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 چکيده

پژوهش حاضر با هدف بررسی نقش هویت صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان، روستاییان و عشایر 

ز اي، ابر بالندگی سازمانی انجام شد. این پژوهش از لحاظ هدف جزء تحقیقات کاربردي و توسعه

ها جزء تحقیقات کمی و از لحاظ لحاظ ماهیت و روش جزء تحقیقات توصیفی، از لحاظ نوع داده

زمان اجراء جزء تحقیقات میدانی بود. جامعه آماري پژوهش شامل کلیه کارکنان صندوق مکان و 

نفر  044به تعداد  8931بیمه اجتماعی کشاورزان، روستائیان و عشایر در سطح کشور در سال 

بودند. نمونه آماري کارکنان در این پژوهش با توجه به جامعه آماري و با استفاده از جدول مورگان 

نفر برآورد گردید. هویت سازمانی با پرسشنامه هس  831ی با روش در دسترس به تعداد و کرجس

( مورد سنجش قرار گرفتند. میزان هویت 8331( و بالندگی سازمانی با پرسشنامه اسپایدرز )8481)

بود. نتایج حاصل از تحلیل  % 1/01و بالندگی سازمانی از دیدگاه کارکنان  % 13سازمانی تقریباً 

بر  % 61نشان داد که هویت سازمانی به میزان  9نسخه  PLSدلات ساختاري با نرم افزار معا

 .لندگی سازمانی تاثیر مثبت گذاشتبا

هویت سازمانی، بالندگی سازمانی، صندوق بیمه اجتماعی  :يديکل واژگان

 .کشاورزان، روستاییان و عشایر
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 2 عباس صمدي ، 1 حاتم شکري

، رشته مدیریت بازرگانی،گرایش استراتژیک، موسسه غیر انتفاعی و آموزش ارشد یکارشناس 8

 .عالی الوند همدان، ایران
 .استادیار مدیریت، دانشکده علوم اقتصادي و اجتماعی، دانشگاه بوعلی سینا، همدان، ایران 8

 

 نام نویسنده مسئول:
 حاتم شکري

بررسی نقش هویت صندوق بيمه اجتماعی کشاورزان، 

 روستایيان و عشایر بر بالندگی سازمانی

 89/1/8931تاریخ دریافت: 

 81/1/8931تاریخ پذیرش: 
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 مقدمه
وري پایدار، خلاقیت و نوآوري در گرو برخورداري از مدیریت و نیروي انسانی کارآمد، اثربخش، دستیابی به بهرههاي سازمانی در حوزه

شود [. در واقع، نیروي انسانی در هر سازمان به عنوان مهمترین عامل استراتژیک توسط محققین در نظر گرفته می8هوشمند و متعهد است ]

[  و جایگاه انسان در سازمان و نوع نگاه به او، سهم به سزایی در موفقیت یا 8رجوع برعهده دارد ]و نقش حیاتی در جلب رضایت ارباب 

هاي مهم ي سوم، هر روز نقش منابع انسانی پررنگتر شده و اکنون از آن به عنوان یکی از عاملشکست سازمان خواهد داشت. با آغاز هزاره

ي منابع انسانی به این عنصر حیاتی سازمان [. در این راستا، در ادبیات توسعه9شود ]ن یاد میکسب موفقیت و برتري رقابتی پایدار در سازما

ي ساز وکارهایی براي چیرگی بر آنها هاي کارکنان و ارایهدهند شناسایی نگرانیهاي تجربی نشان میاي شده تا جایی که بررسیتوجه ویژه

ها [. لذا بررسی رفتار کارکنان در سازمان0شود ]وري مربوط میه طور مستقیم به ارتقاي بهرهاز وظایف اصلی مدیران است، زیرا این رفتار ب

ها را نیز مورد توجه دایمی قرار دهند چرا امري اجتناب ناپذیر است و مدیران همواره باید علاوه بر ارزیابی عملکرد کارکنان خود رفتار آن

ایت عملکرد سازمان تأثیر مستقیم دارد، از جمله این رفتارها که امروز مورد توجه ویژه قرار گرفته که رفتار کارکنان روي عملکرد آنها و در نه

ي آنان را ها[.  با تقویت هویت سازمانی در کارکنان، تعلق و تعهد کاري را در آنان برانگیزاند و فعالیت1باشد ]است، هویت سازمانی می

 پذیر اجتماع ارتقاء دهد.ه کارکنان را به منظور خدمت رسانی به قشر آسیبهمراستا با اهداف سازمان نماید و انگیز

توان گفت که هویت سازمانی بدانند و نسبت به آن احساس مسئولیت کنند، می کارکنان زمانی که سازمان را جزیی از زندگی خود

ر بگذارد. تواند بر هویت سازمانی تاثیتفاوتی میین بیتفاوت شوند، ادر آنان شکل گرفته است. در صورتی که کارکنان نسبت به سازمان بی

[. هویت سازمانی 1]شود عدم وجود هویت در سازمان باعث ایجاد مشکلاتی چون، کاهش انگیزه و رغبت براي رسیدن به اهداف سازمان می

اند، منحصر به مستمر سازمان درک کردهاي هاي هستهها را به عنوان ویژگیهاي یک سازمان است که اعضاء آنها و ویژگیشامل خصیصه

 ها و هنجارهاياي سازمان در سیستم عقاید، ارزششود. خصیصه هستهاي در سطح سازمان شناخته میمفهوم هویت سازمانی به عنوان پدیده

