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 چکیده

بناابرای،    .ی افاراد وابتاته باشاد   ساازمان   تیهوو  بودنریپذ جامعهتواند به عوامل مختلفی مانند اشتیاق شغلی کارکنان در یک سازمان می
هاای ابتادایی و   پذیری سازمانی با اشتیاق شاغلی معلااان دور   هدف پژوهش حاضر بررسی نقش میانجی هویت سازمانی در رابطة جامعه

 تحقیقاا   ناو   از هاا داد  گردآوری نحوة از نظر و کاربردی هدف از نظر  پژوهش حاضر. بود  است 5961-69سال تحصیلی متوسط در 

. باود ( نفار  5911)شارر ساانان    وپارور   آماوز  شاامل هااة معلااان شاارل در      تحقیا   جامعة آمااری . توصیفی ا هابتتگی است 
بودند کاه  ( نفر معلاان دورة متوسطه 511نفر معلاان دورة ابتدایی   579)وسطة اول نفر از معلاان دورة ابتدایی و مت 081کنندگان  شرکت

شاغلی را    ی و اشاتیاق ساازمان   تیا هوی ساازمانی   ریپذ جامعه هایپرسشنامه و ای نتبی انتخاب شدندتصادفی طبقهگیری  با رو  ناونه
ی ریپاذ  جامعاه هاا نشاان داد بای،     یافتاه . تحلیل شد Lisrelافزار  نرم کارگیری سازی معادلا  ساختاری با به ها با مدل داد . تکایل کردند

ی  و شاغل  اقیاشات پاذیری ساازمانی بار    جامعاه . ی و اشتیاق شغلی معلااان رابطاة متبات و معنااداری وجاود دارد     سازمان  تیهوسازمانی  
ی و هویت ساازمانی اثار   شغل اقیاشتسازمانی بر  ت هاچنی،  هوی. گذارد سازمانی اثر متبت و معناداری می سازمانی بر هویت  پذیری  جامعه

ی شاغل  اقیاشتسازمانی اثر ریرمتتقیم و معناداری بر   گری هویتپذیری سازمانی با میانجی  جامعهتینرا درگذارد و  متبت و معناداری می
ی شاغل  اقیاشات تواناد  ساازمانی مای   ت گری هویا طور متتقیم و هم ریرمتتقیم با میانجی بهپذیری سازمانی هم جامعه. گذارد معلاان می
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 مقدمه

اسا  و از ننارار ارا ی     وپارور   آماوز  ها در هر کشوری، ساازمان   سازمان نیتر مهمیکی از 

تارین  ارا ی  نناوان  باه ربخش اس ، مع مانی کاه  ها مع مان باانگیزه و اثگونه سازمان پیشرف  این

توانند باا داتا ن سابا بااایی از انگیازه، رو یاه و اتا یا ،         ننصر فرایند یاددهی و یادگیری می

باه  (. 4931؛  اال و و همکااران،   Kearney, 2015)کنناد  بخشی نظام آموزتی کشور را تضمین   اثر

نی و بیرونی را که بر نم کرد مع ماان و باه   همین ن   در طول سالیان م والی محققان نوامل درو

تغ ی مع ماان   به همین سبب، فرسودگی . آموزان مؤثر اس ، بررسی کردند دنبال آن نم کرد دانش

ها لزء موضوناتی بود که محققان آموزتی زیادی را به خود ل ب کارده باود تاا زماانی کاه       سال

تناسای   روان (.Kulophas et al., 2014)ان تد های آن بی گرا و تاخهتناسی مثب  اخیراً مفهوم روان

ی مثبا   منااب  انساان  ی و تناخ  روانهای مثب ، تادی و بهزیس ی  گرا بر مبالعة ن می تجربه مثب 

 (.Seligman, 2003)کند  مفاهیم منفی تمرکز میهای اندوه و  بر نشانه دیتأکی لا به

مفهاومی م ضااد باا     نناوان  باه تاغ ی    تناسی مثب ، اتا یا   با گرایش نمومی به روان همزمان

رفا ن   ازدس  رورت بهکه  کار بامرتبط  مدت یطوانکه پاسخی اس  به اس رس  ،فرسودگی تغ ی

 & Bakker)تاود، مبارش تاد     نم کارد آتاکار مای   مناب ، نگر  منفی نسب  به تغل و کااهش  

Schaufeli, 2008; Hallberg & Schaufeli, 2006 .)    باار توساط کاان     مفهاوم اتا یا  تاغ ی اولاین

، واقا   در. اسا   تاده   فیا تعر تاان  یتغ به رورت درگیرتدن انضای سازمان با نقش ( 4331)

هاای  کاه باا وییگای    کناد  ات یا  تغ ی به  ال  ذهنی مثب  افراد نسب  به تغل خود اتااره مای  

باه تا   بیشا ر فارد در هنگاام کاار و مقاوما  بیشا ر او در موالهاه باا           )دات ن باه کاار    تو 

دادن کاار و همنناین،     ا ساس معناداری انجاام )، وقف کار تدن (کند های کاری اتاره می اریدتو

و از نظر مفهومی تبیه به تعهد تغ ی و دلبسا گی   دادن کار دات ن ا ساس غرور و ات یا  از انجام

 گذتا   سخ ی لداتدن وی از کاار،  به فرد بر کار، قیتمرکز نم)و لذب کار تدن ( تغ ی اس 

ی لاا  باه تاود و   توریف می( ی اطراف  ین کارزهایچ ة همکردن  ان و همننین، فرامو سری  زم

 ,.Schaufeli et al)کناد   تناخ ی ثابا  و فراگیار اتااره مای     ال ی موق ی و خاص، به  ال ی روان

