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  چكيده
با بهـره گيـري      .ي مجازي است  ها  ، تيم ها  ن از دستاوردهاي سودمند فناوري اطلاعات در سازما       يكي
ي هـا  يكي از مسائلي كه تيم .ي سرعت زيادي به عمليات سازمان بخشيده استي مجازها  تيم ITاز  

ي مجـازي  ها  در تيم،هويت سازماني اعضاي تيم  . هويت سازماني است   ،مجازي با آن روبرو هستند    
شـود    مـي در ايـن مقالـه تـلاش    .گيـرد   مـي به دليل عدم وجود تعاملات رو در رو تحت الشعاع قرار     

وي هويت سازماني بررسي شده و پيامدهاي سازماني آن روي اعضاي تيم            ي مجازي ر  ها  اثرات تيم 
توصـيفي و از نـوع همبـستگي مـي باشـد و ابـزار گـرد آوري اطلاعـات                     روش تحقيق    .تحليل شود 

 يابي معـادلات سـاختاري حـاكي از آنـست     نتايج بدست آمده از آزمون مدل .پرسش نامه مي باشد
زماني و رفتارهاي سازماني همچـون رضـايت شـغلي، تعهـد     رابطه علي بسيار قوي بين هويت سا      كه  

همچنـين از ميـان عوامـل    . سازماني، عجين شدن با شـغل و رفتـار شـهروندي سـازماني وجـود دارد      
دهند ولي رابطه علي زمان و        مي موجد هويت نيز دو عامل فرهنگ و مكان رابطه معناداري را نشان           

  .هويت معني دار نيست
  

ي مجازي، رضايت شغلي، تعهـد سـازماني، عجـين          ها  ت سازماني، تيم  هوي :هاي كليدي  واژه
  شدن با شغل، رفتار شهروندي سازماني

  
  

  Email: agholipor@ut.ac.ir            مسئول  نويسنده*
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  مقدمه
ها در هزاره سوم اسـت كـه در سـايه تكنولـوژي اطلاعـات                ترين ثروت  سرعت يكي از مهم   

ي هـا   نسـازما  ، جديد براي پاسخ به چنـين مـوقعيتي        يها  ييكي از استراتژ  . فراهم شده است  
بـه خـوبي    اند    ي مجازي با توجه به ساختاري كه انتخاب كرده        ها  نسازما .]15[مجازي هستند 

هـسته اصـلي    .  پاسـخ دهنـد    ها  با انعطاف پذيري بالا و سرعت مناسب به نيازمندي        اند    توانسته
  كاركنـان دانـشي هـستند تـشكيل    ي مجـازي كـه متـشكل از      هـا   ي مجـازي را تـيم     ها  نسازما
، هويـت    شـرايطي حـساسيت يافتـه      يكي از مباحث مهمي كه بر اسـاس چنـين         . ]25[دهند مي

گـردد كـه در ايـن       مـي  ي مجـازي بيـشتر نمايـان      ها  موضوع هويت به اين علت در تيم      . است
شود و به طـرز مناسـبي         مي تر رسد منابع لازم جهت كسب هويت سست        مي  به نظر  ها  نسازما
هـاي   هدف اصلي اين مقاله بيان چالش . توانند نيازهاي هويتي كاركنان را برآورده كنند       نمي

ي ها  در اين مقاله سعي شده است در ابتدا ويژگي         .ي مجازي است  ها  هويتي كاركنان در تيم   
در ادامه با بيان منـابع لازم جهـت كـسب هويـت سـعي شـده          . ي مجازي تشريح گردد   ها  تيم

از آنجـايي  . ي مجازي مورد بحث قـرار گيـرد  ها ز اين منابع در تيم   است تا شرايط هر كدام ا     
كه هويت مبحث مهمي در برقراري روابط اجتماعي كاركنان است در ادامه مقاله رابطه بين               

عجـين شـدن در شـغل و رفتـار      اين متغير با ديگر متغيرهاي رفتاري رضايت از شغل، تعهـد،     
  . قرار گيرد مورد توجهها شهروندي سازماني در اين تيم

ي اصـلي تـشكيل دهنـده       هـا   ي مجازي هـسته   ها  تيماند كه    لارسرن و مكلنرني بيان داشته    
. ]4[ي مجـازي وجـود دارد     هـا   تعاريف بسيار زيادي از تـيم     . ]15[ي مجازي هستند  ها  نسازما

بررسي تعاريف استفاده شده دلالت بر اين دارد كه هسته اصلي تعارف تطابق بـسيار زيـادي            
  .]17[ و تنها در برخي از موارد با يكديگر اختلاف دارندبا هم دارند