حصر به فرد بودن هویت سازمان شود ریشه دارد، ادراک اعضاء از منمحوري که در ماموریت سازمان بیان شده و باعث ایجاد ادراک و اقدام می

 [. 6گیرد ]هاي مرجع و به خصوص رقباي اصلی شکل میبر اساس مقایسه آن با سازمان

شود و سطح بالاتري از همکاري میان فردي و ارتباط بهتر با هویت سازمانی به سرمایه گذاري بیشتر کارکنان در کارشان منجر می

شود. هویت سازمانی و سایر باعث افزایش توانایی یک سازمان در ایجاد منابع مالی بیشتر می شود. در بخش آموزش این امرذینفعان می

کارکنان و اثر  هاي تعلق و دلبستگی مانند تعهد و وفاداري نتایج مطلوبی مانند افزایش رضایت کاري، کاهش غیبت، کاهش جابجاییشکل

 [. 3وري و بالندگی سازمانی خواهیم بود ]ره[ که در نهایت آن شاهد به1بخشی به همراه خواهد داشت ]

، بالندگی سازمانی را یک کوشش 9و مایلز 8[. اشماک84باشد ]می «8انقلاب صنعتی»ریشه بالندگی سازمانی و خاستگاه پیدایش آن 

اند. بالندگی بندد تعریف کردهمی هاي به خود بازشکافی، به کارریزي شده و پایدار که دانش رفتاري را براي به گشت نظام، از راهبرنامه

 -8سازمانی کوشش بلندبرد براي بهگشت فراگردهاي تازه گردانی و دشواري گشایی سازمان است. بالندگی سازمانی کوششی است؛ 

مان از راه درست؛ بالا بردن اثربخشی و تندرستی ساز-0کارگردانی شده از رده بالاي سازمان؛ -9فراگیري در سازمان؛ -8ریزي شده؛ برنامه

 [.88ریزي شده در فراگردهاي سازمانی، با بهره گرفتن از دانش علوم رفتاري است ]هاي برنامهدخالت-1

باشد که به عنوان گرانبهاترین شدن سازمان از طریق کارکنانی میآوردن موجبات رشد و بالندهاهمیت بالندگی سازمانی در فراهم

هاي بالندگی سازمانی در مرتبه نخست به کارکنان توجه دارد و فرض بنیادي آن است که ه عبارت دیگر، کوششپردازد. بسرمایه به کار می

 اي هستند که باید دگرگون یاها، واحدهایی پایهها و دستهبراي گام برداشتن به سوي ارتقاء عملکرد و اثربخشی سازمانی، کارکنان، گروه

باشد که اعتلاي آن در گرو ها میهاي مهم و مورد توجه سازمانکه عنوان شد بالندگی سازمانی از مقوله[. لذا بنابر آنچه 84اصلاح گردند ]

متر رغم اهمیت این موضوع کباشد، لکن علیهاي هویت سازمانی میتفاوتی کارکنان نسبت به سازمان و تقویت ریشهریشه کن نمودن بی

شان بر  بالندگی سازمانی پرداخته است که این مهم نشان دهنده خلاء پژوهشی و ضرورت پژوهشی به بررسی همزمان این متغیرها و تاثیر

 باشد.انجام پژوهش در این خصوص می

سازمان، ادراک یکی بودن با سازمان یا تعلق داشتن به سازمان و یا یک التزام و -هاي فردسازمانی به معنی همگرایی ارزش هویت

هاي مختلف سازمانی از جمله بالندگی سازمانی و [. همچنین مشخص شد که هویت سازمانی بر جنبه88]باشد تعهد عاطفی به سازمان می

فاوتی تگر به بررسی این موضوع بپردازد، این است که بی[. بنابراین با توجه به توضیحات فوق پژوهش89گذارد ]عملکرد سازمانی تاثیر می

انداز سازمانی از هاي کاري، عدم اطمینان به چشماز جمله فاصله گرفتن کارکنان از هدفشماري تواند مسائل و مشکلات بیسازمانی می

                                                           
1. Industrial Revolution  
2. Schmuck 
3. Miles 
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سوي کارکنان، عدم مشارکت کارکنان در مسائل سازمانی و اتخاذ تصمیمات سازمانی، کاهش توانمندي کارکنان، نیز کاهش ارتباطات سازنده 

گردد سازمان از مسیر ترقی و بالندگی منحرف شود که این مسئله امروزه ته، سبب میتواند رفته رفدر کارکنان را به وجود آورد و این امر می

ها صندوق هاي غیردولتی و دولتی تبدیل شده است از جمله این سازماناي اساسی براي بسیاري از مدیران و مسئولان سازمانبه دغدغه

سازمان زمانی به ماموریت متعالی خویش به معناي توسعه اقتصادي و  باشد چرا که اینبیمه اجتماعی کشاورزان، روستائیان و عشایر می

هاي اقتصادي و نیز کاهش فاصله طبقاتی جمعیت روستایی و شهري، کاهش بهبود زیر ساختاجتماعی بخش کشاورزي، کاهش فقر و 

ریشه کن نموده لکن علی رغم اهمیت این تفاوتی سازمانی را در کارکنان یابد که بتواند بیمحرومیت و گسترش عدالت اجتماعی دست می

هدف  و به ماموریت سازمانی در صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان، روستائیان و عشایر تفاوتی سازمانی در عدم دستیابیمسئله و نقش بی