2001; Schaufeli et al., 2002; Bakker et al., 2008 .) دهد ة ات یا  تغ ی نشان مینیزم درمبالعات
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ا ساسای نیاز  او خوتاحالی،      لحاظ ازهای مثب  بیش ری دارند و  کنان مش ا  اغ ب تجربهکار

توانند این اتا یا  تاغ ی را   ترند و میفیزیکی و ذهنی سالم لحاظ ازهمننین، . لذت و ولد دارند

 (.Bakker & Schaufeli, 2008)به دیگران نیز من قل کنند 

نم کارد  یر باای آن بر م غیرهای مهم سازمانی مانناد  توان تأث ی را میتغ  ا یات اهمی  باای 

ی، رف ارهای مدنی سازمانی، تعهد ساازمانی، نم کارد ساازمانی، خ قیا  و     تغ  یخشنودی، تغ 

کاهش غیب  کارکنان، بهبود رو یة کارکنان، افازایش ایمنای، قاب یا     اب کار، بهبود مدیری  دانش، 

لاایی  ی، کااهش لاباه  سااز  نیلانشا هاای   کاارگیری برناماه   اس فادة بیش ر از داوط بان داخ ی با به

وری، افزایش  اتیة ساود و درآماد، و افازایش تواناایی      کارکنان، افزایش انگیزة آنان، افزایش بهره

 ,.Bakker & Schaufeli, 2004; Hakanen et al) خارج از سازمان دانسا   بااس عدادلذب کارکنان 

2005; Burke & Elkot, 2010; Bakker et al., 20114931ی، دارانرزایم؛ 4933، نوری و همکاران ؛.) 

یکای  محققان اخیراً . ها مورد توله محققان اس ات یا  تغ ی مدت بر تناسایی نوامل اثرگذار

اناد  پاذیری ساازمانی بیاان کارده     ترین پیشایندها و نوامل مؤثر بر اتا یا  تاغ ی را لامعاه   مهماز 

(Karatepe & Demir, 2014; Song et al., 2015; Taormina, 2009 .)پذیری سازمانی فرایندی  لامعه

ها، رف ارها و دانش ازم را بارای اینکاه یاک نضاو ویایه در       فرد نگر  کی  آنة  یوس بهاس  که 

هایی کاه  معنای آموز  به)ی سازمانی چهار بعد آموز  ریپذ لامعه. آورد دس  می سازمان باتد، به

ی فهام  امعنا  به)تفاهم ؛ (کنند طرا ى و الرا می  گارى مع مان در سازمانو ارتقای ساز براى ترویج

دلیل کاهش خباها و ات باهات مع مان در سازمان بسایار   نقش خود و سازمان توسط مع مان که به

؛  مایا   (تود میمنجر ها نیز به رضای  و خودکارآمدی بااتر آن ،نهای  کند که در مهم ل وه می

کاه چناین    کناد  اتااره مای  مع ماان درون ساازمان    ةگرایانا  های مثب  و  مای  به تعامل)کارکنان 

بسیار ضروری  ،طور مؤثر و کارآمدی در سازمان نمل کنند هایی برای اینکه مع مان ب وانند به تعامل

ی تغ ی خود و پذیر  آن اندازها چشمک مع مان از ادرامعنای  به)آیندة سازمان  انداز چشم؛ (اس 

 (.Taormina, 2009; Gao, 2015)اس  ( کنند اس  که در آن کار میدر سازمانی 

  یا بااهمبسایار   وپارور   آماوز  پذیری سازمانی بارای  دهد لامعهها نشان میپیوهش ن ایج

هاای مناسابی    کند باید برنامه  بیان می ها آنکار و نرخ فرسودگی باای  اس  و مشک ت مع مان تازه
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هایی برای یادگیری مع مان در آغاز ، برنامهواق  در. داد قرار توله وردمها ی آنریپذ لامعهرا برای 

پاذیری   همنناین، لامعاه   (.Kadi, 2015; Kearney, 2015)ضروری اسا   ها بسیار ازم و  ورود آن

 آماوزان دارد  کردن مع مان در  ل مسائل مدرسه و یادگیری دانش سازمانی ارتباط مثب ی با همکاری

(Kadi, 2015.) و آثاار پاینادة ایان     وارد تاازه پذیری سازمانی در سازگاری افراد  طور ک ی، لامعه به

؛ یااادگیری (Bauer & Green, 1994)ساازگاری اولیااه در کمیا  و کیفیاا  کااار افاراد در آینااده    

 & Ozdemir)ی خاود، همنناین، فرهنان آن    کاار  طیمح ازیموردنها و رف ارهای  ها، دانش مهارت

Ergun, 2015) ی و نم کرد تغ ی افاراد  تعهد سازمانرضای  تغ ی، ؛ افزایش(Ge et al., 2010)  و

ایجاد ا ساس امنی  تغ ی و کاری و به تب  آن، رتد و پیشرف  کارکناان کاه از م غیرهاای مهام     

های مخ  ف نشان داده تده اسا  باین اتا یا  تاغ ی و     در پیوهش. ند، تأثیرگذار اس ا سازمانی

مثب  و معناداری بر  ریتأثی سازمانی ریپذ لامعهط مثب  ولود دات ه و ی سازمانی ارتباریپذ لامعه

 Song et al., 2015; Villavicencio et al., 2014؛4939راد،   اردان و بهش ی)گذارد  ات یا  تغ ی می

Saks & Gruman, 2011; lisbona et al., 2009 .) 

