، منبع تغییرات متغیر وابسته  ( نتایج تحلیل واریانس را نشان می8جدول )

ریک از منابع، مجموع مجذورات، شده و برای هنشان داده  2و باقیمانده  1در دو منبع رگرسیون

 درجه آزادی و میانگین مجذورات آمده است. 

 نتایج تحلیل واریانس در تحلیل رگرسیون  (8)جدول 

 مدل
مجموع  

 مجذورات 

درجه  

 (DF)آزادی

میانگین 

 مجذورات 
F Sig. 

 /000 911/35 756/2019 1 756/2019 رگرسیون 

   244/56 108 360/6074 باقیمانده 

    109 116/8094 مجموع 
 سازمانی، )متغیر وابسته(: عملكرد شغلی بین(: هویت)متغیر پیش

به نتایج  اساس  مقدار  دستبر  کوچک F  (911/35آمده،  خطای  سطح  در  که  از  (   01/00تر 

سازمانی( از قدرت تبیین خوبی برخوردار بوده دهد متغیر مستقل )هویتمعنادار است، نشان می

 زان تغییرات و واریانس متغیر وابسته )عملكرد شغلی( را تبیین کند. خوبی میو قادر است به

مت و تحصیلات بر متغیر وابسته عملكرد  منظور سنجش رابطه متغیرهای مستقل سابقه خدبه

( جدول  در  یافته9شغلی،  فاکتوریل(  آنووا  آزمـون  )ارائه  های  جدول  است.  مهم9شده  ترین ( 

داری یا عدم  . این جدول معنیاستلیل واریانس تک متغیره  نتایج برای تفسیر نتایج آزمون تح

هممعنی و  جداگانه  تأثیر  همچنین  و  مدل  کل  متغداری  و یرزمان  خدمت  سابقه  مستقل  های 

 دهد. تحصیلات بر متغیر وابسته عملكرد شغلی را نشان می

 

 

 

 

 
1. Regression 
2. Residual 
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 هاهای اثرات بین آزمودنی آزمون  (9)جدول

 منبع
مجموع  

 مجذورات 
 .F Sig میانگین مجذورات نان فاصله اطمی

 /000 103/16 678/739 3 034/221 تحصیلات 

 /001 695/5 593/261 3 779/784 سابقه کار 

 /002 844/3 559/176 6 356/1059 سابقه کار * تحصیلات 

   935/45 97 705/4455 خطا 

    110 850/540514 مجموع 

    109 116/8094 شده( مجموع )اصلاح

 /( 381شده: )ضریب تعیین تعدیل 450/0ضریب تعیین: 

( بر نمره عملكرد شغلی کارکنان پایور،  Sig=103/16=F ,000تأثیر جداگانه متغیر تحصیلات )

پایور استدار  معنی کارکنان  بین  در  شغلی  عملكرد  نمره  میانگین  آماری،  لحاظ  به  یعنی   .

یلی متفاوت عملكرد شغلی  و هر گروه از کارکنان با مدرک تحص  ستی نمتفاوت بوده و یكسان  

، بر عملكرد شغلی کارکنان پایور بر دهند. در مورد تأثیر متغیر سابقه کارمتفاوتی را به بروز می

آزمون   تفاوت معنیF  (000, Sig=695/5=Fاساس مقدار  نمره عملكرد شغلی در  ( شاهد  دار 

بین  تعامل  بعلاوه  هستیم.  متفاوت  کاری  سوابق  با  پایور  کارکنان  و   بین  تحصیلات  متغیر  دو 

تأثیر هم این دو متغیر  سوابق کاری )سابقه کار * تحصیلات( و  بر متغیر وابسته زمان  مستقل 

، است( ازلحاظ آماری معنادار  000, Sig=844/3=F)  Fعملكرد شغلی با توجه به مقدار آزمون  

هم تأثیر  که  معنی  پ بدین  کارکنان  شغلی  عملكرد  بر  مستقل  متغیر  دو  این  مشهود  زمان  ایور 

است. جدول  انتهای  در  تعیین  ضریب  دارد،  پی  در  جدول  این  که  دیگری  نتیجه  این   است. 

