
  

 

 

 

 نقش هویت تیمی و هویت سازمانی بر عملکرد شغلی و مسئولیت اجتماعی
 

 3، حمداله حبیبی2، شیوا ملکی1ابوالفضل قاسم زاده

 13/6/33تاریخ پذیرش: 22/1/33تاریخ دریافت:

  چکیده
این پژوهش بر حسب هدف  .استی پژوهش حاضر بررسی اثر میانجی هویت سازمانی در روابط هویت تیمی با عملکرد شغلی و مسئولیت اجتماعهدف 

شهر تبریز  در جامعه آماری پژوهش، کلیه کارکنان شرکت مخابرات آذربایجان شرقی .استتوصیفی از نوع همبستگی  ها دادهکاربردی و بر اساس شیوه گردآوری 

از طریق  ها دادهنسبتی انتخاب شدند.  ای طبقهیری تصادفی نفر به روش نمونه گ 384به حجم  ای نمونهکه از میان آنها  بودند 3131نفر در سال  024به تعداد 

جمع آوری گردید. به منظور بررسی روابط متغیرها در الگوی مفهومی  مسئولیت اجتماعی و عملکرد شغلیهویت سازمانی، هویت تیمی، استاندارد  های پرسشنامه

رابطه مثبت و  عملکرد شغلی و مسئولیت اجتماعیبا  هویت تیمی ،ر الگوی مورد نظرکه د دهد مینشان  نتایج پژوهش از مدل معادلات ساختاری استفاده شد.

هویت که رابطه بین  دهد می. همچنین نتایج نشان شود و از طریق هویت سازمانی باعث افزایش عملکرد شغلی و مسئولیت اجتماعی کارکنان می معنی دار دارد

 رگرسیونی از نظر آماری معنی دار های وزندر الگوی مورد نظر، تمام  قابل تبیین است.هویت سازمانی ق از طریعملکرد شغلی و مسئولیت اجتماعی با  تیمی

  .هستند
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 مقدمه
اخیر، پژوهشگران سازمانی با تمرکز بیشتری  های سالدر طی 

ادراک و رفتار کارکنان برای تحقق  به شناسایی عوامل مؤثر بر

 ی جملهگفت از  توان میکه  اند پرداخته ها سازمانبهتر اهداف 

، بررسی هویت در سازمان است )محمدزاده و همکاران، ها آن

کلی کلاسیک درباره  های بندییکی از طبقه (. 2: 3132

و  3)ابسکونکا هویت، تمایز بین هویت فردی و اجتماعی است

(. در این مقاله تمرکز ما بر هویت 318: 2432همکاران، 

 وجود .باشد میاجتماعی به خصوص هویت تیمی و سازمانی 

 های موضوع و مسائل و سازمانی هویت بین نزدیک رابطه

 و انسجام و وحدت احساس افراد که شود می باعث سازمانی

 از جزئی را خود و باشند داشته به سازمان نسبت پیوستگی

هویت  سبب همین به. بدانند سازمان تمشکلا و مسائل

 میان در باید که است سازمانی مهم متغیرهای از یکی سازمانی

و  میل) بگیرد قرار مطالعاتی سازمانی های اولویت

هویت  ی زمینهمستمر در  های پژوهش .(341: 2،3332اشفرث

و مدیریت منابع انسانی بسیار مهم  مؤثربرای اجرای ی، سازمان

با وجود ادبیات غنی و متنوع در این جریان . است تعیین کننده

 یسازمانی تعبیه شده در محیط تیم کارهویت  تأثیر، یپژوهش

روابط میان اعضای تیم ممکن است  چگونه این که به ویژهو 

واقع توجه مورد کمتر  کند، سازمانی تغییرهویت  تأثیرتحت 

 های تیماز  ها سازمانبیشتر و با توجه به این که  شده است

 کنند میاستفاده  اولیه و اصلی کار هایکاری به عنوان واحد

: 2433و همکاران،  1)لیو تعجب آور است غفلتیچنین 

 تمایل گذشته، دهة دو در سازمانی رفتار تحقیقات (.1383

 است سازمانی داشته هویت روی مطالعه به توجهی قابل

 با سازمانی هویتزیرا  (39: 3183)اللهیاری و همکاران، 

)وضعیتی(  ای زمینه متغیرهای و ها نگرش رفتارها، از بسیاری

در  محوری و نقشی (2441، 0ریکتاارتباط است ) در کاری

 باعث و کند می ایفا سازمان اعضای رفتاری هنجارهای تنظیم

________________________________________ 
1 . Obschonka 

2 . Mael & Ashforth 

3 . Liu 
4. Riketta 

به  دستیابی برای افراد نزد در تنظیمی خود آمدن به وجود

و نیکخواه  )رحیم نیا شود میعملکردی در سازمان  اهداف

افرادی که نتوانند  دده میمطالعات نشان (. 2: 3134فرخانی، 

با فرایندهای درون سازمانی، انطباق پیدا کنند یا به تعبیری 

ها به صورت صحیح انجام  جامعه پذیری سازمانی در آن

بخش  نگرفته باشد، احساس مسئولیت فردی در آن ها رضایت 

مدهای منفی از جمله اختلال نبوده و در نتیجه، این امر به پیا

 :3132در عملکرد منجر خواهد شد )حقیقتیان و همکاران، 

مدیران همواره به دنبال ارزیابی و ارتقای هویت سازمانی (. 32

در میان کارکنان خود هستند چرا که به نتایج مثبت آن 

 که زمانی تا(. 1: 3132)محمدزاده و همکاران،  مندند علاقه

 داشته سازمان با تری قوی هویت حساسا سازمان کارکنان

 با ،یابد می مثبت جنبه بیشتر سازمان درباره ها آن باور باشند،

 کنند می سازمان تلاش اهداف تحقق برای کامل، آگاهی

 سازمان به بالاتری و تعهد (343 :3183اللهیاری و همکاران، )

 بیان( 2441چنانچه ریکتا ) (2433، 1)دکونیک خود دارند

 دارند تمایل بیشتر، سازمانی هویت با کارکنانی کند می

اما یک  ؛کنند پیدا شان کاری های گروه به بیشتری وابستگی

که آیا هویت سازمانی و هویت  این استمسئله کشف نشده 

و رفتار شغلی و سازمانی  ها بر دیدگاهاثرات متقابلی  تیمی

ممکن است گروه کاری و سازمانی دارد؟ با این که هویت 

فرض برخی از پژوهشگران اما  داشته باشند؛با هم بطه مثبتی را

. اند مستقلبر این است که هر دو شکل هویت تا میزان خاصی 

رابطه ممکن است را تصور کرد که  هایی موقعیت توان میحتی 

ها و وقتی هنجار مثلاً ؛وجود داشته باشدبین آن ها منفی 

کشف این  نابراین. بتیمی با سازمان در تضاد باشند های ارزش

گروه کاری و سازمان ممکن  زیرا تعاملات احتمالی مهم است؛

مفهوم سازی فرد نداشته باشد  بر خوداست همیشه اثر برابری 

نیز پیشین  های پژوهش (.183: 2448و همکاران،  9)وان دیک

رفتارها و  بابر روابط متمایز هویت تیمی و سازمانی 

وان  در همین رابطه .اند شدهی شغلی متمرکز ها نگرش

________________________________________ 
5. DeConinck 

6 . Van Dick 
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( و وان دیک و همکاران 2444) 3کنیپنورگ و وان شای 

( بر این نظر هستند که هویت تیمی و سازمانی باید به 2440)

و  ها نگرشبا روابط متفاوت برای  ،عنوان منابعی مجزا از هم

معتقدند  ها آنرفتارهای مربوط به شغل در نظر گرفته شوند. 