 ,Anaza & Rutherford)سازمانی اسا     هوی  ات یا  تغ ی، پیشایندهایی تأثیرگذار بر دیگر از

کاه افاراد یاک     اسا   یزماان ، واقا   دربودن با سازمان اس  و  هوی  سازمانی ادراک یکی. (2012

چنای  (. Dick et al., 2008)کنناد   خصوریات آن سازمان تعریاف مای   براساسسازمان خودتان را 

ا ساس )با سه بعد نضوی   ی را سازة تناخ یسازمان   یهو( 4331)، و داتن و همکاران (4339)

کناد و از   تع ق و انسجام با سازمان به رورتی که فرد نسب  به سازمان خاود ا سااس تع اق مای    

 مای  از اهداف سازمانی، ا ساس )، وفاداری (کند نضوی  در آن نیز ا ساس غرور و اف خار می

و تاباه   ( ز ساازمان اف خار نسب  به اهداف سازمان و دفاع از ساازمان در مقابال افاراد خاارج ا    

کاه در   اهداف و ن یق مش رکی با دیگر انضاای ساازمان دارناد    نکهیاا ساس مع مان نسب  به )

هاای مشاابه    ها و همننین توریف خود براسااس وییگای  تقوی  رو یه و تعهد آن ن یجه مولب

ساازمان   دهد کارکنانی که هوی  یکساانی باا   تحقیقات نشان می. اند تعریف کرده( تودمیسازمانی 

اند، تفکر مثب  و رف ارهای مفیدی نسب  به محیط کار خود دارناد و از اتا یا  بااایی     خود دات ه

 (.4931پور و بازمانده،  مهدی)نیز در محیط کار خود برخوردارند 
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اف اد کاه انضاا     ی اسا  و زماانی اتفاا  مای    تناخ  روانهای  ی یکی از وابس گیسازمان   یهو

هاای خودتاان تعریاف     وییگای  ننوان بهرا  ها آنو  کردهزمان را قبول های سا مشخصات و وییگی

 گوناه  چیها کناد مشاارک  بیشا ر و بادون      انضاا را قاادر مای   ی ساازمان    یا هو، واق  در. کنند می

مادی در سازمان دات ه باتند و با رف ارهاایی مانناد پیاروی، وفااداری و مشاارک  در       دات  چشم

 (.Ge et al., 2010)د سازمان بانث سود و منفع  آن تون

دهاد،   اهمی  آن را نشان مای  نکهیای، ن وه بر سازمان   یهوة نیزم در گرف ه انجام هایپیوهش

 فارانقش یابی قوی به سبا بیش ری از رضای  تغ ی، رف ارهای هوی  اس گویای این مب ب نیز 

ا سااس قصاد تارک     که در ن یجه، به کااهش  تود مشارک ی افراد در سازمان منجر میو رف ارهای 

آن رف ارهاای   تبا   باه کاه   تاود  تغل و غیب  سازمانی و افزایش ات یا  و رضای  از کار منجر می

اسا    رگذاریتأثیابد که این خود بر محیط خارلی سازمان نیز  مثب  نسب  به مش ریان افزایش می

(Anaza & Rutherford, 2012; Ngo et al., 2012; Ashforth & Mael, 1989 .) ی، ک ا  طاور  هبا

اند که به رسال  سازمان پایبند باتند و مبابق با اهداف ساازمان   های امروزه طالب کارکنانی سازمان

ی تار  یقاو هر چه کارکنان نسب  به ساازمان خاود هویا      بسیاری از محققان مع قدند. نمل کنند

  و مشاارک   دانناد و تا    نسب  به تحقق اهداف سازمان مسئول مای دات ه باتند، بیش ر خود را 

، (1141) آناازاد و رادرفاورد  (. Ngo, et al., 2012)بیش ری در قبال سازمان خاود خواهناد داتا     

ی خود ها پیوهشدر ( 4933)، و خسروی (4939)، طبائیان و کرام ی (4931)پور و بازمانده  مهدی

اداری ولاود  ی و ات یا  تغ ی راببة مثبا  و معنا  سازمان   یهوبه این ن یجه دس  یاف ند که بین 

 .مثب  و معناداری بگذارد ریتأث تواند بر ات یا  تغ یی میسازمان   یهودارد و 

ی ساازمانی و  ریپاذ  لامعاه نیز  اکی از ارتباط معنادار باین   هگرف  انجامهای مروری بر پیوهش

د کاه براسااس هویا     نا در پیوهش خود بیان کرد (1141)لی و همکاران . ی اس سازمان   یهو

تواند به انضای سازمان کمک کند که از لحاظ نضوی   پذیری سازمانی می فرایند لامعه ال مانی،

لای و همکااران    .ساازمانی بهباود یابناد     طور ک ی هوی  بندی خود در آن و به در سازمان و طبقه

نیااز در ( 4931)، و نااادی و همکاااران  (4931)، نااوابی (4931)، مرادیااان و همکاااران  (1141)

ی ارتبااط مثبا  و   ساازمان    یا هوی ساازمانی و  ریپاذ  لامعاه باین   نشان دادناد ی خود ها پیوهش
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ی کارکناان  ساازمان    یا هومثب  و معناداری بر  ریتأثپذیری سازمانی معناداری ولود دارد و لامعه

 .گذارد می

ساازمانی   ی، هوی تغ  ا یات با توله به اهمی  باای مبالبی که مبرش تد ت   برای بهبود 

محساوب   وپارور   آماوز   لم اه  ازهاا   هاای  یااتی ساازمان   ذیری سازمانی از برنامهپ و لامعه

با توله به اینکه تاکنون پیوهش مجزایای ارتبااط هماة م غیرهاای پایوهش  اضار را        و تود،  می

پاذیری   در این پیوهش مدل فرضی از رواباط سااخ اری باین لامعاه     ده اس ،کرن بررسیهمزمان 