تعدیل مقدار  که  با  ضریب  برابر  آن  می450شده  نشان  است،  و  /  تحصیلات  متغیر  دو  که  دهد 

/ از واریانس متغیر وابسته عملكرد شغلی را تبیین 381اند  طور مشترک توانستهسوابق کاری به

 نند. ک

 های پژوهش بررسی فرضیه

 . "دار داردطه مثبت و معنیعضویت با عملكرد شغلی کارکنان پایور راب"فرضیه فرعی اول:  

شده است. در اینجا برای آزمودن همبستگی بین دو متغیر از آزمون همبستگی پیرسون استفاده

( 0H، فرض صفر )01/0داری با ( در سطح معنی6با توجه به نتایج آزمون همبستگی در جدول )
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(  1Hشود و فرض یک )میکه عدم وجود رابطه مثبت بین عضویت و عملكرد شغلی است، رد  

دیگر همبستگی معنادار  عبارتگردد. بهمبنی بر وجود همبستگی معنادار بین دو متغیر تائید می

( جدول  به  توجه  با  متغیر  دو  بین  رابطه  شدت  دارد.  وجود  متغیر  دو  )6بین   ،)01 /, 

P<518/0r=به است.  و مستقیم  متوسط  رابطه  بیانگر  و  مثبت  احساس دیگر هرچقدعبارت(  ر 

عضویت و تعلق داشتن به سازمان در کارکنان این دانشگاه نظامی تقویت شود، عملكرد شغلی  

 یابد. آنان بهبود می

 . "دار داردشغلی کارکنان پایور رابطه مثبت و معنی عملكرد  وفاداری با " فرضیه فرعی دوم:

شده است. با توجه ادهبرای آزمودن همبستگی بین دو متغیر از آزمون همبستگی پیرسون استف 

است. بدین سبب   01/0داری آن برابر با  درصد، سطح معنی  99نتایج آزمون در فاصله اطمینان  

  شود و( که عدم وجود رابطه مثبت بین وفاداری و عملكرد شغلی است، رد می0Hفرض صفر )

( تائید می1Hفرض یک  دو متغیر  بین  بر وجود همبستگی معنادار  رابطه  گردد.  ( مبنی  میزان 

( مثبت و  =P<255/0 r ,/01)  (،6بین دو متغیر با توجه به نتایج آزمون همبستگی در جدول )

دیگر هرچقدر کارکنان پایور در این دانشگاه نظامی  عبارتبیانگر رابطه مثبت و ضعیف است. به

پیدا کنند، عملكردبه س سازمان  آن  ترک  به  کمتری  تمایل  و  بوده  وفادارتر  شغلی    ازمان خود 

 آنان به میزان ملموسی بهبود خواهد یافت. 

 . "دار داردشباهت با عملكرد شغلی کارکنان پایور رابطه مثبت و معنی":  فرضیه فرعی سوم

با اطمینان   نتایج آزمون همبستگی  رابطه 0Hدرصد، فرض صفر )  99با توجه  ( که عدم وجود 

(، یعنی وجود  1Hشود و فرض یک )مثبت بین متغیرهای شباهت و عملكرد شغلی است، رد می

تائید می متغیر  دو  بین  معنادار  نتایج  همبستگی  به  توجه  با  متغیر  دو  بین  رابطه  میزان  گردد. 

وسط و مثبت ( مثبت و بیانگر رابطه مت =P<367/0r ,/01) (،6آزمون همبستگی در جدول )

به علابیاناست.  دارای  پایور  کارکنان  سازمان،  در  که  هرچقدر  یكسان  دیگر  مشترکات  و  یق 

یافته و عملكرد شغلی ایشان بهبود  باشند، میزان تعامل، همكاری و همبستگی بین آنان افزایش

 کند. پیدا می

چهارم: فرعی  متغ"  فرضیه  به  توجه  با  پایور  کارکنان  شغلی  عملكرد  شناختی  بین  جمعیت  یر 

 ,000(، )9ل از آن در جدول )و نتایج حاص  F. با توجه به آزمون  "تحصیلات تفاوت وجود دارد 

=Sig103/16=F  اطمینان فاصله  در   ،)99  ( صفر  فرض  متغیر 0Hدرصد،  تأثیر  عدم  یعنی   )

( که مبنی بر وجود  1Hشود و فرض یک )جمعیت شناختی تحصیلات بر عملكرد شغلی، رد می

میتأث تائید  است،  متغیر  دو  بین  معنادار  بهیر  ازلحاظ  عبارتگردد.  نمره دیگر  میانگین  آماری، 
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عملكرد شغلی در بین کارکنان پایور با سطوح تحصیلات گوناگون، متفاوت بوده و هر گروه از  