از هویت سازمانی باشد و این  تر قویکه هویت تیمی باید 

روزمره در یک سازمان  های فعالیتکه  کنند میض را مطرح فر

 تا در بستر سازمانی. دهد میدر بستر گروه کاری رخ  معمولاً

 2رویز و گیلو این مطلب از  با توجه به مطالب مذکور

 درک بهتر در دتوان می ( که معتقدند الگوهای میانجی2430)

 عملکرد گروه ،متغیرهای سازمانی ها آنوسط که ت یفرآیندهای

موضوع مورد ؛ به ما کمک کند دهد میقرار  تأثیرتحت  را

بررسی این است که آیا هویت سازمانی و هویت تیمی اثرات 

و رفتار شغلی افراد دارند؟ آیا هویت  ها نگرشمتقابلی بر 

شغلی نقش  پیامدهایسازمانی در رابطه بین هویت تیمی و 

؟ بررسی نقش میانجی هویت سازمانی کند میا ایفا میانجی ر

احتمالی آن حائز اهمیت  پیامدهایدر رابطه هویت تیمی با 

است، زیرا گروه کاری و سازمان ممکن است همیشه اثر 

برابری بر اعتماد به نفس فرد نداشته باشد. برای مثال، هویت 

را برای د افراد توان میتیمی بالا همراه با هویت سازمانی پایین 

رویز عمل از طرف تیم کاری و نه از طرف سازمان برانگیزد )

(. پژوهش حاضر با هدف روشن ساختن اثر 2430و گیل، 

در روابط هویت تیمی با عملکرد میانجی هویت سازمانی 

  .گیرد میصورت شغلی و مسئولیت اجتماعی 

 

 مبانی نظری
از  ی کارکنان است که پسها نگرشاز جمله  1هویت سازمانی

به خط مقدم مطالعات سازمانی انتقال یافته و  3384 ی دهه

درک مدیران را از رفتار کارکنان و سازمان افزایش داده است 

هویت سازمانی به حدی  .(2: 3132)محمدزاده و همکاران، 

خود را از طریق  ،که کارکنان یک سازمان کند میاشاره 
________________________________________ 

1 . Van Knippenberg & van Schie 

2 . Ruiz & Gil 
3 . Organizational identification 

نی است، مشابهی که باور دارند مشخصه سازما های ویژگی

؛ به نقل از امیرخانی و   2442، 0)کان و نلسون کنند میتعریف 

(. این موضوع به منزله شکل خاصی از مفهوم 3134آغاز، 

)امیرخانی و آغاز،  شود میهویت اجتماعی شناخته  تر گسترده

 نیزتریبرانگ چالش از یکی سازمانی هویت بحث (.3134

 رفتار و اعمال با مستقیم رابطه که است سازمانی مباحث

 و گروهی کارهای از بسیاری پنهان محرک و دارد ها سازمان

 ادبیات در را توجه زیادی بنابراین است. اجتماعی های تلاش

 کرده جلب خود به مدیریتی های پژوهش و سازمانی رفتار

: 3131؛ به نقل از حسنی و همکاران، 3134)نوایی،  است

کمی  توافق ،مانیساز هویت تعریف و درباره معنی(. 288

 که است خاصی های روش دهنده سازه، نشان این دارد. وجود

 در یک عضویتشان بر حسب را خودشان افراد ها آن طریق از

 (.189: 2449، 1براچ و )کال کنند می تعریف خاص سازمان

 با فرد بین رابطه توصیف برای است سازمانی، مفهومی هویت

 این عرصه، نظران بصاح .کند می کار آن در که سازمانی

بودن  یکی : ادراکنمایند می تعریف چنین را سازمانی هویت

 اساس بر را خود افراد که سازمان، جایی بودن( با )متعلق

)میل و اشفرث،  کنند می تعریف سازمانشان خصوصیات

 شکل را هویت سازمانی هم سازمان، اعضای (.341: 3332

)قلی پور و  پذیرند می قالب و شکل آن از هم و داده

 کارکنان یابی، هویت طریق از(. 313: 3134همکاران، 

 جذب خود، های ویژگی به عنوان را مهم سازمان های ویژگی

 .(2449، 9)پوسا .نمایند می

 مبین سازمانی هویت زمینه در شده انجام از تحقیقات بسیاری

 افزایش بر مؤثر عوامل از سازمانی، هویت که اند نکته این

ست )برگمی و ها سازماندر  وری بهره و مانیساز عملکرد

________________________________________ 
4 . Kuhn & Nelson 

5 . Cole & Bruch 
6 . Puusa 
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تحقیق  (. همچنین نتایج2441و همکاران  2؛ بلو2444، 3باگزی

 احساس که کارکنانی داد ( نشان2444برگمی و باگزی )