تاده م غیار    در مدل مفهاومی ترسایم  . ات یا  تغ ی در نظر گرف ه تد سازمانی و سازمانی با هوی 

نناوان   سازمانی و ات یا  تاغ ی مع ماان باه     زا بر هوی ننوان م غیر برون به پذیری سازمانی لامعه

ساازمانی در رابباة سااخ اری      همنناین، فارش تاده اسا  هویا      . گاذارد  زا اثر میم غیر درون

 .(4تکل )کند ا  تغ ی نقش میانجی را ایفا میپذیری سازمانی بر ات ی لامعه

  
 سازمانی  یتهویری سازمانی بر اشتیاق شغلی با نقش میانجی پذ جامعهمدل مفهومی اثر . 1شکل 

 

 های پژوهشفرضیه

 هاای یادتاده فرضایه  نظاری   مباانی  و مفهومی مدل به توله با و پیوهش هدف راس ای تحقق در

 :تود تحقیق به ترش زیر بیان می

 .گذارد پذیری سازمانی بر ات یا  تغ ی اثر مس قیم و معناداری می لامعه -

 .گذارد سازمانی اثر مس قیم و معناداری می پذیری سازمانی بر هوی   لامعه -

 .گذارد تغ ی اثر مس قیم و معناداری می سازمانی بر ات یا   هوی   -

 م غیر وابس ه م غیر میانجی م غیر مس قل

 :ذیری سازمانیپ لامعه
 آموز 
 تفاهم

  مای  همکاران
 انداز آینده چشم

 

 :سازمانی هوی  

 نضوی 

 وفاداری

 تباه 

 

 :ات یا  تغ ی

 ایانرژی  رفه

 ای فداکاری  رفه

 ایتیف گی  رفه
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غ ی نقاش میاانجی ایفاا    تا   پذیری ساازمانی و اتا یا    بین لامعه ةسازمانی در رابب هوی   -

 .کند می

 شناسی پژوهش روش

ها از نوع تحقیقات تورایفی  از نظر هدف کاربردی و با توله به نحوة گردآوری داده  اضر مبالعة

 م وسابة اول  و( نفر 358) مع مان اب دایی همة تامل پیوهش این آماری لامعة. ا همبس گی اس 

ای نسابی،  گیاری تصاادفی طبقاه    با رو  نموناه  که بودند، 4935-38در سال تحصی ی  (نفر 131)

معادل باا   نفر 478 کنندگان در پیوهش از این تعداد ترک . ان خاب تدنفر  131ای به  جم نمونه

 .بودند مع مان دورة م وسبه اول دررد 4/97نفر معادل با  411مع مان دورة اب دایی  دررد، 3/81

 (.4931مهر و چارس اد، رامین)ده اس  پیوهش براساس فرمول زیر محاسبه ت ة جم نمون

  جم نمونه =  (مجموع بارهای نام ی + مجموع مسیرها) × 5
 

 یرهای پژوهشمتغشناختی  وضعیت جمعیت .1جدول 

 شناختی متغیر جمعیت گروه فراوانی درصد فراوانی

 زن 483 1/81
 لنسی 

 مرد 441 1/11

 دیپ م فو  13 41/47

 اسیکارتن 478 3/81 مدرک تحصی ی

 ارتد و دک را کارتناسی 58 1/11

 کار ةسابق 41-4 411 4/97

 

 

3/19 87 11-44 

3/93 413 91-14 
 

 گیری اندازه ابزارهای

 .گیری به ترش زیر اس  در این تحقیق ابزارهای اندازه

 پاذیری ساازمانی  در این پیوهش از پرسشانامة لامعاه  : پذیری سازمانی پرسشنامة لامعه( الف

کار گرف ه تد کاه مشا مل    ارائه تده، به( 1145)که توسط بیگ یاردی و همکاران ( 4331) یناتائورم
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بندی  درله( 5)تا کام ً موافقم ( 4)ای از کام ً مخالفم  درله گویه بوده و با طیف لیکرت پنج 43بر 

 هاای آماوز ، تفااهم،  مایا      پذیری سازمانی مش مل بر زیرمقیااس  پرسشنامة لامعه. تده اس 

ان بار این مقیاس توسط محقق باه رو  آلفاای کرونبااخ بارای     . اس  انداز آیندههمکاران و چشم

 اناداز آیناده   ، چشم(34/1برابر با ) ،  مای  همکاران(71/1برابر با ) ، تفاهم(31/1برابر با ) آموز 

ای ابعااد  روایای همگارا نیاز بار    . تاده اسا    محاسبه ( 31/1برابر با)، و کل مقیاس (34/1برابر با )

،  مایا   (543/1برابار باا   ) ، تفاهم(548/1برابر با ) ترتیب، برای آموز  پذیری سازمانی به لامعه

همنناین، پایاایی   . محاسبه تاده اسا   ( 551/1برابر با) انداز آینده ، چشم(557/1برابر با ) همکاران

برابار باا   ) مکااران ،  مایا  ه (714/1برابار باا   ) ، تفااهم (748/1برابر با ) مرکب نیز برای آموز 

دهندة روایی و پایایی مناسب این پرسشنامه  بوده که نشان( 711/1برابر با ) انداز آینده ، چشم(743/1

 .اس 

 15باا  ( 4339)سازمانی چ ای   پیوهش پرسشنامة هوی  در این : سازمانی  پرسشنامة هوی ( ب

تا کام ً ماوافقم  ( 4) ً مخالفم ای از کام درله رورت طیف لیکرت پنج کار گرف ه تد که به گویه به