دگی ت سازمانی بر بالننحوه اثر گذاري هویهاي مبهم و تاکنون کمتر پژوهشی به بررسی این مسئله و پرداختن به این جنبه آمانی خویش

سازمانی پرداخته است که پژوهشگر با مشاهده این خلاء تحقیقاتی بر آن شده است تا در پژوهش حاضر به بررسی این مهم پرداخته و در 

شایر عباشد که آیا هویت سازمانی بر بالندگی سازمانی در صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان، روستائیان و پی پاسخگویی به این سوال می

 تاثیر دارد؟

 

 مبانی نظري
 هویت سازمانی

هاي متمادي مورد علاقه فلاسفه و متفکران روانشناسی و جامعه شناسی بوده است. از این هویت به عنوان یک پدیده، براي سال

 کرد. به کارگیري واژه توان در مطالعه هویت در سطح فردي جستجوهاي آن را میدیدگاه هویت را باید یک مقوله تاریخی دانست که ریشه

هاي حوزه روانشناسی با رایج شد و در دو حوزه نظري روانشناسی و جامعه شناسی مورد بحث قرار گرفه است. نظریه 8918هویت از سال 

هاي ظریهکارهاي فروید آغاز شده و بر هسته درونی و ذهنی یک ساختار روانی و فیزیکی تاکید دارد. در حالی که در حوزه جامعه شناسی، ن

هاي جامعه شناسی هویت ابتدا با کارهاي ویلیام جیمز و هویت با مفهوم )خود( در مکتب کنش متقابل نمادین، گره خورده است. نظریه

و دیگران مفهوم هویت به طور  0جورج هربرت مید مطرح شد و بعدها به واسطه دستاوردهاي حاصل از مطالعات تاجفر، گافمن، برگر

 (. 8939هاي جامعه شناسان گردید )بطحایی، د تحلیلتري وارگسترده

 

 تعریف هویت 
از  1ایدم گیرد. به طور سنتییابیم که واژه هویت یعنی )مشابه و یکسان( ریشه میبا رجوع به فرهنگ لغات انگلیسی آکسفورد در می

 [.80گردد ]ستم( مطرح می( مفهوم هویت در مقابل جمله )من کی6ریشه در زبان لاتین دارد، )ایدنتیتی 1ایدنتیز

دهد ) من چه کسی هستم( و در سازمان )ما چه واژه هویت عبارت است از مجموعه عقاید یا معانی که به سؤال روبه رو پاسخ می

روانی وي درباره  -باشد مطابق نظریه اجتماعیگوید: )هویت در بردارنده احساس فرد از خود می[. اریکسون می81کسانی هستیم؟( ]

ي معنا، هدف و کند که فرد به منظور تغییر تجارب شخصی و گفتگو دربارهصیت، هویت به مثابه یک چهارچوب مرجع عمل میشخ

 [.81کند ]گیري زندگی خود از آن استفاده میجهت

 

 انواع هویت
را موجوداتی خودمختار و متکی  هاها را بشناسند، برخی از آنها انسانکنند رابطه میان افراد و گروههاست که سعی میمحققان قرن

دانند و بر رابطه متقابل میان این دو کارکرد مهم اي هم گروه را بسیار مهم میشوند. عدهها ملحق میدانند که با اکراه به گروهبه خود می

رح است که هویت اجتماعی بندي اصلی در این باره مطگیري شخصیت و هویت افراد اذعان دارد. بر همین اساس دو دستهها در شکلگروه

 [.86و هویت شخصی نام دارد ]

 

 

 

                                                           
4. Tajfar, Gaffman, Berger  
5.ldem  
6.ldentities  
7.ldentity 
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 :هویت شخصی 
گیرد ها را دربر میشود که خصوصیات فردي مثل صفات، اعتقادات و مهارتهویت شخصی، به بخشی از خودپنداره فرد اطلاق می

 [81هاست ]( انسان1)من مفعولی می همتا، فردي[. هویت شخصی توصیف کننده خصوصیات بی81]

 

 یت اجتماعی:هو 
هاي روانشناسی اجتماعی که علل و پیامدهاي نگرش افراد نسبت به خودشان و اینکه توسط دیگران مفهوم هویت اجتماعی از پژوهش

ت ها تنها یک هویشوند را مورد آزمون قرار دادند، پدیدار شده است. انسانو به عنوان بخشی از یک گروه اجتماعی به چه شکل نگریسته می

تواند هم زمان هویت اجتماعی، هویت سازمانی و هویت فردي کنند. هر فردي میهاي متفاوتی خود را معرفی میندارند بلکه با هویتواحد 

ه همواره انند بلکها نه تنها ثابت و دست نخورده باقی نمیشوند. هویتها نسبی هستند و در طول زمان دچار تغییر میداشته باشد. این هویت

سازد در اصل بازتابی از نگرش دیگران در مورد خودش است. ییر، بازسازي نیازمند تأیید هستند. تصویري که هر فرد از خود میدر حال تغ

شود تا هویت براي افراد، برجسته و هاي اجتماعی موجب میکند که در چه جاهایی زمینهدر واقع منطق نگرش هویت اجتماعی بیان می

 [.83مبناي رفتار آنها شود ]

هاي اجتماعی را در برمی گیرد، این مفهوم در واقع شود که عضویت فرد در گروههویت اجتماعی به آن بخش از خودپنداره گفته می