 و مثبت تفکرات دارند، خود با سازمان یکسانی هویت

 با .دهند می نشان خود کار محیط برابر در مفیدی رفتارهای

سازمانی متعددی هویت  های گروهممکن است با  این که افراد

سازمانی هویت با سازمان به  های هویت ترین اساسیبگیرند 

که افراد در آن بیشتر  کاری استشکل کلی و هویت با واحد 

 افراد بنابراین ؛دهند میرا انجام  شان روزانه شغلی های فعالیت

 با نیز معینی هویت یک دارند سازمانی هویت که این بر علاوه

وان ) شود می گفته 1«تیمی هویت» آن به که دارند کاری واحد

 توجه زیادی میتی هویت(. 313: 2444، کنیپنورگ و وان شای

 دیگر محققان، جامعه شناسان و روانشناسان طرف از را

 انواع وجود (.391 :2431، 0)لی و فریرا دریافت کرده است

 گروه هویت و سازمانی مانند هویت سازمان در ها هویت

و  دیکوان است ) همراه بیشتری فرانقشی با رفتارهای کاری،

 به کاری های گروههویت تیمی و  (.183: 2448همکاران، 

 که هستند مهمی کارهای مطرح، عامل و ساز عنوان

 است این واقعیت د.نباش مرتبط هویت سازمانی با دنتوان می

 سنتی دهی سازمان های روش جایگزین سرعت به تیمی کار که

 های سال طی در و دانش در این زمینه شده ها سازماندر 

فرد و  حقیقی است )معایر داشته قابل ملاحظه رشد گذشته

 خدماتی، تولیدی های شرکتامروزه در  (.12: 3183همکاران، 

 استخدام برای فردی استعداد و توانایی صرفاً ،موفق تجاری و

 افراد که است این مهم اصل بلکه نیست، کافی کار کردن و

 عنوان به کاری مختلف های تیم در و بسازند دیگران بتوانند با

 سازمانی اهداف، در جهت دیگران با و سازگار توانا عضوی

________________________________________ 
1 . Bergami & Bagozzi 

2 . Bellou 

3 . Team Identification 

4 . Lee & Ferreira 

لذا مدیران به  .(13: 3132 )سرلک و همکاران، تلاش کنند

 های فعالیتکه برای اجرای  اند رسیدهتدریج به این نتیجه 

 های تیمد کارکنانی هستند که در قالب سازمان، نیازمن ی پیچیده

مکمل، در جهت پیشبرد اهداف  های تخصصبا  چندنفره

(. 332: 3131 و همکاران، قلاوندی) سازمان عمل کنند

کار تیمی، هم در سطح سازمانی، هم در سطح گروهی  تأثیرات

، 1و هم در سطح فردی مشهود است )ماروسی و بنسیک

 کاری موجب های تیم ودوج سازمان سطح در (.398: 2443

 افزایش اعضاء، متقابل فعالیت بهبود و عملکرد افزایش

 با عوامل این که شده پذیری و انعطاف خلاقیت نوآوری،

سازمانی  اثربخشی به منجر فعلی پیچیده محیط به توجه

 طور به (.02 :3183، فرد و همکاران حقیقی )معایر شود می

 افراد که دارند اشاره این موضوع به هویت های نظریه کلی،

هستند  عضو آن در که متفاوتی های گروه توسط را خود

 دیگران به...( وه حرف یا شغل سازمان، )گروه کاری،

از همچنین . (314: 3134)قلی پور و همکاران،  شناسانند می

های گروه جمله عوامل مرتبط با هویت شامل تشخیص ارزش

. (331: 3183مکاران، و اقدام مرتبط با آن است )مرتضوی و ه

 موفق کار در خود انسانی شدت به ماهیت دلیل به ها تیم

 نقایص بر آگاهی با تخصصی های تیم اعضایو  شوند می

 تعهد، مسئولیت های گرایش در رشد فرصت خود انسانی

؛ 3182)امینی،  کنند می فراهم را کار نتیجه به توجه و پذیری

 (.18: 3183، انفرد و همکار حقیقی معایربه نقل از 

عملکرد شغلی به : عملکرد شغلی و مسئولیت اجتماعی

 مهمى که بخش ها سازمان در اثرگذار های مؤلفه از یکىعنوان 

( 3188)اژه ای و همکاران،  است بوده مطالعات سازمانى از

است که هم مفهوم فعالیت برای انجام کار و هم نتیجه  ای واژه

 عمده از یکی (.334: 3131 کار را یکجا در بر دارد )یمنی،

________________________________________ 
5 . Marosi & Bencsik 
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 صحیح به درک سازمانی، مسائل در بحث مورد موضوعات 

)فرخ نژاد و  گردد برمی کارکنان شغلی عملکرد دلایل

 دهند میگذشته نشان  تحقیقاتنتایج  (.38: 3134همکاران، 

بیشتر به تیم و  های کمکدر سهم بالایی  ،هویت تیمکه 

و ون ؛ کریمر 33333وتون وو کریمر ) آن دارد عملکرد بهتر

تحقیقات تجربی کمی به با وجود این که  (.2442دایک، 

، 2بلازوویچپرداخته است ) انگیزه تیم بر عملکرد تأثیربررسی 

ی مثبتهمین پژوهش های اندک، رابطه ی  با این حال (؛2448

و  1فیشر) نشان می دهند تیم و عملکرد ی بین انگیزه را

هر دو  (2440) 1( و رنکین2441) 0تووری (.2441 ،همکاران

 بخشد می بهبود را عملکرد ،تیم های انگیزهکه  اند دادهنشان 

 تأثیریعلاوه بر کاری،  های تیم(. 2448بلازوویچ، )به نقل از 

 پذیری مسئولیت رشد ند فرصتتوان میکه بر عملکرد دارند؛ 

را نیز فراهم کنند. در همین رابطه قلاوندی و همکاران 

مسئولیت  ی رابطهخود که به بررسی  ژوهش( در پ3131)

معنی و ارتباط مثبت  یری اجتماعی و کار تیمی پرداختندپذ

 .دریافتندداری را بین مسئولیت پذیری اجتماعی با کار تیمی 

ها علاوه بر انجام وظایف سنتی خود در واقع امروزه سازمان

که هدف این  اندهای دیگری نیز مکلف شدهبه انجام فعالیت

گویی به انتظارات جامعه است و از آن به  ها، پاسخعالیتف

شود. در این دوران، عنوان مسؤولیت اجتماعی سازمان یاد می

، مدیریتی است که از محدوده اندیشه سازمان، مؤثرمدیریت 

تری های وسیعخود را رها ساخته و به جامعه و محیط

از جامعه جدا توانند خود را ها میچرا که نه سازمان اندیشد می

 ها تداوم یابدتواند بدون سازمانکنند و نه جامعه می

مسئولیت و پاسخگویی  (.330: 3183)مرتضوی و همکاران، 

________________________________________ 
1. Cremer & van Vugt 

2. Blazovich 

3 . Fisher 
4. Towry 

5. Rankin 

فلسفی و ملاک  -ها را بایدها و نبایدهای ارزشی توان آن که می

سنجش درستی و نادرستی رفتار نسبت به خود، دیگران و 

ر یکی دو دهه اخیر جامعه تعریف کرد، از مباحثی است که د

مورد توجه دانشمندان و علمای مدیریت قرار گرفته است 

تحقیقات انجام ( و 31: 3183قسقندیس،   زاده و سلطانی )تقی

مسئولیت اجتماعی در  ی زمینهکه در  هایی کتابشده و 

اهمیت و  ی دهندهمدیریت آموزشی نوشته شده است نشان 

. (248: 3182کمالی، توجه روزافزون به این موضوع است )میر

اندیشمندان از زوایای گوناگونی مفهوم مسئولیت اجتماعی 

. در جمع بندی اند دادهسازمانی را مورد بحث و کنکاش قرار 

گفت که مسئولیت  توان میاز تعاریف مسئولیت اجتماعی 

، باورها و ها ارزشاجتماعی عبارت است از مجموعه 

در نهادینه شده و در میان کارکنان  ی کهمشترک های دانش

زش رد منجر به تولید و اتوان میسازمانی  های فعالیتانجام 

را  ها فعالیتد توان میمسئولیت اجتماعی  افزوده بیشتر شود.