 دهند.کارکنان با مدرک تحصیلی متفاوت عملكرد شغلی متفاوتی را بروز می

پنجم:  فرعی  شناختی  "  فرضیه  جمعیت  متغیر  به  توجه  با  پایور  کارکنان  شغلی  عملكرد  بین 

 ,000(، )9و نتایج حاصل از آن در جدول )  F. با توجه به آزمون  "کار تفاوت وجود دارد  سابقه

=Sig695/5=F01/0داری  (، در سطح معنی( 0، فرض صفرH یعنی عدم تأثیر متغیر جمعیت )

کار  سابقه  شغلی  ،شناختی  عملكرد  میبر  رد   ،( یک  فرض  و  تأثیر 1Hشود  وجود  بر  مبنی   )

( مشخص گردید، میزان  9گونه که از نتایج جدول )گردد. همانتائید می  معنادار بین دو متغیر 

های مختلف با میزان سابقه خدمت گوناگون، متفاوت  آمده از عملكرد شغلی گروهدستنمره به 

درواقع می و  آمد  داشبه دست  اظهار  آنتوان  تجربه  و  کارکنان  که هرچه سابقه خدمتی  ها  ت 

آن یابد،  بیشتافزایش  هویتها  سازمانشان  با  را  خود  ارائه ر  بهتری  شغلی  عملكرد  و  کرده  یابی 

 دهند. می

دار  با عملكرد شغلی کارکنان پایور رابطه مثبت و معنی سازمانی هویت  "  فرضیه اصلی پژوهش: 

به"دارد   نیز  اینجا  در  پیرسون  منظور  .  آزمون همبستگی  از  متغیر  دو  بین  آزمودن همبستگی 

داری آن برابر با درصد، سطح معنی  99با توجه نتایج آزمون در فاصله اطمینان  استفاده گردید.  

01/0  ( صفر  فرض  سبب  بدین  هویت0Hاست.  بین  مثبت  رابطه  وجود  عدم  که  و (  سازمانی 

بر وجود همبستگی معنادار بین دو  (  1Hشود و فرض یک )عملكرد شغلی است، رد می مبنی 

(،  =P<500/0r ,/01)  ( 5ه بین دو متغیر با توجه به جدول )گردد. شدت رابطمتغیر تائید می

هویت  از  بالاتر  درک  بنابراین،  است؛  متوسط  و  مثبت  رابطه  این بیانگر  پایور  کارکنان  سازمانی 

 گردد. شان میف شغلیدانشگاه نظامی، موجب عملكرد بهتر در انجام وظای

 ها یشنهادگیری و پنتیجه 

ای برای ایجاد انسجام  عنوان وسیلهسازمانی بهها، مفهوم هویتتر شدن سازمانپیچیدهموازات  به

پ  روزافزونی  اهمیت  سازمانی  موفقیت  جهت  در  کلیدی  عامل  )اپیتروپاکی   یداکردهو  ،  1است 

پیامدهای س2012 و  نتایج  بر  آن  تأثیر  نیز  و  بازمان(  و مدیران  از سوی محققان  روزهها  -طور 

های امروزی،  سازمان  . ویژگی(Cooper & Thatcher, 2010)   جه قرارگرفته استافزون موردتو

و سنت ابهام  پیچیدگی،  بهپویایی،  است  خود گونه گریزی  اطراف  محیط  از  محیط  دائماً  که  ای 

 
1. Epitropaki 
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اند )عباسی اسفنجانی و برزگر  ناپذیر پذیرفتهبعنوان ضرورتی اجتناپذیرند و تغییر را بهتأثیر می

هایی که در عملكرد  منظور غلبه بر اوضاع نامطمئن، پیچیده و پویا، یكی از راهه(. ب1398ولیلو،  

روی مدیران قرار دارد، داشتن منابع انسانی توانمند    مطلوب برای بقا و پیشرفت سازمان پیش

سا  یژهوبه  .(Rus et al, 2012)  است سازمانزماندر  مانند  نظامی هایی  پویایی،    های  که 

دهد؛ تأثیر عنصر ها را شكل میسازمانی آن  های یتپیچیدگی، چابكی و انعطاف جزء ذاتی مأمور

 نیروی انسانی بر عملكرد سازمان از اهمیت دوچندانی برخوردار است.