ارائـه گرديـده    2005و هرتلا و همكاران در سال       2005توسط شاين در سال     در تعاريفي   
ساختار موقتي، ي ها  ويژگيداراي  ي مجازي   ها   تيم ،در اكثر تعاريف  كه  اند    است، بيان داشته  

 ]20[هستندترونيكي ميان اعضاي گروه     تنوع فرهنگي، پراكندگي جغرافيايي و ارتباطات الك      
ي توزيـع شـده در      هـا   ي مجازي به عنوان شكلي اثر بخـش از تركيـب تخـصص            ها  تيم. ]11[

   .شوند  ميحيطه زماني، جغرافيايي و فرهنگي نام برده
 ي مجـازي را در ها ي تيمها  انجام داده است، ويژگي2005در تحقيقي كه شاين در سال      

بعـد  . زمـاني، فرهنگـي و سـازماني تعريـف كـرد           نـدگي فـضايي،   چهار بعد مربوط بـه پراكن     
شـود، بعـد      مـي  پراكندگي فضايي مربوط به ميزان پراكندگي محيطهاي كاري اعـضاي تـيم           
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ي مختلفـي مـشغول     هـا   ناست كه اعـضاي تـيم در زمـا        اي    پراكندگي زماني مربوط به درجه    
چـه حـد اعـضاي تـيم از         فعاليت هستند، بعد پراكندگي فرهنگي مربوط به اين است كـه تـا              

اي   هاي مختلف تشكيل شده اندو بعد مربوط به پراكندگي سازماني مربوط به درجه             فرهنگ
 .]20[كننـد   مي فعاليت) ي مختلف ها  نسازما(است كه اعضاي تيم در ميان مرزهاي سازماني         

سنايدر و دوارت معتقدنـد كـه وظيفـه تـيم، نـوع تـيم،               . ي مجازي انواع مختلفي دارند    ها  تيم
بر اين اساس هفـت  . كنند ي مجازي را تعيين مي    ها  شيوه مديريت و تعاملات اعضا، انواع تيم      

هـاي توسـعه محـصول يـا      هـاي مـوازي، تـيم    اي، تـيم  هـاي شـبكه    نوع تيم مجازي  شامل تيم     
هاي كنشگر    هاي مديريت، تيم    هاي خدماتي، تيم    هاي كاري يا توليد، تيم      هاي پروژه، تيم    تيم

  .]5[وجود دارد
 هـاي مجـازي درگيـر     و كاركنـان در فعاليـت  هـا  فعلي برخي از تـيم ي ها نر اكثر سازما د
بـا افـزايش    . در دو صـورت مجـازي و سـنتي وجـود دار           شوند و فرآيندهاي سازمان به ه      مي

توانـد تحـت      مـي   و كاهش ارتباطات رو در رو، يكي از ابعادي رفتـاري كـه             ها  مجازيت تيم 
توضـيح داده   اين مبحث   ويت است كه در ادامه سعي شده تا         تاثير قرار گيرد متغير رفتاري ه     

  .شود
  

  آنمنابع كسب هويت و 
 بحـث هويـت فـردي، هويـت سـازماني و            ،يكي از مسائل مهم در زمينه ادراك فرد از خود         

بنا به تعريف تاجفل و تارنر كه در زمينه هويـت اجتمـاعي تحقيقـات        . هويت اجتماعي است  
ويت اجتماعي بخشي از يك مفهوم شخصي است كـه از دانـش   ه ،بسياري را انجام داده اند 

 و عواطف بـه هـم پيوسـته    ها با ارزش) ها يا گروه( فرد از عضويتش در يك گروه اجتماعي        
با توجه به اهميت شناخت منابع لازم جهت كسب هويت           .]22[گيرد  مي در ميان اعضا نشات   

 زمـان  ،ي مكانها بر اين اساس مولفه .صاحبنظران اقدام به شناسايي منابع هويت يابي كردند
ن منـابع اصـلي كـسب هويـت معرفـي      و فرهنگ بنا به ماهيت كاركردي هـر كـدام بـه عنـوا     

  .]13[ ]1[اند شده
احساس متمايز بودن جزء جدايي ناپذير هويـت بـوده و نيازمنـد وجـود مرزهـاي                  :مكان