تجارب  بتواند طوری کهسازمان دهد  حول چارچوب خاصی

مسئولیت  .تقویت کند را سازمان یو گفتگوهای مشترک اعضا

سخگویی و تعهد یک شرکت در الزام به پا دتوان می اجتماعی

 های گروهکه هم منافع  ای گونهبه  افزایش دهدجامعه را قبال 

بیرونی شرکت تأمین گردد  های گروهدرون شرکت و هم منافع 

باید گفت (. 3134؛ شاهینی،  31: 3132)حقیقتیان و همکاران، 

ها، که اقدامات مرتبط با مسؤولیت اجتماعی از سوی سازمان

ای را تجربه کرده است. در عین حال منتظره غیرقابلرشد 

های های اخیر درگیر انواع مختلفی از فعالیتها در سالسازمان

و همکاران،  9اند )بارونمسؤولیت اجتماعی شدهبا مرتبط 

های ها در پی فرآیند انجام فعالیت(. مزایایی که سازمان2444

برآوردن  به دنبال آن هستند شامل: مسؤولیت اجتماعی سازمان

انتظارات مشتری، نشان دادن تعهد در قبال محیط، پیشرو بودن 

________________________________________ 
6 . Barone 
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در وضع قوانین و ارتقاء انگیزش کارکنان است )زایری و 

 (.339: 2442، 3پیترز

اخیر، توجه زیادی به رابطه میان متغیرهای  های سالدر 

مختلف با پیامدهای کاری و سازمانی صورت گرفته است 

(. هویت سازمانی، هویت تیمی، 2441، 2)داس و اشکاناسی

 و مهم ساختارهای عنوان بهعملکرد و مسئولیت اجتماعی 

 های پژوهش در جداگانه طور بهکاری،  محیط در مورد توجه

 از خارج و در داخلمتعدد  متغیرهای با ارتباط و در زیادی

از جمله مطالعه و . مورد مطالعه قرار گرفته است کشور

 های پژوهشبه  توان مییت سازمانی مربوط به هو های بررسی

 یفرخان؛ رحیم نیا و نیکخواه (3183) همکاراناللهیاری و 

 همکاران؛ محمدزاده و (3134) همکاران(؛ قلی پور و 3134)

وان ؛ (2433همکاران )و  0لیو؛ (2431) 1رایفرلی و ؛ (3132)

؛ وان (2441) همکارانو  9؛ بلو(2448) همکارانو  1دیک

( اشاره کرد. همچنین به دلیل اهمیت 2440) همکاراندیک و 

متعددی در  های پژوهش، ها سازمانمسئولیت اجتماعی در 

خارج و داخل کشور در این زمینه انجام گرفته است که 

؛ صلواتی و رستمی (3182) یرکمالیم  یها پژوهشبه  توان می

اشاره کرد.  (3131) همکاران؛ قاسم زاده و (3132) آبادنوروز 

ص ارتقای مسئولیت اجتماعی و پاسخگویی نیز در خصو

(؛ 3188) مهردوست، رویایی و مختلفی مانند های پژوهش

(؛ گرنبرگ و 3132) همکاران(؛ قاسم زاده و 3134) ینیشاه

انجام گرفته است. در  (2444) 8سونیدن(؛ 2444) 3بارون

 توان میا عملکرد شغلی نیز ارتباط تیم و گروه کاری ب ی زمینه

________________________________________ 
1 . Zairi & Peters 
2 . Daus & Ashkanasy 
3 . Lee & Ferreira 
4 . Liu 
5 . Van Dick 

6 . Bellou 
 

7 . Greenberg & Baron 
8 . Denison 

همکاران فیشر و (؛ 2430) لیگرویز و  های شپژوه به

(؛ 3333) 34یلیب(؛ کوهن و 3333) 3دنیل(؛ گودمن و 2441)

 .نموداشاره  (2442) 33کیداون کریمر و 

متغیرهای  ی مطالعهبا بررسی ادبیات پژوهش و در روند 

پژوهش در منابع موجود، مشخص شد که تاکنون نقش هویت 

مسئولیت اجتماعی مورد  عملکرد شغلی و تیمی در رابطه با

را باهم  ها مؤلفهاست و پژوهشی که این  بررسی قرار نگرفته 

مدنظر داشته باشد مشاهده نشد. همچنین مشخص شد که در 

هویت سازمانی فقط در نقش متغیر پیش  ،مطالعات انجام یافته

بین و ملاک مدنظر بوده است اما با توجه به این امر که 

است و در الگوهای چند سطحی  هویت، مفهومی چند سطحی

 ای واسطهد نقش یک متغیر پیش بین )مستقل(، توان می

 همچنین و ،و یا پیامد )وابسته یا ملاک( را ایفا کند )میانجی(

نیز )محمدزاده و که پژوهشگران دیگر  امر با عنایت به این

سطوح گوناگون  ی درهای پژوهشانجام ( 3132همکاران، 

 لذا در این راستا؛ دانند میرا ضروری  تحلیل برای این مفهوم

نقش خلأ و با عنایت به اهمیت و به قصد پر کردن این 

 ها سازمانبرای عملکرد شغلی و مسئولیت اجتماعی  تأثیرگذار

 ی مطالعهپژوهشگران  سازمانی، و متغیرهای شغلی روی بر و

پیش رو هویت سازمانی را به عنوان یک متغیر میانجی بین 

 در نظر گرفتند. کارنتایج  و هویت تیمی

در مجموع بر اساس آنچه بیان گردید، الگوی مفهومی و 

نظری ارتباط بین متغیرهای هویت تیمی با پیامدهای عملکرد 

شغلی و مسئولیت اجتماعی با نقش میانجی هویت سازمانی 

 آمده است. 3در شکل شماره 

________________________________________ 
9 . Goodman & Leyden 
10 . Cohen &  Bailey 
11 . Cremer &  van Dijk 
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 پژوهش مدل مفهومی و نظری روابط بین متغیرهای .1شکل 

 

که آیا اثر علی هویت  استاصلی این  سؤالمدل  بر مبنای این

تیمی بر عملکرد شغلی و مسئولیت اجتماعی از طریق هویت 

 ؟قابل تبیین استکارکنان سازمانی 

 پژوهششناسی روش 

پژژژوهش حاضژژر از نظژژر هژژدف، کژژاربردی و از نظژژر نحژژوه  

 طژژور بژژهگژژردآوری اطلاعژژات توصژژیفی از نژژوع همبسژژتگی و 

. در اسژت  3سژاختاری  معژادلات شخص مبتنی بر مدل یژابی  م

، هویژت تیمژی متغیژر مسژتقل، هویژت      پژوهشیمدل تحلیلی 

سازمانی متغیر میانجی و عملکرد شغلی و مسئولیت اجتمژاعی  

کلیژه کارکنژان    پژوهش. جامعه آماری این هستندمتغیر وابسته 

شرکت مخابرات آذربایجان شرقی شژهر تبریژز اسژت. حجژم     

نفر در نظر گرفته شد کژه   384ا توجه به جامعه آماری نمونه ب

و سطح  8/4کفایت حجم نمونه بر اساس توان آماری بالاتر از 

مژورد   ها فرضیهمعنی داری نزدیک به صفر در تجزیه و تحلیل 

نسژبتی   ای طبقژه تائید قرار گرفت. روش نمونه گیری تصادفی 

یژث متغیژر   از ح آمژاری بود. با عنایت به این مطلب که جامعه 

 در نمونه  الزاماًدارای طبقات مشخصی است و  ،محل خدمت

________________________________________ 
1. Structural Equation Modeling 

 