مهم از  یكی  اغلب  بی   ینترمدیران  را  انسانی  نیروی  سازممشكلات  احساس تفاوتی  عدم  و  انی 

سازمان به  کارکنان  میتعلق  بها  همچون:  مصادیقی  با  که  عدمانگیزگییدانند   و خلاقیت ، 

و غیبت و ترک خدمت ... بروز    یرعدم مشارکت، عملكرد نامطلوب، تأخ  پایین، وریبهره  نوآوری،

دانشگاهمی در  موضوع  این  سازماننماید.  در  موجود  ذاتی  سختی  دلیل  به  نظامی  های  های 

ها از اهمیت آموختگان آنشغلی بالای دانش  های آموزشی و حساسیت نظامی، پیچیدگی محیط

عملكرد شغلی    وسازمانی هویت رابطهدوچندانی برخوردار است. لذا تحقیق حاضر باهدف بررسی 

 متناظر بر این هدف انجام پذیرفته است.  هایهها و فرضیکارکنان یک دانشگاه نظامی و گزاره

اولفرض فرعی  عضویت،   پژوهش یه  که  داد  قوی  بهنشان  احساس  و  تعلق  حس  یک  عنوان 

دارد.   ی بستگدل مثبت  رابطه  پایور  کارکنان  شغلی  عملكرد  با  سازمان،  در  عاطفی  کشش  و 

داند با تمام وجود به عضویت عنوان کارمندی ارزشمند برای سازمان میکارمندی که خود را به

لكرد شغلی دارد. احساس تعلق و نماید. عضویت رابطه معناداری با عمیبا این سازمان افتخار م 

شود، با ابعاد عملكرد شغلی  سازمانی مطرح میوابستگی که ازجمله مفاهیمی است که در هویت

ارتباط مستقیم است از سازمان و .  در  فرد  طبق فرضیه دوم پژوهش، وفاداری، حمایت و دفاع 

به ترک سازمان را کاهش داده و آناهداف سازمانی، تمایل کارکن  به سرنوشت   ها ان  را نسبت 

مسئولیت میسازمان  احساس پذیرتر  و  درک  داشتن  و  شباهت  سوم،  فرضیه  اساس  بر  سازد. 

فكری مثبت در جهت نیل به اهداف علایق مشترک با دیگر اعضای سازمان، حس همكاری و هم 

دانشگاه کارکنان  در  را  تقوسازمانی  نظامی  کارایی های  افزایش  و  اتحاد  موجب  و  نموده  و    یت 

ی خود  کنندهسازمانی، حمایتشود. هنگامی کارکنان درک کنند که هویتوری کارکنان میبهره 

نمایند. سازی مینفس آنان است، با سازمان هویتآنان در رابطه با شأن، احترام به خود و عزت

فردی   ی سازمانتیهورو  ازاین هویت  با  می  هماهنگ  آنا آنان شكل  اهداف  و  منافع  و  با  گیرد  ن 

علاوه فرضیات چهارم و پنجم پژوهش نشان داد که  هشود. بمنافع و اهداف سازمان یكسان می

و  تحصیلات  شناختی  جمعیت  متغیرهای  از  متأثر  دانشگاه  در  پایور  کارکنان  شغلی  عملكرد 
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کار   دانشاستسابقه  عنصر  دو  وجود  که  معنا  بدین  میتجربه    و  .  هم  کنار  خلاقیت در  تواند 

حل رفع مشكلات کاری و سازمانی یاری بخشد و  را در انجام امورات و پیدا کردن راه  کارمندان

 راندمان شغلی آنان را افزایش دهد.

هویت بین  رابطه  تائید  از  حاکی  اصلی،  فرضیه  آزمون  عملكرد    سازمانی نتایج  با  پایور  کارکنان 

به نتایج  است.  آنان  پژوهشآمده  دستشغلی  نتایج  با  تحقیق  این  و  از  اسفنجانی  عباسی  های: 

و   1سونگ؛  2017؛ اکسای و گرونهاک،  1395وند،  ؛ نصیری ولیک بنی و سپه1398برزگر ولیلو،  

همكاران،  و    2013،  2چاتوت و  تائید    2007کارملی  متغیر  تأثدر  متغیر یتهویر  بر  سازمانی 

طور قوی با سازمان خود وقتی کارکنان سازمان بهاساس    عملكرد سازمانی مشابهت دارد. بر این 