های نضوی ، وفااداری  سازمانی مش مل بر زیرمقیاس پرسشنامة هوی  . بندی تده اس  درله( 5)

باه ترتیاب بارای     کرونبااخ  ان باار ایان مقیااس توساط محقاق باه رو  آلفاای       . و تباه  اس 

، و کال  (73/1برابار باا   ) ، تاباه  (39/1برابر با )، وفاداری (38/1برابر با )های نضوی   زیرمقیاس

های نضوی  روایی همگرا نیز به ترتیب برای زیرمقیاس. تده اس  محاسبه ( 33/1برابر با )مقیاس 

پایاایی  . تده اسا   محاسبه ( 591/1برابر با )، و تباه  (584/1برابر با )، وفاداری (558/1برابر با )

و ( 748/1برابار باا   )، وفااداری  (771/1برابر با )های نضوی  مرکب نیز به ترتیب برای زیرمقیاس

 .دهندة روایی و پایایی مناسب این پرسشنامه اس  اس  که نشان( 743/1برابر با )تباه  

(  1114)در این پیوهش پرسشنامة ات یا  تغ ی ساانوا و تاوف ی   :تغ یپرسشنامة ات یا  ( ج

ای  درله رورت طیف لیکرت پنج بندی آن بهگویه اس  و درله 47کار گرف ه تد که مش مل بر  به

 هاای پرسشنامة ات یا  تغ ی مش مل بر زیرمقیااس . اس ( 5)تا کام ً موافقم ( 4)از کام ً مخالفم 

ان بار این مقیااس توساط محقاق باه     . ای اس ای و تیف گی  رفهای، فداکاری  رفهانرژی  رفه

، فاداکاری  (31/1برابار باا   )ای   رفاه  هاای انارژی    رو  آلفای کرونباخ به ترتیب برای زیرمقیاس
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تده  محاسبه ( 35/1برابر با )و کل مقیاس ( 34/1برابر با )ای   رفه ، تیف گی(31/1برابر با )ای   رفه

، فاداکاری  (551/1برابار باا   )ای   رفه های انرژی  روایی همگرا نیز به ترتیب برای زیرمقیاس. اس 

محاسبه تده اس ، پایایی مرکاب نیاز   ( 514/1رابر با ب)ای   رفه ، تیف گی(594/1برابر با )ای   رفه

، (774/1برابر با )ای  ، فداکاری  رفه(781/1برابر با )ای   رفه های انرژی  به ترتیب برای زیرمقیاس

دهندة روایی و پایاایی مناساب ایان پرسشانامه      اس  که نشان( 734/1برابر با )ای   رفه و تیف گی

 .اس 

 کاار گرف اه   باه  51/31، و لیزرل نسخة 434اس نسخة  اس پی اس هایفزارا ها نرم برای تح یل داده

رواباط   های توریفی، میانگین، انحراف اس اندارد و ضرایب همبس گی محاسبه تده و تاخص. تد

هاای برازنادگی مادل نهاایی      فرضی ساخ اری با مدل معادات ساخ اری آزماون تاد و تااخص   

 . گزار  تد

 های تحقیقیافته

تاغ ی آماار     ساازمانی و اتا یا    یا   هویری ساازمانی،  پاذ  لامعاه میانگین م غیرهاای   برای تعیین

کار گرف ه تاد   و ماتریو همبس گی بین م غیرهای پیوهش به انحراف اس انداردتوریفی، میانگین، 

یری ساازمانی  پاذ  لامعاه میاانگین   مبالعاه  مورددر مع مان  1براساس لدول (. 1و  4های  لدول)

یری ساازمانی را در سابا   پذ لامعه دهد که مع مان ای نشان میدرله در یک بازة پنج، 97/9برابر با 

سازمانی و اتا یا    ی  هوم وسط میانگین  طور بههمننین، ن ایج نشان داد . اند م وسط ارزیابی کرده

یری پاذ  لامعاه تاغ ی باا     اتا یا  . یری سازمانی بین مع مان بیش ر اسا  پذ لامعهتغ ی نسب  به 

ساازمانی بیشا ر    ی  هوتغ ی با   تدت راببة ات یا . سازمانی راببة معنادار دارد ی  هوو  سازمانی

پاذیری  تغ ی با لامعاه   ، همننین، راببة ات یا (P ،81/1=r=14/1)پذیری سازمانی اس  از لامعه

 .اس ( P ،81/1=r=14/1)سازمانی 

                                                           
1. Statistical Package for the Social Sciences (SPSS19)  

2. Linear Structural Relations (LISREL 8.54) 
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 ر متغیرهامیانگین، انحراف استاندارد، همبستگی و ضرایب اعتبا. 2جدول 

 میانگین متغیرها
انحراف 

 استاندارد

پذیری جامعه

 سازمانی   
 اشتیاق شغلی سازمانی هویت 

   33/1 53/1 97/9 پذیری سازمانیلامعه

  31/1 85/1** 58/1 79/9 سازمانی هوی  

 35/1 81/1** 81/1** 75/1 38/9 ات یا  تغ ی

15/1. مث ثی قرار دارندان بار بر قبر فرنی ماتریو پایین  بیضرا *     
*
P<     114/1

**
P<    

و  14/1P)پذیری ساازمانی اثار سااخ اری معنااداری     ، لامعهt=89/9ن ایج نشان داد براساس 

98/1=β )دررد از واریانو اتا یا    98پذیری سازمانی  گذارد و لامعه بر ات یا  تغ ی مع مان می

پاذیری  ، لامعاه t=31/44یاف اة دیگار پایوهش نشاان داد براسااس       .کند تغ ی مع مان را تبیین می