این متغیژر اعمژال گژردد، بنژابراین از      های نسبتپژوهش باید 

 استفاده شد. ای طبقهروش نمونه گیری 

 

 ابزارهای اندازه گیری
برای جمع آوری اطلاعات در این پژوهش از چهار پرسشنامه 

زیر به بررسی آنها پرداخته  ه است که دراستاندارد استفاده شد

 .شود می

 

هژر کژدام از    پرسشنامه هویتت ستازمانی و هویتت تیمتی:    

 متغیرهای هویت تیمژی و هویژت سژازمانی بژا اسژتفاده از دو      

( 2448وان دیژک و همکژاران )   سژؤالی  9پرسشنامه استاندارد 

هویت تیمژی و سژازمانی را    ها پرسشنامهشد. این  اندازه گیری

مژوافقم =   کژاملاً تا  3مخالفم =  کاملاًرت )بر اساس طیف لیک

. مجموع نمرات به دست آمده در هژر  کنند می( اندازه گیری 1

میزان هویت تیمژی و سژازمانی فژرد را     ،کدام از دو پرسشنامه

فژژوق در  هژژای پرسشژژنامه روایژژیو  پایژژایی. دهژژد مژژینشژژان 

پیشین مورد تائید قرار گرفته اسژت )وان دیژک و    های پژوهش

 (.2448؛ وان دیک و همکاران، 2440ن، همکارا
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عملکژرد   سژؤالی  31پرسشژنامه   پرسشنامه عملکترد شتغلی:  

تهیژه و تژدوین گردیژده و در سژال      3شغلی، توسط پاترسژون 

نیز توسط شژکرکن و ارشژدی در ایژران ترجمژه شژده       3193

درجژه ای لیکژرت    1است. این پرسشنامه بژر اسژاس مقیژاس    

( پاسخ داده شد. روایی 1وافقم = م کاملاًتا  3مخالفم =  کاملاً)

توسژط شژکرکن و    قژبلاً این ابزار  پایاییصوری و محتوایی و 

)مقیمژی،  ارشدی و صژالحی مژورد تائیژد قژرار گرفتژه اسژت       

3133.) 

مسئولیت اجتماعی بژا اسژتفاده    پرسشنامه مسئولیت اجتماعی:

استاندارد مژورد انژدازه گیژری قژرار گرفژت       پرسشنامهاز یک 

(. روایی و پایایی ایژن پرسشژنامه در تحقیقژات    3134)مقیمی، 

 31قرار گرفته است. این پرسشژنامه حژاوی    تأییدپیشین مورد 

 کژاملاً تا  3مخالفم=  کاملاًگویه است که با مقیاس لیکرت )از 

 (.3134)مقیمی،  شود می( سنجیده 1موافقم= 

محاسژبه همسژانی درونژی گویژه      2پایاییبرای برآورد ضریب 

در پژوهش حاضر از روش آلفژای کرونبژاخ    ها پرسشنامههای 

هویت تیمی، هویت  های پرسشنامه پایاییاستفاده شد. ضرایب 

سازمانی، عملکژرد شژغلی و مسژئولیت اجتمژاعی بژه ترتیژب:       

بنژژژابراین همژژژه  ؛بدسژژژت آمژژژد 34/4 و 83/4، 81/4، 38/4

 پایایی بالایی داشتند. ها پرسشنامه

حاضژر، بژا وجژود     یهژا  پرسشژنامه به منظور بررسژی روایژی    

 هژای  پژژوهش استاندارد بودن ابزارها و استفاده مکرر آنهژا در  

ی هژا  دادهروانشناسی و مدیریت در داخل و خژارج از کشژور،   

حاصل از اجرای این مقیژاس در گژروه نمونژه تحلیژل عژاملی      

 های مؤلفهبه روش  1شدند. این تحلیل به شیوه تحلیل اکتشافی

س انجام شد. مقدار ضژریب  با چرخش واریماک( PC) 0اصلی

________________________________________ 
1. Paterson 

2. Reliability 

3. Exploratory Factor Analysis 

4. Principle Components 

KMO   و مقژدار   81/4)ضریب کفایت نمونه گیری( برابر بژا

به دست آمد که در سطح  33/884خی آزمون کرویت بارتلت 

معنادار بود و نشژانه کفایژت نمونژه و متغیرهژای نمونژه       43/4

برای انجام تحلیل عاملی است. نتژایج حاصژل مژورد تائیژد و     

ت آمد. در پژوهش حاضژر  % بدس93واریانس تجمیعی حدود 

به منظور ارزیابی روابط بین متغیرهای مکنون و انژدازه گیژری   

شده در الگژوی مفهژومی، از مژدل یژابی معژادلات سژاختاری       

 استفاده شد.

 پژوهش های یافته
( میانگین و انحراف استاندارد نمرات کارکنژان را در  3جدول )

 .دهد میهر یک از متغیرهای پژوهش نشان 

 

توصیفی میانگین و انحراف استاندارد  های شاخص .1جدول 

 متغیرهای مورد پژوهش

هویژژت  ها شاخص

 تیمی

هویژژژژت 

 سازمانی

عملکژژرد 

 شغلی

 مسژژژئولیت

 اجتماعی

 39/1 9/1 33/1 3/1 میانگین

انحژژژژژراف 

 استاندارد

91/4 91/4 33/4 02/4 

 

( ارائه شده 2همبستگی بین متغیرهای پژوهش در جدول )

، ضریب همبستگی شود میل مشاهده است. چنانچه در جدو

به غیر از رابطه بین دو متغیر هویت  –بین متغیرهای پژوهش 

میزان  ترین بیشمعنی دار هستند.  -تیمی با مسئولیت اجتماعی

همبستگی معنی دار به رابطه بین هویت سازمانی با عملکرد 

شغلی و کمترین میزان همبستگی معنی دار به رابطه بین 

. از شود میاجتماعی مربوط  با مسئولیت هویت سازمانی

 توان میتحلیل همبستگی میان متغیرهای برون زا و درون زا 

نتیجه گیری کرد که هر گونه افزایش در نمرات احساس 

عملکرد هویت تیمی کارکنان همراه با افزایش در نمرات 
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در بین کارکنان نمونه مورد  شغلی و مسئولیت اجتماعی 

هر گونه افزایش در احساس هویت پژوهش بود. همچنین 

سازمانی همراه با افزایش نمرات عملکرد شغلی و مسئولیت 

 اجتماعی بود.