میهویت مییابی  بیشتر  سازمان  به  نسبت  تعهدشان  بهشوند،  امر  این  و  بر شود  مستقیم  طور 

 تأثیرگذار است.  ءاختیار اعضا 

می  مهم  زمانی  کارکنان  برای  سازمانی  کنند،  بهبود  هویت  احساس  بیشتر  سازمان  با  که  شود 

بهبود   میدرنتیجه  مهم  برایشان  میسازمانی  یكی  سازمان  بقای  با  را  خود  بقای  و    دانندشود 

(Dutton et al, 1994)های خود را در جهت شود که کارکنان تلاش. چنین تفكری موجب می

نسب دارند  فعالیت  آن  یا حداقل بخشی که در  و  تعلق دارند،  اهداف سازمان  احساس  به آن  ت 

یا    .(Carmeli et al, 2007)  تنظیم کنند  و  با مجموعه  فرد  یكی شدن  احساس  دیگر  از طرف 

شود. این احساس، منشأ  با سازمان بیشتر می  یابییتگروهی که در آن فعالیت دارد درنتیجه هو

کلشكل در  و  کمتر  شغل  ترک  بیشتر،  همكاری  مضاعف؛  تلاش  چون  شرایطی  بهبود   گیری 

می کارکنان  شغلی   ;Abrams & Hinkle, 1998; Ashforth & Mael, 1989)دگردعملكرد 

Tyler, 1999).   

هویت آمدن  وجود  به  باعث  سازمانی  صفات  در  تغییر  ایجاد  با  هویت  احساس  در  این  سازمانی 

نیز تغییر خواهد کرد    ,Dutton et al)افراد شده است و درنتیجه آن رفتار و صفات کارکنان 

و عضویت قوی کارکنان به سازمان  سازمانی باعث افزایش حس وابستگی  ارتقای هویت.  (1994

تواند موجب شود که افراد نسبت به ماهیت شغل خود نیز احساس قرابت و شده و این امر می

نزدیكی داشته و بر همین اساس با فعالیت و انرژی بیشتری در کارهای تیمی مشارکت داشته  

ب میهباشند.  امر  این  بتبع  هماهنگی  انسجام،  افزایش  موجب  حمایت تواند  و  شود  گروهی  ین 

 
1. Song 

2. Chathoth 
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گرایش درنتیجه،  و  باشد  داشته  همراه  به  را  اعضا  و  متقابل  شغلی  عملكرد  کاری،  های 

آنمسئولیت بهپذیری  را  با  گونهها  )تعلق(  بودن  یكی  ادراک  دهد.  قرار  تأثیر  تحت  مثبت  ای 

همكاری شده  خود موجب ارتقاء  خودیتواند بهسازمانی است میی هویتهاسازمان که از نشانه

های کاری را در پی داشته باشد؛ زیرا و ادراک کارکنان از گروه شده و مشارکت فعالانه در گروه

با شكل هویت  کارکرد  و  است  ارتباط  در  شغلی  هویت  با  شغل  با  مفهوم  عجین شدن  به  دهی 

تعری لحاظ  به  شغل  در  امیری،  درگیری  و  پور  )قلی  دارد  بالایی  تجانس  درنتیجه  1388ف   .)

میویت ه بهسازمانی  همراه تواند  به  را  شغلی  عملكرد  بهبود  درنتیجه  و  تیمی  هویت  خود،  تبع 

سازمانی، به  تواند از این یافته حمایت کند، زیرا که هویتداشته باشد. بررسی فرا تحلیلی نیز می

انگیزه ایجاد  افراد میهای دروعلت  از پیشنی در  فعالیتبینی کنندهتواند  و هاهای  ی فرانقشی 

تنها کارکنان این دانشگاه نظامی، بلكه  بنابراین نه  .(Riketta, 2005)عجین شدن با شغل باشد  

سازمان میسایر  نیز  بهها  با  روشتوانند  و  کارگیری  وفاداری  افزایش  مانند،  مناسب  های 

کارکنان در  اعضاء سازمان و واحدهای سازمانی، افزایش تعهد به کار در میان  اعتمادسازی بین  

هویت افزایش  جهت  در  عملكرد  سازمان  بهبود  باعث  درنهایت  و  کرده  اقدام  کارکنان  سازمانی 