شود که محصول عضویت افراد در هاي مشترک اعضاي یک گروه است. هویت اجتماعی به آن دسته از خصوصیاتی اطلاق میخودپنداره

هاي شغلی و سازمانی، شهر و کشور، همسایگان، مدرسه و .... به عقیده جرج هربرت مید جمله خانواده، گروه هاي مختلف اجتماعی ازگروه

هاي اجتماعی یا گروهی شکل هاي سازمان یافتههاي فردي دیگران در قالب نگرشهر فرد هویت خود را از طریق سازمان دهی نگرش

داند که زند و هویت اجتماعی را بخشی از برداشت یک فرد از خود میگروهی پیوند می[. تاجفل هویت اجتماعی را با عضویت 83دهد ]می

گیرد، بنابراین وي هویت اجتماعی را نوعی از خودشناسی فرد در رابطه با دیگران از آگاهی او نسبت به عضویت در گروه سرچشمه می

را مفهوم سازي نمودند آنها هویت سازمانی را شکلی از هویت اجتماعی  [. میل و آشفورث با اتکا بر این رویکرد هویت سازمانی83داند ]می

بندي فرد( است. بدین معنی که افراد اند. مهمترین عنصر هویت اجتماعی که توجه آن دو به آن معطوف شد )ایده طبقهبندي کردهطبقه

ران بر ایده اینکه سازمان به عنوان شخصیتی که به و دیگ 3این تصور را دارند که با سرنوشت سازمان در هم تنیده شدند. سپس داتون

ایی میان هتري دارد پافشاري کردند و اینکه اگر شباهتهاي هویت دهنده نقش برجستهبخشد، نسبت به سایر شخصیتکارکنان هویت می

بندي کنند. این روه اجتماعی طبقهادراک از خود و سازمان وجود داشته باشد این احتمال وجود دارد که افراد سازمان را به عنوان یک گ

رهیافت از این جهت که به ویژگی مشترک سازمان و ادراک فرد از خود توجه دارد، با مفهوم سازي اولیه هویت سازمانی هم پوشانی دارد 

[81.] 

یت اجتماعی هم و همکارانش عقیده دارند، نتیجه کاربرد تئوریکی اصول هویت اجتماعی و هویت سازمانی این است که هو 84هسلم

هاي جمعی واقعیتی اجتماعی و روانشناسی و هم یک واقعیت ذهنی و مادي است. زیرا هم شامل فرایندهاي ذهنی افراد بوده و هم فعالیت

توان چنین فرض کرد که کاربرد سازمانی هویت کنند را در برمی گیرد. با پذیرش این مسئله، میو تولیداتی که آن فرایندها ایجاد می

هاي شود و زمانی که هنجارهاي خاص و ارزشجتماعی این است که وقتی یک هویت سازمانی خاص براي گروه سازمانی خاصی برجسته میا

دهد دهد، بلکه اجازه میگردد، چنین هویتی نه تنها ساختار روانی افراد نظیر باورها، رفتارها و نیات را شکل میمرتبط با آن هویت، درونی می

هاي مادي هاي روانی به ساختارها و محصولات )نظیر: برنامه ریزي براي چشم اندازها، کالاها و خدمات، اقدامات و نهاده که جنبهآن ویژگی

هاي کلی کلاسیک درباره هویت، تمایز بین هویت فردي و بندي[. یکی از طبقه81و عینی زندگی سازمانی هستند(، نیز تسریع یابد ]

 [.84اجتماعی است ]

 

 ت سازمانیهوی
تري به شناسایی عوامل موثر بر ادراک و رفتار کارکنان براي تحقق بهتر هاي اخیر، پژوهشگران سازمانی با تمرکز بیشدر طی سال

( 8331[. مفهوم هویت سازمانی در سال )88ها، بررسی هویت در سازمان است ]ي آنتوان گفت از جملهاند که میها پرداختهاهداف سازمان

معرفی شد. بر اساس نظرات حاصل از تحقیقات تجربی، آنها چنین تعریفی از هویت سازمانی ارائه نمودند: هویت  88آلبرت و وتنتوسط 
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اي، منحصر به فرد و مستمر )ادامه هاي هستهها را به عنوان ویژگیهایی از یک سازمان است که اعضا آن خصیصهسازمانی شامل خصیصه

[. تعریف آلبرت و وتن، در رابطه با هویت سازمانی، 80)به شرطی که گذشته، حال و آینده در نظر گرفته شود( ] انددار( سازمان درک کرده

دو دهه است که تعریف غالب بوده و بیشتر تحقیقات در این زمینه مبتنی بر این تعریف است. آلبرت و وتن در کار اصلی خود، چنین 

 ده دو معناست.استدلال کردند که هویت سازمانی دربردارن

 کنند.هاي مشخصی از سازمان استفاده می.به عنوان یک مفهوم علمی که محققان جهت تعریف ویژگی8

آنها، هویت سازمانی، چه به صورت  کند..به عنوان سوالی خودنگري که بوسیله آن، احساسی را نسبت به )آنچه ما هستیم(، ایجاد می8

 [.88] دنگري، باید داراي سه معیار باشد: محوریت، تمایز، تداوممفهوم علمی، و چه به صورت یک سؤال خو

ها، نماید، تعریف شود؛ که ضمن آن، فرد از ارزشتواند به عنوان عنصري که مختصات اصلی یک سازمان را بازگو میهویت سازمانی می