 همبستگی بین متغیرهای پژوهش .2جدول 

 مسئولیت عملکرد هویت سازمانی هویت تیمی سازه

       3         هویت تیمی

   3 11/4**  هویت سازمانی

  3 19/4**  12/4**  عملکرد

 3 19/4** 14/4** 30/4 سئولیتم

43/4> ** 

 
 با الگوی مفروض ها دادهالگوی تابع ساختاری پس از برازش  .2شکل 

 

گذاری  تأثیربه منظور شناخت هر چه بهتر روابط علی و نحوه 

هویت تیمی بر پیامژدهای احتمژالی شژغلی، تحلیژل مسژیر بژا       

 طژور  همژان استفاده از مدل معادلات ساختاری صورت گرفت. 

( و 2استاندارد )شژکل   های تخمینکه در خروجی نرم افزار از 

 مژدل مفهژومی  نیز اعداد معنی داری مربوط به تحلیل مسیر در 

تناسب حاکی  های شاخص، مقادیر شود می( مشاهده 1)جدول 

از برازش مناسب مدل است و مقدار نسبت کای دو بر درجژه  

، مقژدار  1از از مقژدار مجژ   تژر  کوچژک و  12/2آزادی برابر بژا  

RMSEA  باشژژد مژژی 48/4از  تژژر کوچژژکو  43/4برابژژر بژژا .

اثر مربوط به احساس هویت سژازمانی بژر عملکژرد     ترین بیش

و بعژد از آن اثژر مربژوط بژه      باشژد  مژی  33/4شغلی با ضریب 

 مشاهده  90/4هویت تیمی بر روی هویت سازمانی با ضریب 

 

 

ت تیمی بژر  . همه ضرایب به غیر از ضرایب مسیر هویشود می

 عملکرد و مسئولیت معنی دار هستند.

احساس هویت تیمی دارای اثر مستقیم، مثبت و معنی دار بژر   

. مسیر هویت سازمانی نیز 90/4هویت سازمانی دارد با ضریب 

دارای اثر علی مثبت معنی دار بر عملکژرد شژغلی بژا ضژریب     

که  شود می. در عین حال مشاهده باشد می( 1 جدول)در  33/4

 ؛مسیر مستقیم هویت تیمی بر عملکرد شغلی معنی دار نیسژت 

بنابراین نقش میانجی هویت سژازمانی در رابطژه بژین هویژت     

. بژا تائیژد نقژش    شژود  میتیمی و عملکرد شغلی در مدل تائید 

میانجی هویت سازمانی، هویت تیمژی دارای اثژر غیرمسژتقیم،    

 .اشدب می 14/4مثبت و معنی دار بر عملکرد شغلی با ضریب 

 احساس هویت تیمی دارای اثر مستقیم، مثبت و معنی دار بر  
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. مسیر هویت سازمانی نیز 90/4هویت سازمانی دارد با ضریب 

دارای اثر علی مثبت معنی دار بر مسئولیت اجتماعی با ضریب 

که مسیر مسژتقیم   شود می. در عین حال مشاهده باشد می 09/4

بنژابراین   ؛دار نیسژت  هویت تیمی بر مسئولیت اجتماعی معنی

نقش میانجی هویت سازمانی در رابطژه بژین هویژت تیمژی و     

. با تائید نقش میانجی شود میمسئولیت اجتماعی در مدل تائید 

هویت سازمانی، هویت تیمی دارای اثژر غیرمسژتقیم، مثبژت و    

 .باشد می 14/4معنی دار بر مسئولیت اجتماعی با ضریب 

ادعا کرد  توان میژوهش حاضر پ های یافتهخلاصه طبق  طور به

که نقش میانجی هویت سژازمانی در رابطژه هویژت تیمژی بژا      

یعنی طبق پژژوهش حاضژر    ؛شود میعملکرد و مسئولیت تائید 

صرف هویت تیمی در افژراد منجژر بژه عملکژرد و مسژئولیت      

هویت سازمانی، هویژت   میانجیگریولی با  شود میاجتماعی ن

. بژه  گذارد میکرد و مسئولیت بر عمل غیرمستقیمتیمی اثر علی 

عبارتی افراد با هویت تیمی و سازمانی بژالا دارای عملکژرد و   

 بالایی خواهند بود. اجتماعی مسئولیت

 

 هویت تیمی بر روی عملکرد و مسئولیت از طریق هویت سازمانی غیرمستقیممستقیم و  تأثیرضرایب  .3جدول 

 نتیجه      t ضریب مسیر استاندارد ها فرضیهمسیر 
 اثر مستقیم دارد 81/9 90/4 سازمانی          هویت تیمی
 اثر مستقیم ندارد 32/4 33/4 عملکرد شغلی         هویت تیمی
 اثر مستقیم ندارد 01/4 43/4 مسئولیت          هویت تیمی

 اثر مستقیم دارد 39/1 33/4 عملکرد       هویت سازمانی
 اثر مستقیم دارد 33/2 09/4 یتمسئول       هویت سازمانی

 عملکرد           هویت تیمی
 )از طریق هویت سازمانی(

 اثر غیرمستقیم دارد - 14/4

 مسئولیت         هویت تیمی

 )از طریق هویت سازمانی(

 دارد غیرمستقیماثر  - 14/4

X
2
 = 144039, df = 323, X

2
/df =2012 , RMSEA = 43. , CFI = 31. , GFI = 80. , NFI = 32 

 

 بحث و نتیجه گیری

 

پژوهش حاضر بررسی رابطه هویت تیمی  انجام از غایی هدف

با عملکرد شغلی و مسئولیت اجتماعی با توجه به اثر میانجی 

 .استهویت سازمانی در کارکنان شرکت مخابرات 

راستای هدف مذکور و بر اساس نتایج به دست آمده  در

معناداری و ابطه مثبت رهویت تیمی  نخست مشخص شد که

آنچه  با ها یافته بخش از این .داردعملکرد شغلی با 

(، گودمن و لیدن 2441فیشر و همکاران ) چون پژوهشگرانی

 (2442) ون دایک(، کریمر و 3333(، کوهن و بیلی )3333)

 زمانی . دهد می نشان همسویی ها جنبهاز برخی  اند کرده مطرح

 نظارت در درون گروه های سیستمکه هویت تیم قوی است، 

( ، نظارت متقابل)به عنوان مثالکنترل افقی  های سیستمیا 

 های سیستم) کنترل سلسله مراتبی های سیستماز  مؤثرتر

تیم  و بنابراین شود می همکاری یالقاسبب  نظارت عمودی(

اتخاذ  منظور بهبود عملکردی را به با هویت قوی اقدامات

در این راستا قلاوندی و همکاران  (.2448)بلازوویچ،  کند می

 توان می( معتقدند انجام کار تیمی و تعامل در گروه را 3131)

افراد دانست.  های تواناییبه عنوان اهرمی برای هم افزایی 

که در مبانی نظری بیان گردید هویت تیمی منجر  گونه همان
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و سازمان  شود میبه شکل گیری یک گروه منسجم در سازمان  

  دینما میبرخوردار  یاعلکار تیمی در حد  های یتمزرا از 

احتمال ارائه از جمله اینکه در کار تیمی،  (2448بلازوویچ، )