بل تحديد است، بلكه ثبات     مكان نه تنها مرز پذير و قا      . پايدار و كم و بيش نفوذ ناپذير است       
بنابراين با تأمين نياز به تداوم داشتن و پايدار بودن، به عنوان منبعـي مهـم در تـأمين           : نيز دارد 
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مكان با تأمين انسجام و همبستگي اجتماعي، احـساس تعلـق داشـتن     .آيد  ميهويت به شمار
 .]13[آورد   ميبه جمع را به وجود

 نمايي بدانيم، زمان و فضا مختصات اصلي ايـن نظـام            اگر هويت را نوعي نظام باز      :زمان
گيرند و جغرافياي خيالي خـود    مي بر فضا و زمان نمادين قرارها همه هويت. آيد  ميبه شمار 

يابـد    مـي هويت بر تداوم استوار است و تداوم نيز در چهار چوب زمان معنا پيدا      . طلبند  مي را
  . ]13[كند  ميريخ استوارو هر فرد و گروه تداوم خود را بر خاطره تا

بـي گمـان    . ]12[سـت ها  نفرهنگ نرم افزار ذهني انسا    فستد،  ها  بر اساس تعريف  : فرهنگ
 فرهنگ شيوه زنـدگي خاصـي را  . تين منبع هويت دانسفرهنگ را بايد مهم ترين و غني تر    

كند بلكـه بـه زنـدگي         مي سازد اين تفاوت و خاصيت نه تنها امكان هويت يابي را فراهم            مي
  . ]13[بخشد  ميسانها نيز معناان

  
  ي مجازيها هاي هويتي نيروي انساني در تيم چالش

هـاي    انجام شده اسـت چـالش      2004روي و همكاران وي در سال       ها  در تحقيقاتي كه توسط   
ايـن چالـشها در تحقيقـات       . ي مجازي را به صورت زير عنوان كـرده انـد          ها  كاركنان در تيم  

هـاي   عمده چـالش  . ]21] [9[اند  نيز بيان گرديده   2001ال  سلم در س   و ها  2005شاين در سال    
ارتباطـات رو در رو از      . ي مجازي به علت كاهش و يا حذف ارتباطات رو در روست           ها  تيم

هـاي   همچـون حركـات بـدن و صـورت، پيـام          اي    هاي قراردادي حالـت ويـژه      طريق ملاقات 
ي هـا   ميـان اعـضاي تـيم      آورد كه ايـن مباحـث در        مي كلامي و اثرات اجتماعي را فراهم     غير

كنند وجـود نداشـته و     ميمجازي كه از تكنولوژيِ مبتني بر كامپيوتر براي ارتباطات استفاده       
 چنين جوي مبني بر عدم ارتباطـات و همكـاري رو در رو ميـان اعـضاي             .]8[شود مبادله نمي 

به علت  تواند    مي بروز تعارض . ]15[شود  مي تواند باعث ايجاد تعارضات     مي ي مجازي ها  تيم
 تعارضـات   ]20 [تفاوتهاي جغرافيايي و درك غير مشترك به علت تفاوتهاي فرهنگي باشـد           

 فرآينـد   ،مبتني بر عـدم درك مـشترك و نبـود فرآينـد مناسـب اجتمـاعي سـازي كاركنـان                   
 ي مجـازي اعـضا را وادار      ها  جو پوياي تيم  . ]15] [6[سازد  مي همكاري و ارتباطات را مشكل    

بـه همـين دليـل فرآينـد        .  را بدون فرآيند اجتماعي سازي قبـول كننـد         كند تا تازه واردان    مي
بـا توجـه بـه      . ]10[يابـد   مي اجتماعي شدن و درك هنجارها جهت كاهش تعارضات كاهش        

ي مجـازي انـدازه گيـري تلاشـهاي فـردي و            هـا   وابستگي شديد اعـضا بـه يكـديگر در تـيم          
هـا در    شـد عمـده چـالش     همـانطور كـه بيـان       . ]16[عملكردي شغل نيز مـشكل خواهـد بـود        
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ي هـا  يكـي از بنيـان    از سـويي    .  باشـد   به علت ماهيت ارتباطـات     تواند  مي ي مجازي ها  نسازما
از .]13 [اساسي شكل گيري ارتباطـات و الزامـات زنـدگي اجتمـاعي مفـاهيم هـويتي اسـت                 

 ،توان به وسيله چهـار بعـد فـضا و مـرز             مي ي مجازي را  ها  نسازماسويي بنا به تعريف شاين،      
 در ادامـه سـعي شـده اسـت تـا            .]20[هايـشان را بيـان كـرد        و فرهنگ تعريف و ويژگي     زمان