گاذارد و   ساازمانی مع ماان مای     بار هویا   ( β=73/1و  15/1P)سازمانی اثر ساخ اری معناداری 

همنناین،   .کناد  ساازمانی مع ماان را تبیاین مای     دررد واریانو هویا    97پذیری سازمانی  لامعه

بار اتا یا  تاغ ی    ( β=11/1و  15/1P)سازمانی اثر ساخ اری معناداری   ، هوی t=13/1براساس 

در  .کند دررد از واریانو ات یا  تغ ی مع مان را تبیین می 93سازمانی   گذارد و هوی  مع مان می

عناداری برابار باا   سازمانی اثر غیرمس قیم، مثب  و م پذیری سازمانی با میانجی هوی  لامعه نهای ،

در ن یجه، ن وه بار اینکاه   . کند تغ ی مع مان ایفا می بر ات یا  11/1و ندد معناداری برابر با  99/1

طاور غیرمسا قیم باا     طور مس قیم بر ات یا  تغ ی مع مان اثرگذار اس ، به پذیری سازمانی به لامعه

پاذیری ساازمانی و    گاذارد، لامعاه   میتغ ی مع مان اثر   سازمانی نیز بر ات یا  گری هوی   میانجی

بررسای  . کنناد  دررد از واریانو ات یا  تغ ی مع مان را تبیین مای  15سازمانی در مجموع،  هوی 

لادول  )هاا دارد   های براز  مدل  اکی از آن اس  که مدل نهایی براز  مب وبی باا داده  تاخص

9.) 

ازمانی، ابعااد آماوز  و تفااهم باا     پذیری س آمده در لامعه دس  های بههمننین، براساس یاف ه

کم رین بار نام ی را دارند در هوی   53/1، بیش رین بار نام ی و  مای  همکاران با 77/1ضریب 

کم رین باار ناام ی را دارناد و     13/1بااترین بار نام ی و وفاداری با  34/1سازمانی بعد تباه  با  
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 35/1ای باا  اترین باار ناام ی و انارژی  رفاه    ، باا 31/1 ای بادر ات یا  تغ ی بعد فداکاری  رفه

 .کم رین بار نام ی را دارند

 
 سازمانی در حالت ضرایب استاندارد  پذیری بر اشتیاق شغلی با نقش میانجی هویتمدل نهایی اثر جامعه. 2شکل 

 

 
 اعداد معناداری سازمانی در حالت  پذیری بر اشتیاق شغلی با نقش میانجی هویتمدل نهایی اثر جامعه. 3شکل 
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 های برازندگی مدل ساختاری تحقیقشاخص. 3جدول

 نتیجه مقدار دامنة مورد قبول شاخص

   15/1 ≤P 19/81 تأیید 

Df - 17 - 

 تأیید 97/1 9 -5      

RMSEA 13/1 ≥ RMSEA 171/1 تأیید 

GFI 31/1 ≤ GFI 38/1 تأیید 

AGFI 31/1 ≤ GFI 34/1 تأیید 

NFI 31/ 1≤ NFI 37/1 تأیید 

CFI 31/1 ≤ CFI 33/1 تأیید 

IFI 31/1 ≤ IFI 33/1 تأیید 

توان باه تارش   طور خ ره با توله به ضرایب معناداری مدل ساخ اری، ن ایج پیوهش را می به

 .بیان کرد 1لدول 
 

 های پژوهشنتایج آزمون فرضیه. 4جدول 

 نتیجه معناداری مسیر مسیر علی فرضیه

 ات یا  تغ یپذیری بر اثر لامعه 4
 تأیید 98/1**

 سازمانی پذیری بر هوی  اثر لامعه 1
 تائید 73/1**

 تأیید 11/1** سازمانی بر ات یا  تغ ی اثر هوی  9

 سازمانی  پذیری بر ات یا  تغ ی با میانجی هوی اثر لامعه 1
 تأیید 99/1**

 دررد اطمینان 33معناداری در سبا : **  
 

 بحث و نتیجه

ساازمانی باا     پاذیری  ساازمانی در رابباة لامعاه    ا هدف بررسی نقش میانجی هوی  این پیوهش ب

گاری  پاذیری ساازمانی باا میاانجی     های پیوهش نشان داد لامعاه  یاف ه. تغ ی انجام گرف   ات یا 

بنابراین، نقش  .گذاردبتغ ی مع مان تأثیر غیرمس قیم و معناداری  تواند بر ات یا   سازمانی می هوی 

کاه بیاان    تاود   پذیری سازمانی و ات یا  تاغ ی تأییاد مای    سازمانی در راببة لامعه وی  میانجی ه

وپرور  برای رسیدن به اهداف راهبردی خود باید ت    وییه سازمان آموز  ها به کند سازمان می
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پذیری مناسب مع مان، بانث توند مع ماان درک روتانی از تاغل و لایگااه      کنند با فرایند لامعه

ساازمانی    توانند هویا   در این رورت می. ها و هنجارها دات ه باتند داف سازمانی، ارز خود، اه

  .بااتری دات  باتند و سازمان را از آن خود بدانند

سازمانی باایی برخوردار باتند، برای دس یابی سازمان باه موفقیا ،    که مع مان از هوی  زمانی 

ات یا  تغ ی بیش ر مع مان در  ین کار منجر خواهد  وفاداری و ت   باایی خواهند دات  که به

خصوراایات سااازمان را همااان  وق اای کارکنااان سااازمان( 1141)از نظاار لاای و همکاااران . تااد

تناخ ی افراد در نظر  ای از خصوریات روان مجمونهسازمانی زیر خصوری  خود بدانند و هوی  