 [.89پردازد ]هنجارها و انتظارات سازمان مطلع شده و به درونی سازي آنها می

 

 بالندگی سازمانی
( بالندگی سازمانی را کوشش بلندبرد براي بهگشت فراگردهاي تازه گردانی و دشواري گشایی سازمان، به ویژه 8310)89و بل 88فرنچ

 دانند.می از راه کارگردانی اثربخش فرهنگ سازمانی

سته است که ریشه و خاستگاه آن را از براي پی بردن به اهمیت بالندگی سازمانی و رسالتی که این جنبش نوید بخش دارد، شای

هاي هاي کارگردانی سازمانهاي صنعتی و شیوه[. از آغاز قرن نوزدهم یک رشته دگرگونی در روش84( آغاز کنیم ]80پیدایش )انقلاب صنعتی

به نام انقلاب صنعتی  8196( در سال 81ها را فردي به نام )جروم آدولف بلانکیاجتماعی و اقتصادي در انگلستان پدید آمد. این دگرگونی

هاي تولیدي و ساخت ي شود که بر گردشماري از فراگردها و سازمانها گفتهاي از دگرگونیخواند. انقلاب صنعتی در معناي عام به مجموعه

 رد. در نتیجه،متمرکزند و برگذر از اقتصاد کشاورزي و سنتی و کاردستی به اقتصادي که در آن صنعت و دستگاه حاکم است اشاره دا

ها و هاي بزرگ صنعتی و بازرگانی به وجود آمد و تولید سازمان یافت. کارگران و کارکنان بر پایة دستورهاي ویژه در این کارخانهشرکت

 [.80ها به خدمت گرفته شدند و مدیریت علمی و دیوان سالاري در قرن بیستم پدیدار شد ]شرکت

[. 80هاي انسانی و افزایش کارایی اصول مدیریت علمی را به دنیا عرضه کرد ]پدر مدیریت علمی، پیشگیري از به هدر رفتن کارمایه 

هاي صنعتی داشت، به طراحی نظامی پرداخت که داراي خصوصیات ویژه ( با شناختی که از ظرفیت توسعه و گسترش کوشش81)ماکس وبر

هاي بزرگ گروه و رشد و شکوفایی صنعتی و بازرگانی و کارگردانی خدمات گوناگون که براي به جلو راندن کوششاست. او بر این باور بود 

( نامید. دیوان 86اي نیست جز پدیدآوردن نظامی که بر پایة دانش و خرد انسان استوار باشد. او نظام تازة خود را )دیوان سالاريعمومی چاره

بندي سازمانی، تقسیم کار و رواج ویژه کاري، به کار گماردن افراد بر پایة تخصص و کاردانی شغلی، تنظیم قوانین سالاري با به کار بستن رده

ها و اختیارات، دور ساختن رفتار و کردار سازمانی از مهر و کین شخصی، جداساختن مدیریت و دستورهاي یکنواخت کار، تعیین دامنة وظیفه

هاي بزرگ و ایگانی و نگهداري پیشینة کار و سرانجام، پدیدآوردن انضباط عقل و منطقی که بتواند سازماناز مالکیت، اهمیت بخشیدن به ب

ها بسان ابزارهاي [. با استفاده از این اصول، انسان84گسترده بر پا دارد که گروه بزرگی از کارکنان به طور منظم در آن به کار بپردازند ]

اي از دانشمندان دریافتند که انسان عامل کلیدي ا مورد تاخت و تاز قرار گرفت. در چنین فضایی، عدههجان درآمدند و شخصیت انسانبی

ها شناخته شود، از راه بزرگداشت وي، پرورش و بالنده شدن او فراهم و هاست. هرگاه ارزش انسانو تنها عامل رونق و بالندگی سازمان

آنها بهره مند خواهند شد. به طور مثال، هرگاه متخصصان در کشورها سلسله جنبان امور بودند، آید که همة هاي بسزایی پدید میدگرگونی

کشورها دچار تحول و پویاي شدند. به این ترتیب، جنبش بالندگی سازمانی آغاز شد. بالندگی سازمانی، در حقیقت بازشناسی ارزش انسان 

ها از راه پرورش افرادي که نی فراهم کردن موجبات رشد و بالنده شدن سازمانهاي بزرگ سازمانی است. بالندگی سازمانی، یعدر کوشش

[. با آنکه بالندگی سازمانی، کوششی 80پردازند و )کرت لوین( پایه گذار این اندیشه بود ]در سازمان به عنوان گرانبهاترین سرمایه به کار می

هاي آن اتفاق نظر گ جهانی دوم پدید آمده است و هنوز در بسیاري از ویژگیهاي پس از جناي است که در مهرومومعلمی به نسبت تازه

. بالا 8. بالابردن تراز اعتماد و پشتیبانی اعضاي سازمان از یکدیگر؛8توان چنین برشمرد:هاي نوعی و کلی آن را میشود، ولی هدفنمی دیده

.پدیدآوردن محیطی که در آن اختیار ناشی از نقش 9ا و چه میان گروه ها؛ههاي سازمانی، چه درون گروهبردن بسامد مقابله با دشواري
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هاي افقی، عمودي و گوشه . بالا بردن میزان گشودگی و بازبودن ارتباط0رسمی به اختیار حاصل از دانش و مهارت تشخیصی تقویت شود؛