قابل میزان  به  سازمان  در  کارکنان  کاری  شوند.شغلی،  از    توجهی  نتایج حاصل  به  توجه  با  لذا 

پ بهذی  های یشنهادتحقیق،  هویتل  متغیر  بهبود  سازمانیمنظور  کارکنان  میان  در    سازمانی 

 گردد:ارائه می های نظامی( )بخصوص سازمان

 بهبود حس مشترک میان کارکنان و سازمان با کمک همسوسازی منافع فردی و سازمانی -

 یهــاتیمأمورمالی و معیشتی کارکنان با هدف تمرکــز بــر وظــائف و    یهارساختیزتقویت   -

 سازمانی

 سازمانی یهابرنامهو    اندازچشممشارکت دادن کارکنان در تدوین اهداف،  -

 یهابرنامــهتكریم خانواده کارکنان بــا هــدف تقویــت حــس عضــویت و وفــاداری )از طریــق   -

 فرهنگی و ...( 

 ی آنهامؤلفهسازمانی و  یتهوبا هدف بهبود های کاری  تأکید بر تشكیل گروه -

 حمایتی اجرای سبک مدیریت -

 تقاء و ...(شایسته مداری در فرآیندهای مختلف مدیریت منابع انسانی )انتصاب، ار -

 تحسین در جمع و انتقاد در خفا -

 کار محیط از خارج های گروهیاجرای برنامه -

 به عملكرد کارکنان  ارائه بازخورد نسبت -
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 بسترسازی و ایجادی فضای خلاقیت و نوآوری در سازمان -

 برگزاری جلسات پرسش و پاسخ در سطوح مختلف سازمانی -

 برخورد صادقانه با کارکنان -

 برخورد با کارکنانعدالت محوری در   -

 سازیید بر هویتتأکو مهندسی مجدد فرآیندها با   یبازطراح -

 شیهای توسعه آموزاجرای برنامه -

 

 

 

 منابع 
سازمانی با توجه تجربی مدل بسط یافته هویت(، بررسی  1391آغاز، عسل و هاشمی، امین ) •

 . 106 -  87(، 1) 12، انداز مدیریت دولتی مجله چشمهای شخصیتی کارکنان،  به ویژگی

منصور   • میمند،  زمان  ریتأثبررسی  (،  1392)ابراهیمی  کارکنان    ،مدیریت  شغلی  عملكرد  بر 
بیمه سازمان  بخش  کرمان  نیتأمای  استان  مدیریت    نامهانیپا،  اجتماعی  ارشد  کارشناسی 

 .اسلامی واحد سیرجان دانشگاه آزاددولتی،  

• ( پل  سازمانی (،  1387اسپكتور،  و  صنعتی  ترجروانشناسی  تهران، ،  محمدی،  شهناز  مه 

 ارسباران.

 با شخصیتی هایویژگی رابطه (، بررسی1393اله ) کرمی، ذبیح یوسف؛بابائیان، علی؛ سامانی،  •

 . 27-9(، 9) 37، فصلنامه منابع انسانی ناجاناجا،   های مأموریتیرسته کارکنان شغلی عملكرد

 . 23-19، 180، امه بانک تجارتفصلنمنابع انسانی،   یور(، ارتقای بهره1390پدرام، محسن ) •

فر، • هاشمیان  منصور؛  )ی عل  یدس  حقیقتیان،  گلمراد  مرادی،  تأثیر 1392؛  بررسی   ،)

کرمانشاه(،    یریپذجامعه نفت  شرکت  )موردمطالعه  کارکنان  اجتماعی  مسئولیت  بر  سازمانی 

 . 96-71(، 3)24، کاربردی یشناسجامعه

های شخصیتی با عملكرد شغلی کارکنان با  گی(، بررسی رابطه بین ویژ1396سربلند، خیراله ) •

میانجی هویتنقش  آموزشگری  اردبیل.  سازمانی  استان  مدیریت    هایینوآوروپرورش 
 . 19-7(، 1) 13، آموزشی

تأثیر  بررسی عوامل مؤثر بر هویت برند سازما(،  1396عابدی، احسان و جمالو، فاطمه ) • نی و 

تهران استان  کارکنان  موردی:  )مطالعة  البرز  بیمة  کارکنان  رضایت  و  برند  عملكرد  بر  ، آن 

 .  640-617(، 3) 9، فصلنامه مدیریت بازرگانی
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