سازمانی را به افراد القاا کارد تاا بناا بار       ی پذیری سازمانی، هو وسی ة لامعه توان بهگرف ه تود، می

تواناد باناث سابوش بااایی از نیرومنادی و       هماین امار مای   . مص ح  سازمانی فکر و نمل کنند

  درگیری افراد در تغل سازمانی خود تود و به ات یا  تغ ی بیش ر افراد ساازمان در محایط کااری   

 . منجر تود

تاغ ی    ری سازمانی اثر مثب  و معناداری بر اتا یا  پذی لامعهدهد  یاف ة دیگر پیوهش نشان می

 ,.Song et al., 2015; Villavicencio et al)های قب ی  ن ایج این پیوهش با پیوهش. گذارد مع مان می

2014; Saks & Gruman, 2011; Lisbona et al., 2009) پاذیری   کاه لامعاه   ازآنجاا  . راس ا اسا   هم

، (Taormina, 2009)ساازمان باتاد    های چرایی رف ار کارکناان در  یینتواند از به رین تب سازمانی می 

های آموزتی مناسابی را  تود مع مان فرر  پذیری سازمانی مناسب سبب می توان گف  لامعه می

تری از وظایف خود، اراول، هنجارهاا و    در سازمان خود دات ه باتند که به سبب آن درک روتن

رود این موارد سبب ات یا  تغ ی بیشا ر مع ماان در   ن ظار میقوانین محیط کاری خواهند دات ، ا

 پذیری سازمانی مناسب سبب ارتباط به ر مع مان در محیط همننین، لامعه. محیط کاری خود تود

کند،  ارتباط به ر و  مای ی که هر مع م از سوی دیگر همکاران دریاف  میاین  .تود  کاری خود می 

ایف خود، سبب اس رس کم ر در محیط کااری تاده، اسا رس کم ار     ن وه بر آتنایی بیش ر با وظ

 Villavicencio et)تود  تر تغ ی و در ن یجه، ات یا  تغ ی بیش ر مع مان می سبب فرسودگی پایین

al., 2014 .) 

اناداز آینادة خاود و ساازمان،      تاود مع ماان از چشام    پذیری سازمانی مناسب سبب مای لامعه
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هاا  دادن به ار کاار   هایی که در قبال انجاام ینده، ارتقا، ترفی  و پادا مناسب در آهای تغ ی  فرر 

خواهند دات ، آتنایی به ر دات ه باتند،  که این خود سابب افازایش ا سااس مثبا  در محایط      

همین ا ساس مثب  به سبوش باااتری از اتا یا    ( Villavicencio et al., 2014)کاری خواهد تد 

پذیری در سازمان خ  ای ایجااد    اگر در مرا ل مخ  ف لامعه. تود تغ ی در محیط کاری منجر می

د افراد رف ارها و ان ظارات ماورد قباول ساازمان را درونای نکنناد، دچاار تبعااتی        تود و سبب تو

رف اری و ناطفی خواهند تد که در رورت هدای  نارحیا ممکن اس  رضای  خااطر نماومی   

تبا  آن سابوش    دادن کاار را از دسا  بدهناد و باه      مافراد کاهش یابد، انگیزة درونای بارای انجاا   

 .تغ ی نیز در محیط کاری خود دات ه باتند تری از ات یا   پایین

پاذیری ساازمانی اثار مثبا  و معنااداری بار        یاف ة دیگر پیوهش  اکی از آن باود کاه لامعاه   

؛ نادی و 4931نوابی، ؛ Ge et al., 2010)های قب ی  پیوهش سازمانی دارد که این یاف ه با ن ایج هوی 

در واق ، براسااس هویا  ال ماانی،    . راس ا اس  هم( 4931؛ مرادیان و همکاران، 4931همکاران، 

تواند به مع مان کمک کند از لحااظ نضاوی  در    پذیری سازمانی می توان بیان کرد فرایند لامعه می

در ایان فرایناد   . ابناد ساازمانی بهباود ی   طاور ک ای، هویا      بندی خاود در آن و باه   سازمان و طبقه

هاا و اهاداف آن ساازمان    پذیری سازمانی نام ی اسا  کاه توساط آن آداب رساوم، ارز      لامعه

کارکنانی که آتنایی کام ی با (. Ge et al., 2010)تود  سازمانی به کارمندان من قل می ننوان هوی   به

بیگانگی و تع اق انادکی    ا ساس های اداری و نقش خود در سازمان دارند مقررات، رویه قوانین و

کناد   پذیری مناسب به کارکناان ساازمان کماک مای     به سازمان خود خواهند دات  و فرایند لامعه

 ها و هنجارها دات ه باتاند کاه در ایان    درک روتنی از تغل خود، لایگاه، اهداف سازمانی، ارز 

 .تری نسب  به سازمان خود دات ه باتند سازمانی قوی توانند هوی   رورت می

تاغ ی اثار مثبا  و     ساازمانی بار اتا یا      دهاد هویا    نشان میهمننین، یاف ة دیگر پیوهش 

پاور و   ؛ مهادی Anaza & Rutherford, 2012)هاای قب ای    گذارد که با ن اایج پایوهش   معناداری می

  طباق نظریاة هویا    . راسا ا اسا    هم( 4933، ؛ خسروی4939؛ طبائیان و کرام ی، 4931بازمانده، 

دانند و خود را براساس سازمان خاود تعریاف    ازمانی افراد خود را با سازمان یکی میال مانی و س

تاناخ ی آناان    همین ا سااس روان . کنند و نسب  به سازمان خود نونی ا ساس مالکی  دارند می
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تغ ی بیشا ری   های سازمان ات یا  تود که در راس ای اثربخشی و کارایی اهداف و آرمان بانث می