هایی هاي خلاق گروهی براي از میان بردن دشواريفتن راه چاره. یا1. بالا بردن تراز شوق و خشنودي در سازمان؛1به گوشه یا پهلو به پهلو؛ 

[. تعاریف مختلفی 84ریزي و به اجرا درآوردن کارها ]. بالا بردن تراز مسئولیت شخصی و گروهی در برنامه6دهند؛ که بسیار فراوان رخ می

ریزي شده و پایدار که دانش رفتاري را براي ی را یک کوشش برنامه، بالندگی سازمان81از بالندگی سازمانی ارائه شده است. اشماک و مایلز

( بالندگی سازمانی را کوشش بلندبرد براي بهگشت 8310اند. فرنچ و بل )بندد، تعریف کردهها به خود بازشکافی به کار میبهگشت نظام از راه

اظهار  83دانند. ریچارد بکهاردتر از فرهنگ سازمانی میراه کارگردانی اثربخشفراگردهاي تازه گردانی و دشواري گشایی سازمان، به ویژه از 

ریزي شده، فراگیر در سازمان، کارگردانی شده از ردة بالاي سازمان، که هدف آن بالا بردن دارد بالندگی سازمانی کوششی است برنامهمی

 84ریزي شده در فراگردهاي سازمانی، با بهره گرفتن از دانش علوم رفتاري است. بنیسهاي برنامهاثربخشی و تندرستی سازمان از راه دخالت

(  نیز معتقد است که بالندگی سازمانی یک پاسخ به دگرگونی است؛ یک راهبرد پیچیدة آموزشی است براي دگرگون کردن باورها، 8330)

هاي تازه را بپذیرند و همچنین با آهنگ گیج کنندة ها، بازارها، چالشفن شناسی ها تا آنکه آنها بتوانندها و ساختار سازمانها، ارزشنگرش

 [.80دگرگونی بهتر سازگاري پیدا کنند ]

با توجه به تعاریفی که از سوي دانشمندان علوم رفتاري از بالندگی سازمانی شده است و با درنظرگرفتن کاربردي که از آن به دست  

زمانی را با بالندگی سازمانی انسان مرتبط دانست و این دو پدیده را پیوسته به یکدیگر به شمار آورد. فشرده و توان بالندگی ساآمده، می

توان در تعریفی به این شرح گرد آورد: )انسان بالنده، انسانی پرورده و متعادل است چکیدة آراي صاحب نظران را دربارة بالندگی انسان می

گمان باید یادآور شد که انسان بالنده، هم در بستر سازمان کند(. بیودي خویش به صورت خودفرمان عمل میکه در کلیت هستی و ابعاد وج

( نشان داد که 8938دهد. نتایج پژوهش نجّارپور استادي و تقی زاده )شود و هم خود به بالنده کردن سازمان یاري میبالنده پرورده می

یی، با بالندگی سازمانی رابطة معنادار دارند. نتایج پژوهش دیگري نیز نشان داد، بین یادگیرنده بودن هاي تحمل فشار روانی و واقع گرامؤلفه

 [.84و بالندگی سازمانی، همبستگی مثبت وجود دارد  ]

 

 روش شناسی پژوهش
ها از لحاظ نوع دادهاي، از لحاظ ماهیت و روش جزء تحقیقات توصیفی، پژوهش حاضر از لحاظ هدف جزء تحقیقات کاربردي و توسعه

جزء تحقیقات کمی و از لحاظ مکان و زمان اجراء جزء تحقیقات میدانی است. جامعه آماري پژوهش شامل کلیه کارکنان صندوق بیمه 

 باشد. نمونه آماري کارکنان در این پژوهش بانفر می 044به تعداد  8931اجتماعی کشاورزان، روستائیان و عشایر در سطح کشور در سال 

نفر برآورد گردید. هویت سازمانی توسط  831توجه به جامعه آماري و با استفاده از جدول مورگان و کرجسی با روش تصادفی ساده به تعداد 

اي لیکرت )کاملا اي بر اساس طیف پنج گزینهسوال پنج گزینه 81[ سنجیده شد، این پرسشنامه مشتمل بر 81( ]8481پرسشنامه هس )

نمره گذاري گردید و داراي سه مولفه عضویت، وفاداري و  1تا  8نظرم، مخالفم و کاملاٌ مخالفم(  است که به ترتیب از بی موافقم، موافقم،

[ مورد سنجش قرار گرفت. این 81( ]8331باشد. همچنین بالندگی سازمانی در پژوهش حاضر توسط پرسشنامه اسپایدرز )شباهت می

این پرسشنامه داراي شش بعد، بازبودن و شفافیت سازمان، اعتماد، مشارکت، بازخورد درونی و بیرونی،  باشد.می سوال 94پرسشنامه داراي 

ي )خیلی اگذاري این پرسشنامه براساس طیف لیکرت پنج درجهباشد. طریقه نمرهسازي و ساختار سازمانی با لایه کم میپرورش و توانمند

 باشد.می (1و خیلی زیاد= 0، زیاد=9، متوسط=8، کم=8کم=

 

 بررسی نرمال بودن متغيرها
مورد ارزیابی قرار  88اسمیرنف –ي پژوهش لازم است، نرمال بودن متغیرهاي تحقیق با آزمون کولموگروف ابتدا قبل از بررسی فرضیه

 پردازد.  به بررسی نرمال بودن متغیرهاي تحقیق می 8گیرد. بنابراین جدول شماره 
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 نرمال بودن متغيرها: بررسی 1جدول شماره 