 .منابع كسب هويت در اين ابعاد بررسي گرددموقعيت 
 هـاي جغرافيـايي مختلـف مربـوط        اين بعد به پراكندگي كاركنان در موقعيت      : فضا و مرز  

ي جغرافيـايي مختلـف     كاركنان بنا به ساختار سازماني قادر هستند كـه در موقعيتهـا           . شود مي
 بر اين اساس .باشندي اطلاعاتي با يكديگر ارتباط داشته ها مستقر بوده و از طريق تكنولوژي     

بعــد مــرز مربــوط بــه . ي مجــازي داراي پراكنــدگي جغرافيــايي بــالايي هــستند هــا نســازما
هـاي مجـازي     فعاليـت . ]20[پراكندگي فرايندهاي سازماني در ميان مرزهاي سـازماني اسـت         

كـه در چـارچوب     اي     بـه گونـه    ،گيرنـد   مـي  ي بين سـازماني شـكل     ها   بر اساس فرآيند   اغلب
ايـن دو بعـد     . ]23[ها به راحتي نمي توان مرزهاي سازماني را مـشخص نمـود            اينگونه فعاليت 

ي مجازي مشابه مفاهيم مربوط به منابع مكان و فضا در منابع كـسب        ها  نفضا و مرز در سازما    
ازي به واسطه پيشرفت فن آوري ارتباطي روند گسست مكـان و            ي مج ها  ساختار .هويتي اند 

ي پيوند زننده فضاي اجتماعي با مكان و سرزمين معين را بـيش             ها  فضا را شتاب داده و رشته     
كـه قابليـت تعيـين مرزهـاي اجتمـاعي مـشكل و بـر اسـاس              اي    كنند به گونه    مي از پيش پاره  

 . ]1[رود  ميمحدوده جغرافيايي و مكاني تا حدودي از بين
كـه  اي  اين بعـد مربـوط بـه پراكنـدگي زمـاني و بـه عبـارتي ديگـر بـه درجـه               : بعد زمان 

يكي از عواملي   . ]20[شود  مي توانند به طور همزمان با يكديگر كار كنند اطلاق          مي كاركنان
پراكندگي جغرافيـايي    .دهد پراكندگي جغرافيايي است     مي كه بعد زماني را تحت تاثير قرار      

ــر ــان در ســازما  باعــث تغيي ــاليتي كاركن ــاني ســاعات كــاري و فع ــدا زم ــا ن مب  ي مجــازيه
ي مجـازي   هـا   نبعد ديگر زماني مربوط به ماهيت موقتي بودن روابط در سازما          . ]15[شود مي

ي مجازي روابط كوتاه مدت بوده و گذشت زمان ساختارهاي مربوط به ها ندر سازما .است
كـاركرد زمـان در حيطـه كـسب         اما  . ]3[دهد مي فعاليتهاي سازمان مجازي را به شدت تغيير      

 هويت بر تداوم استوار اسـت و تـداوم نيـز در چهـارچوب               "اند    هويت را اينگونه بيان كرده    
 ]13[كننـد   مـي هر فرد و گروه تداوم خود را بر خاطره وتاريخ استوار         . كند  مي زمان معنا پيدا  

در . گيرنـد   مـي فتـه و شـكل  ن خـود قـرار گر     در زمـان نمـادي     هـا   كه همـه هويـت    اي    به گونه 
كه به علت سـرعت تغييـرات       اي    به گونه . ي مجازي مفهوم زمان عوض شده است      ها  نسازما
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ي القايي  ها  رود و ديگر افراد نمي تواند بر اساس ساختار          مي پيوند ميان گذشته و حال از بين      
پـي ريـزي    با ثبات و داراي تدوام      اي    از خاطرات گذشته ساختارهاي هويتي خود را به گونه        

شود تا افراد احـساس همبـستگي مـورد نيـاز             مي ارتباطات موقتي و زودگذر نيز باعث      .كنند
  .  جهت شكل گيري هويت خود را نيز نتوانند به خوبي شكل دهند

اين بعد به پراكندگي فرهنگـي كاركنـان بـه علـت اينكـه همكـاري بـر اسـاس               : فرهنگ
. ]8[پـردازد   مـي ي و ملي مختلفـي هـستند    مشاركت با افرادي است كه داراي فرهنگ سازمان       

هـا   ايـن تـيم  .  فعاليتي مشترك در قالب همكاري مستقل اسـت ،ي مجازي بنا به تعريف    ها  تيم
افـراد از فرهنگهـاي مختلـف بـه         . تواند داراي فرهنـگ سـازماني و ملـي متفـاوتي باشـند             مي