در دیدگاه چنین کارکناانی تکسا  اهاداف ساازمانی منافااتی باا تکسا         . وز دهندرا از خود بر

بدین منظور ساعی بار   . تود اهداف فردی ندارد و موفقی  سازمان همانا موفقی  خودتان ت قی می

تاغ ی بااا در زماان     طور مناسب انجام دهند که این خاود سابب اتا یا      این دارند کار خود را به

 .هد بوددادن کار خوا انجام

کاه   تود در راورتی   سازمانی سبب ا ساس انسجام و تع ق افراد سازمانی با سازمان می هوی  

افراد نسب  به سازمان خود ا ساس تع ق کنند از نضاوی  در آن نیاز ا سااس غارور و اف خاار      

تود که کارکناان از نیرومنادی و اتا یا      کند و در واق ، همین ا ساس تع ق و غرور سبب می می

ایی در محیط کاری خود برخوردار باتند و ن وه بر اینکاه از انارژی بااایی هنگاام کاارکردن      با

بودن از نضوی  خود در ساازمان بیشا ر در تاغل خاود      دلیل راضی برخوردار خواهد بود، ب که به

دلیال   همنناین، باه  . کنند که از نقشی مهام در ساازمان برخوردارناد   توند و ا ساس میدرگیر می

بینناد، از   تباه ی که بین اهداف خود در سازمان و اهداف دیگار مع ماان در ساازمان مای    ا ساس 

به آن اهداف ات یا  بیش ری دارناد   توند و در راه رسیدنتعهد بیش ری به آن اهداف برخوردار می

 .دهندو از خود نیرومندی و ت   بیش ری نشان می

تاوان ایان    دارد که از آن لم اه مای   هایی پیوهش  اضر مانند هر پیوهشی دیگری محدودی 

روابط ن   و مع ولی در پیوهش  اضر براسااس معاادات سااخ اری باوده و     : موارد را بیان کرد

. اناد، اتا باه گرف اه تاود     های تجربای کاه خاالص    ن ایج آن خالص نیس  و نباید با ن ایج پیوهش

تده  شگر مخفی یا نادیده گرف ه همننین، تأثیر م غیرهای ا  مالی در روابط همبس گی از دید پیوه

گیری آن اس  پیوهش  اضار   های دیگر این پیوهش نیز ابزارهای اندازه یکی از محدودی . اس 

های ذاتی از لم ه خباهاای  ها محدودی  کار گرف ه اس  و پرسشنامه پرسشنامه را برای سنجش به

 .دارند( لز آن پذیر  ال مانی و های قابل داری، پاسخ ندم خویش ن)گیری  اندازه

ساازمانی در   پاذیری ساازمانی و هویا      پیوهش  اضر در راببه با اهمیا  و کااربرد لامعاه   

وپارور  و   های کاربردی به ترش زیر باه مسائوان آماوز     افزایش ات یا  تغ ی مع مان پیشنهاد

 :کند مدیران مدارس مبرش می
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از طریاق بروتاورها و    ها و مرا ال تاغ ی در ساازمان را    وپرور  فعالی  سازمان آموز  -

های آموزتی در اخ یار مع مان قرار دهد، زیرا مع مان با آگاهی از مسیر تغ ی آیناده   کارگاه

دانند برای دریاف  پادا  و پیشارف  تاغ ی چگوناه     یابد و می ندم اطمینانشان کاهش می

هناد  تغ ی بیش ری در محیط کار خاود برخاوردار خوا   تب  آن از ات یا    رک  کنند که به

 .بود

ها و ل سااتی را بارای   تود برنامه وپرور  پیشنهاد می اندرکاران آموز  به مدیران و دس  -

هاا    های مدرسه تدارک ببینند و با اس فاده از بروتاورها و ک ابناه   تولیه و یادآوری سیاس 

ی در ها ات یا  تغ ی باااتر  ها آگاه کنند تا کارکنان با آگاهی از آن مع مان را از این سیاس 

توند با ایجاد لوی دوس انه و   به مدیران مدارس پیشنهاد می. زمینة کاری خود دات ه باتند

کاارگیری   ها ب وانناد باا باه    غیررسمی در سازمان بانث ارتباط بیش ر بین مع مان توند تا آن

آیاد، فاائق    تر بر مشک تی که طی کار برایشان به ولاود مای   رهنمودهای همکاران باتجربه

های مدرسه را که در زمینة ات یا  بیش ر تغ ی مع ماان  مشی همننین، هنجارها و خط .آیند

 .مؤثر اس ، به ر بشناسند

کارگیری رویکردهاای لمعای و گروهای در بهباود      تود با به به مدیران مدارس توریه می -

همکاری بین مع مان اقدام کنند، زیرا همکااری مع ماان در مادارس باناث رتاد سارمایة       

 .تود سازمانی مع مان می واق ، بانث تقوی  هوی   ها تده و در آن ال مانی

  کردن فرهنن های آموزتی و نهادینهها و ک ستود با برگزاری کارگاه به مدیران توریه می -

انداز مش رکی از اهداف سازمان میان مع مان تکل دهند تا ا ساس هویا    سازمانی، چشم

 .سازمانی تقوی  تود 

هااای  تااود کااه مع مااان بااا اهااداف، لایگاااه، وظااایف و نقااش فااراهم بساا ر و تاارایبی -

ساز ایجاد  تواند زمینهامر می که این وپرور  در مقابل لامعه و مرالعان آتنا توند آموز 

تب  آن ا سااس   های این سازمان در میان مع مان تود و به درکی مش رک از اهداف و نقش

 .سازمانی نیز تقوی  تود  هوی 
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