 سطح معناداري Zآماره  متغیرها

 448/4 818/4 تفاوتی سازمانیبی

 448/4 818/4 بالندگی سازمانی

 

هستند و این گویاي این  41/4توان نتیجه گرفت که سطوح معناداري متغیرهاي پژوهش کمتر از می 8با توجه به جدول شماره 

باشند. بنابراین به دلیل آن که تمامی متغیرهاي مورد بررسی در پژوهش حاضر نرمال نیستند، لذا مطلب است که متغیرهاي فوق نرمال نمی

 هايافزار آن است که توزیع دادهشود، زیرا یکی دیگر از دلایل استفاده از این نرمتفاده میاس PLSافزار براي انجام معادلات ساختاري از نرم

 [.86تمامی متغیرهاي موجود در مدل پژوهش نرمال نباشند ]
 

 بررسی فرضيه پژوهش
 هویت سازمانی بر بالندگی سازمانی در صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان، روستائیان و عشایر تاثیر دارد.

آزمون معناداري  8گردد. جدول شماره استفاده می PLSافزار جهت بررسی فرضیه پژوهش از تحلیل معادلات ساختاري تحت نرم

 دهد.فرضیه پژوهش را نشان می

 : بررسی فرضيه پژوهش2جدول شماره 

 نتیجه داريسطح معنی t-valueآماره  انحراف معیار ضریب مسیر )بتا( روابط

 معنادار 448/4 948/81 406/4 613/4 بالندگی سازمانیهویت سازمانی

 

باشد و لذا این می -11/8و  11/8براي رابطه فوق خارج از بازه  t-valueتوان نتیجه گرفت که مقدار می 8براساس جدول شماره 

بر  % 61توان به این نتیجه دست یافت که هویت سازمانی به میزان معنادار است. از طرفی، از ضرایب بتا می % 33رابطه با سطح اطمینان 

ت سازمانی بر بالندگی سازمانی در صندوق بیمه اجتماعی توان نتیجه گرفت که هویگذارد، بنابراین در کل میبالندگی سازمانی تاثیر می

شود که در یک نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه، فرضیه پژوهش تائید گردد. حال بینی میکشاورزان، روستائیان و عشایر تاثیر دارد. لذا پیش

به بررسی قدرت  8گیرد. بنابراین جدول شماره یبینی بالندگی سازمانی مورد سنجش قرار مروي، قدرت پیشهاي پیشبا توجه به آزمون

 پردازد.بینی بالندگی سازمانی در فرضیه پژوهش میپیش

 بينی متغير ملاک در فرضيه پژوهش: قدرت پيش3جدول شماره 

 متغیر ملاک               

 متغیر پیش بین

 بالندگی سازمانی
2R نتیجه تنظیم شده CV Red نتیجه 

 بسیارقوي 086/4 قوي 160/4 هویت سازمانی

 

زا آورده شده است و مقادیر آنها با سه مقدار تنظیم شده براي متغیر ملاک یا درون 2Rدهد که شاخص نشان می 9جدول شماره 

گیرند. این امر بینی قوي( مورد ارزیابی قرار می)کیفیت پیش 16/4بینی متوسط( و )کیفیت پیش 99/4بینی ضعیف(، )کیفیت پیش 83/4

زا و یا ملاک مورد ی قوي بالندگی سازمانی را به عنوان متغیر درونو به صورت % 16گویاي این مطلب است که هویت سازمانی به میزان 

زا آورده شده است و که همان آزمون کیفیت مدل ساختاري است، براي متغیر درون CV Redدهد. همچنین شاخص بینی قرار میپیش

)کیفیت مدل ساختاري قوي(  91/4)کیفیت مدل ساختاري متوسط( و  81/4)کیفیت مدل ساختاري ضعیف(،  48/4مقادیر آنها با سه مقدار 

دهد که کیفیت باشد و این شاخص نشان میمی %09نی به میزان گیرد. لذا مشخص شد که براي متغیر بالندگی سازمامورد ارزیابی قرار می

 شود. مدل ساختاري در فرضیه پژوهش به صورتی بسیارقوي ارزیابی می
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 بحث و نتيجه گيري
با توجه به اینکه فرضیه فرعی پژوهش به بررسی تاثیر هویت سازمانی بر بالندگی سازمانی در صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان،  -

بر بالندگی سازمانی  %61باشد که هویت سازمانی به میزان پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گویاي این واقعیت میروستائیان و عشایر می

تفاوتی سازمانی بر هویت سازمانی به بررسی تاثیر بی [1]( 8939سلحشوري و توکل )هاي د. در همین راستا نتایج پژوهشگذارتاثیر می

اوتی تفهاي آن با هویت سازمانی رابطه معکوسی وجود دارد و بیتفاوتی سازمانی ومولفهپرداختند. حاصل از پژوهش نشان داد که بین بی

[ به بررسی اثر هویت سازمان و گروه بر اعتماد 81( ]8483) 88، سوچون و ویلوالویت سازمانی تاثیر داردسازمانی و مولفه هایش بر ه

سازمانی پرداختند. نتایج نشان داد که هرچه سطح هویت افراد گروه یا سازمان نسبت به شغل کمتر شود، میزان اعتمادي که به افراد درون 

بندي [ به بررسی شناسایی و رتبه83] (8938هاي نصر اصفهانی و همکاران )چنین نتایج پژوهشو یا بیرون گروه می کنند، کمتر است و هم