ابتکاری و خلاقانه برای حل مسائل مبتلا به  های حلراه 

و  در دانشد توان میو عقل جمعی تیمی  شود میسازمان بیشتر 

هد که در مهارت روبه رو شدن با مسائل سازمانی را افزایش د

داخل سازمانی از  ن بسیاری از متغیرهای رفتارشناسیآنتیجه 

؛ داس و اشکاناسی، 3188اژه ای و همکاران، ) زهیانگله جم

معایر حقیقی فرد و ) یفرد، مشارکت، فرصت رشد (2441

عملکرد  در پی آنو  رود میبالاتر  ،(19: 3183همکاران، 

 هایی چالشامروزی  های سازماندر . سازد می متأثرسازمان را 

و وجود ساختارهای  مانند تخصص گرایی، بازار بسیار رقابتی

محیط متلاطم باعث شده است  با نیازهایمنعطف برای تطابق 

ع تیم و کار تیمی اهمیت وموضن امروز به رمدیریت مد

بیشتری بدهند در چنین وضعیتی شناخت هویت تیمی و 

ت اهداف آن در جه همسو سازیتلاش در جهت ایجاد و 

 توان میهر چند  د عملکرد را افزایش دهد.توان میسازمانی 

ن آبیان کرد عملکرد مثبت سازمانی و بازخورد ناشی از 

موجود در سازمان نقش  های تیمد در تقویت هویت توان می

 توان میالبته در این زمینه نظر قاطعی را ن متقابل داشته باشد.

 ری است.به تحقیقات بیشت ازین وارائه داده 

همچنین نشان داد که بین هویت تیمی  ها دادهتجزیه و تحلیل 

و مسئولیت اجتماعی رابطه معنی داری وجود دارد. این نتیجه 

. باشد می( 3131قلاوندی و همکاران ) ی یافتهنیز هماهنگ با 

 این یافته از بتواند که مرتبطی کاملاً پژوهشی پیشینه چند هر

تجربی  و عقلی شواهد با یافته اینولی  نشد یافت کند، حمایت

های خوب کاری از جمله است و باید گفت موقعیت سازگار

 بر مدیریت طریق از کاری های تیم کارکنان در عمل آزادی

د بر توان میاعضاء،  متقابل فعالیت در کنار بهبود خویشتن،

 بگذارد. تأثیر ها آن میزان تعهدات، وظایف و مسئولیت پذیری

( در پژوهش خود 3183طه مرتضوی و همکاران )در همین راب

که در  لیت اجتماعی سازمانئومسهای اشاره دارند که فعالیت

ارتباط مستقیم با محیط کار فیزیکی و روانی قرار دارند، بر 

نشان  (2443 ) 3. همچنین تورکرگذارندمی تأثیرتعهد سازمانی 

وامل داده که تعهد سازمانی رابطه نزدیکی با تعدادی از ع

یا درجه تناسب بین شخص و  جو سازمانیسازمانی مثل 

ها، سیستم هایی هستند که  اصولا سازمان سازمان دارد.

به دست می آورند. در حقیقت  جامعهمشروعیت خود را از 

ها در نهایت  محصولات و خدمات ارائه شده توسط سازمان

 رجایی، و )میرمحمدی ی اجتماع را برآورده خواهد کردنیازها

ها از طریق افزایش حضور و  بنابراین تلاش سازمان( 0: 3131

مشارکت افراد و گروه ها می تواند نمادی از این تعامل بین 

هویت تیمی می تواند فرایندهای سازمان و جامعه باشد. 

ها را در جهت افزایش  سازمانی را متاثر کرده و سازمان

ل گیری . با توجه به اینکه شکود تقویت نمایدمشروعیت خ

هویت تیمی می تواند متاثر از فرایندهای سازمانی مانند آنچه 

بنابراین توجه به در مدیریت منابع انسانی اتفاق می افتد باشد 

 افزایشموجب  و تفویض اختیار تیم ها می تواند ها انسان

 ها شود.   توجه به مسئولیت اجتماعی در سازمان

ازمانی در رابطه نتایج همچنین بیانگر نقش میانجی هویت س

و  بین هویت تیمی با عملکرد شغلی و مسئولیت اجتماعی بود

 متغیر عنوان بهپژوهش، هویت سازمانی  های یافتهمطابق با 

 آفرینی نقش معناداری و مثبت طور به رابطه این در میانجی

که در پیشینه هم  طور همان این یافته، در خصوص .کند می

و  است نگرفته صورت نعنوا این با پژوهشی اشاره شد

یافت  مستقیم با این یافته هماهنگ باشد طور بهتحقیقی که 

تا د توان می (2448وان دیک و همکاران )پژوهش ولی  .نشد

________________________________________ 
1 . Turker 
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 ی رابطهنتیجه حاصل در این زمینه باشد که  مؤید حدودی

مثبت معناداری را بین هویت بالای سازمانی و هویت گروه 

 نشان داد. ها آنکاری کارکنان با رضایت شغلی 

سطوح بالاتر هویت سازمانی  هست که انتظار داریم دلایلی

 ،سازد میبه هویت گروه کار وابسته و رفتار را بیشتر  ها دیدگاه

کار در عضویت سازمانی قرار  عضویت گروه از جمله این که

یعنی عضویت گروه کار به معنای عضویت در سازمان  دارد

مکن است به خود پایداری و سازمانی بیشتر م و هویت است

بعد رفاه فردی بیفزاید که بیشتر به هویت گروه کار وابسته 

به نقل از وان دیک و  ؛2443 جانسون)آشفورت و است 

توان اظهار می در توجیه این رابطه .(183: 2448همکاران، 

کارکنان به سازمان در  کرد که حس وابستگی و تعلق قوی

 افراد باعث شود که دتوان می ،نیارتقای هویت سازما ی نتیجه

 بر داشته و قرابت خود نیز احساس شغل ماهیت به نسبت

 باشند داشته مشارکت و در کار تیمی آن در فعالانه اساس این

انسجام، هماهنگی، حمایت متقابل اعضا را د توان میاین امر  تبع به

کاری، عملکرد  های گرایش، جهبه همراه داشته باشد و در نتی

مثبت تحت  ای گونه بهها را  مسئولیت اجتماعی آنی و شغل

( 3331) 3بومسیتر و لیریدر همین راستا  .هددقرار  تأثیر

معتقدند در حالی که هویت سازمانی بیشتر ممکن است اثرات 

هویت گروه  تر پایینرا افزایش دهد، سطوح  هویت گروه کار

 ؛افزاید میشی کار و سازمانی به احساس بیگانگی و انگیزه کُ

کارکنان مانند طرفداران یک  (2443) اسمیتزیرا بنا به اعتقاد 

تیم ورزشی ممکن است موفقیت سازمانی را همانند موفقیت 

که  سازمان بودن( با بودن )متعلق یکی ادراکاین . خود بدانند

تواند به خودی خود احساس می سازمانی دارد هویتنشان از 

و  گروه را ارتقاء دادههویت تیمی و ادراک کارکنان از 

؛ زیرا بنا به را در پی داشته باشد ها تیم در فعالانه مشارکت

________________________________________ 
1.Baumeister & Leary 

 شغل با با شدن عجین (3188قلی پور و امیری ) ی گفته

 دهی شکل با هویت کارکردو  است ارتباط در شغلی هویت

 بالایی تجانس تعریف لحاظ به شغل در درگیری به مفهوم

هویت تیمی و  ،خود تبع بهد انتو میلذا هویت سازمانی . دارد

در نتیجه عملکرد شغلی و مسئولیت اجتماعی را به همراه 

 از دتوان مینیز  (2441) ریکتا تحلیلی فرا بررسی داشته باشد.

 به سازمانی، هویت است وی معتقد کند حمایت یافته این

 بینی پیش از تواند می افراد در درونی های انگیزه ایجاد علت

باشد.  شغل با شدن عجین و فرانقشی های الیتفع های کننده

 سازمانی هویت که کند می بیان نیز (2443همچنین اشفورث )

بینی کند  پیش را شناختی و عاطفی رفتاری، پیامدهای تواند می

 (.349: 3183اللهیاری و همکاران، به نقل از )

نجا که ایجاد تمایز آشکار بین تلاش ها آاز در پایان باید گفت 

)وان دیک و  طرف گروه کار و سازمان دشوار استاز 

، ما انتظار داریم که عملکرد شغلی و (133: 2448همکاران، 

باشد که هویت گروه کار و  تر قویمسئولیت پذیری زمانی 

 سازمانی هردو زیادند.

به  که نیاز استی محدودیت های دارایاین مطالعه همچنین 

 محدودیت هایش به تعنای با باید و نتایج آن باشد می ذکر

 این مکانی قلمرو و آماری گیرد. جامعه قرار توجه مورد

 استکارکنان شرکت مخابرات شهر تبریز  به پژوهش محدود

به دیگر حوزه  پژوهش نتایج پذیری تعمیم میزان که این امر از

 های پژوهش شود می توصیه بنابراین کاهد؛ می ها سازمان ها و

 و قلمروهای آماری جوامع در ومتعدد  مطالعاتدر  مشابهی

پذیری در  تعمیمتا قابلیت  شوند انجام نیز دیگری مکانی

 دهد. افزایشرا  سازمانی از محیط هایطیف گسترده ای 

متغیر مستقل  تأثیر تأیید، پژوهش حاضر های یافتهر رابطه با د

از طرف عملکرد شغلی و مسئولیت اجتماعی، هویت تیمی بر 

 میانجیمتغیر  تأثیره که تحت دیگر، شدت این رابط
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 کند میاین ایده را تقویت  یت سازمانی قرار گرفت؛هو 

صرف هویت تیمی در افراد منجر به عملکرد و شاید  که

افراد با  و در کنار آنشود ن بالایی مسئولیت اجتماعی

رد و مسئولیت بالایی هویت سازمانی بالا دارای عملک

مسئولین در  ودش میبنابراین پیشنهاد  ؛خواهند بود

کاری و  های گروهبرای یکپارچه سازی  ها سازمان

 و افزایش هویت اعضا با هردو مورد بکوشند. ها سازمان

تیمی و اگرچه ممکن است نتوان به سادگی هویت 

بر اساس مبانی نظری و سازمانی را تقویت کرد اما 

 ،پژوهشی موجود و با توجه به نتایج تحقیق پیش رو

باید همواره مورد  و تیمی هویت سازمانیعناصر مؤثر بر 

در این راستا  .قرار گیرد ها سازمانتوجه مدیران ارشد 

 های تیماهداف روشن و مشخصی برای  شود میپیشنهاد 

 های شاخصداخل سازمانی تعیین شود و به موازات آن 

را نیز به صورت مشخص ارائه  ها تیمارزشیابی عملکرد 

تفکر سیستمی، اهداف و ن نمود. البته با توجه قوانی

عملکرد باید طوری انتخاب شود که هم  های شاخص

را در جهت تحقق هویت سازمانی و در  ها گروهافزایی 

نهایت عملکرد سازمانی تقویت کند و مرز بهینه سازی 

همچنین بستر لازم به درستی مهندسی شود.  ها گروهبین 

 تواند کار تیمی در سازمان فراهم شود این امر می برای

شامل متغیرهای رفتاری و رفاهی در سازمان باشد. 

ها را هر چه بیشتر تخصصی  شود کارهای تیم توصیه می

تر  کرده تا با تمایز کاری، هویت تیمی در سازمان درست

تر شکل بگیرد. البته در این زمینه نباید توجه  و منسجم

و  ها به اعضای تیم، تخصص آن ها، جنسیت، مهارت

های دموگرافی را فراموش کرد زیرا  یسایر ویژگ

( معتقدند این 3133نظران )فورسایت،  صاحب

تواند در میزان انسجام و عملکرد گروهی  خصوصیات می

نکته دیگر اینکه به معنای واقعی  تأثیر گذار باشند.

ترین کار در این  ها حمایت نماید و مهم سازمان از تیم

است تا در زمینه  ها زمینه تفویض اختیار بیشتر به گروه

نتایج  تخصصی خود تصمیمات مهم و مقتضی را بگیرند.

برای  مناسبی رای  زمینهتواند  میحاصل از این مطالعه 

مطالعه دهد. در ارائه  در همین رابطه تحقیقات بیشتری

)عملکرد شغلی و مسئولیت  پیامدحاضر، متغیرهای 

 نوانها به ع اثرگذار بودن این مؤلفه اجتماعی( مبنی بر

کاری انتخاب  محیط در مورد توجه و مهم ساختارهای

 واجد متغیرهای دیگر کردن لحاظ با این حال شدند

 ممکن است هویت تیمیدر آزمون پیامدهای  شرایط

همچنین تکرار پژوهش با . باشد و آموزنده مفید

های شغلی مختلف و در سطوح گوناگون تحلیل،  گروه

جمله قیق، از جهت افزایش تعمیم نتایج این تح

 پژوهشگران آتی تلاش سایه در که است پیشنهادهایی

همچنین با توجه به این مطلب از  .شد خواهد محقق

 چون عواملیکه  (2443و همکاران ) 3کورنلیسن

هویت  چندگانگی گوناگون نژادهای ها و ملیت جنسیت،

 عملکرد تواند بر می همراه داشته و به را سازمانی

 تاکنون و این که باشد داشته منفی یا تمثب تأثیر سازمانی

میان  در سازمانی هویت بودن بالا خصوص در

 قطعی طور به گوناگون نژادهای یا و ها ملیت ها، جنسیت

)رحیم نیا و نیکخواه فرخانی،  است میان نیامده به سخن

سازمانی افراد و نقش  بررسی تفاوت هویت (؛0: 3134

های  در پژوهشها،  نآن در عملکرد با توجه به جنسیت آ

 آتی دور از فایده نخواهد بود.

 

________________________________________ 
1. Cornelissen 
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