هاي ساختاري، تفاوتی سازمانی از منظر کارکنان در شهرداري دماوند پرداختند. نتایج این مطالعه نشان داد که عاملعوامل موثر  بر بی

تفاوتی سازمانی هستند و در این میان مهمترین عامل ساختاري، دیوانسالاري، در هاي اصلی موثر بر بیمدیریتی، انگیزشی و شخصی عامل

د باشهاي فردي میهاي فردي؛ نا آگاهی در مورد تواناییهاي انگیزشی؛ حقوق و دستمزد کم و در عاملهاي مدیریتی؛ تبعیض، در عاملعامل

هاي اصلی موثر بر هاي ساختاري، مدیریتی، انگیزشی و شخصی عامللباشند. زیرا ایشان نشان دادند که عامهمسو با نتایج حاصل می

؛ هاي انگیزشیهاي مدیریتی؛ تبعیض، در عاملتفاوتی سازمانی هستند و در این میان مهمترین عامل ساختاري، دیوانسالاري، در عاملبی

 باشد.هاي فردي میهاي فردي؛ نا آگاهی در مورد تواناییحقوق و دستمزد کم و در عامل

ازمانی شود که هویت سازمانی بر بالندگی سگیري حاصل میهاي پژوهش، این نتیجهبنابراین از قیاس نتیجه فرضیه پژوهش و پیشینه

هاي هاي کاري، آشکارسازي خواستهاز جمله اجرایی کردن تغییرات در فرایندهاي خود، دادن آزادي عمل به کارکنان، شفاف سازي هدف

هاي کاري، بالا نان، پیاده سازي تغییرات کوچک در سازمان و توانایی آموزش سریع کارکنان، اطمینان کارکنان به هدفسازمان از کارک

هاي بودن سطح مشارکت و همکاري اعضا با یکدیگر، دادن حس اطمینان از آینده کاري از سوي مدیران به کارکنان و توجه به خواسته

هاي خرد و کلان سازمانی و بالا بودن گیريهاي گروهی و تیمی، شرکت در اتخاذ تصمیمدر فعالیت کاري، تسهیم دانش در سازمان، شرکت

سطح همکاري و تعامل کارکنان در سازمان، ارائه بازخورد به نحوه عملکرد کارکنان، به سرعت حل شدن مشکلات در سازمان، کسب اطلاعات 

هاي دن فرصت کسب تجربه به کارکنان، آموزش دادن به کارکنان، ایجاد استراتژيتر و دااز دورن و بیرون سازمان براي هدایت دقیق

هاي کاري به کارکنان، ایجاد پروري، سپردن اختیار عمل به کارکنان، افزایش سطح خودکارآمدي کارکنان و سپردن مسئولیتجانشین

ود هاي کاري خپذیر و نیز برون سپاري فعالیتد ساختار انعطافهاي کاري در سازمان، ایجاارتباطات سازنده بین اعضاي سازمان، کاهش لایه

 گذارد. تاثیر می

د، پردازنهاي شغلی خود میبرند و از این که به فعالیتعلت این اثرگذاري آن است که کارکنانی که از کار خود در سازمان لذت می

شود که کیفیت کارها در سازمان انجام دهند و این امر باعث می کنند که کارها را با کیفیت و دقت بیشتريرضایت کافی دارند سعی می

ن آن با کند که کارکناافزایش یافته و در نتیجه زمینه بالندگی سازمانی به وجود آید. زیرا زمانی سازمان به سوي بالندگی سوق پیدا می

ایف شغلی خود را به درستی انجام دهند و با مسئولیت پذیري بالاترین توان و انرژي و با وفاداري و علاقه به عضویت در سازمان بتوانند وظ

هاي خود تر و بهتر به هدفبالا خدمات در خور شأنی را به ذینفعان سازمان ارائه دهند که هرچه این امر بیشتر محقق شود، سازمان سریع

 تواند بالندگی سازمانی را در پی داشته باشد.دست پیدا خواهد کرد و این امر می

دانند، در واقع سعی در ایجاد یافتن شباهت با سازمان دارند هاي سازمانی یکی میهاي فردي خود را با ارزشتی که کارکنان ارزشوق

شود که فرد مشارکت بالایی در تمامی امور مربوط به خودش کنند که چنین امري سبب میو در واقع هویت خود را در سازمان جستجو می

توان نتیجه گرفت که هویت سازمانی بر بالندگی ارکت یکی از ابعاد کلیدي بالندگی سازمانی است، بنابراین میداشته باشد و چون مش

 گذارد.داري میسازمانی تاثیر مثبت و معنی

 

 پيشنهاد پژوهشی
شور یر در سطح کي پژوهش به تمامی مسئولین امر در صندوق بیمه اجتماعی کشاورزان، روستائیان و عشابا توجه به نتیجه فرضیه

شود که با ایجاد تنوع شغلی از طریق جابجایی و گردش شغلی در بین کارکنان، در نظر گرفتن علایق کاري کارکنان به جهت پیشنهاد می

هاي شغلی، بستر وفاداري، عضویت و شباهت از ابعاد هویت گیريایجاد انعطاف در نحوه پیشبرد امور و دادن آزادي عمل از حیث تصمیم

  توانند بالندگی سازمانی را ارتقاء دهند، مهیا سازند.ازمانی را که میس

                                                           
22. Suchon & Villeval 
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