تنـوع فرهنگـي،    . ]20[سبكهاي متفاوتي ارتباط برقرار كرده و رفتار گروهي متفـاوتي دارنـد           
شـود تـا     مـي دهـد و باعـث     مـي   سردرگمي و ابهام در ارتباطات را افزايش       ، تضاد ،پيچيدگي

  .  مشكل گرددها مديريت اينگونه تيم
 فرهنگ تمايز آفرين است و اين تمايز امكان هويت يابي را فراهمبر اساس نظر جينكينز 

گهـاي مختلـف بـه صـورت گريـز      ي مجازي اجزا و عناصر فرهن   ها  ندر سازما . ]13[آورد مي
ي هـا   نسـاختار سـازما   . ]7[گيرنـد   مـي  ناپذيري با هم برخورد كرده و در كنار يكديگر قـرار          

 آگـاهي   ،مجازي با نفوذ پذير كردن مرزها و افزايش دادن چشم گير برخوردهاي فرهنگـي             
  آداب و رســوم را بيــشتر،هــا  ارزش، از عناصــر فرهنگــي ديگــر همچـون هنجارهــا هــا نانـسا 
اين نسبي .اين آگاهي در واقع آگاهي از نسبي بودن دنياي اجتماعي و فرهنگي است.كند مي

تفاوت آفرينـي   (بودن نشان از اين دارد كه ديگر فرهنگ نمي تواند كاركرد خاص خود را               
هنگامي كه مهم ترين منبع هويت يـابي سـنتي چنـين            . به خوبي انجام دهد    )و انسجام بخشي  

. ]19[شـوند   مـي  افراد وابسته به آن منبع دچار بحـران هويـت و معنـا             ،شود  مي متزلزل و نسبي  
ي مجازي با منـابع كـسب هويـت نـشان از ايـن دارد كـه منـابع              ها  ني سازما ها  تطبيق ويژگي 

 دارا نيـستند و     هـا   ناصلي كسب هويت ساختار و محتوي واقعـي خـود را در اينگونـه سـازما               
 فرضـيه اول تحقيـق را مـي تـوان بـه ايـن             از ايـن رو    .امكان بروز بحران هويت محتمل است     

  .صورت بيان كرد
ي مجازي در شكل دهي بـه هويـت خـود دچـار مـشكل               ها  كاركنان در تيم   :فرضيه اول 

 .هستند
از آنجـايي    .ي هويتي تغييرات بسزايي در مفاهيم سازماني خواهد داشت        ها  نتغيير در بنيا  

گردد ساختار هويـت      مي وال مطرح ي سازماني در اين جا كاركنان هستند اين س        ها  كه مولفه 
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ي هـويتي چـه تغييراتـي را در         هـا   نچه تاثيري بر خروجي نيروي انساني داشته و تغيير در بنيا          
در سالهاي اخيـر در طيـف       نيز  نگرش هويت اجتماعي      از سويي  .كند  مي اين خروجي ايجاد  

دهـد كـه      مـي  اين امر نـشان    .وسيعي از مباحث رفتار سازماني مورد بررسي قرار گرفته است         
در ايـن مقالـه     از ايـن رو      .]9[باشد  مي هويت اجتماعي رابطه نزديكي با مباحث سازماني دارا       

 عجين شدن با شغل، تعهد سـازماني و رفتـار           ،اثر هويت بر رضايت شغلي    سعي شده است تا     
   .شهروندي سازماني بررسي شود

  
  چارچوب نظري تحقيق

ارچوب مفهـومي  و سابقه تحقيقـات گذشـته، چ ـ  در ادبيات نظري بر اساس مطالب بيان شده    
  . ارائه شده است)1(تحقيق در نمودار 

  
  

  ي مجازي و رضايت شغليها هويت در تيم
رضايت شغلي عبارتست از ارزيابي شخص در مورد شغل خودش؛ اينكـه در يـك ارزيـابي                 

ي اجتمـاعي   ها  بسياري از تئوري  . يا نه كلي آيا فرد احساس مثبتي به عوامل شغلي خود دارد           
زايش رضـايت افـراد از      توانـد باعـث اف ـ      مـي  كنند كه افزايش سطح هويت سـازماني        مي بيان

 اين موضوع در تحقيقات هاسلم به خوبي مورد بحث قرار گرفتـه و نـشان داده                 سازمان شود 
ند احتمـال   هنگامي كه افراد تعريـف مناسـبي از خـود در سـازمان داشـته باش ـ        .]9[شده است 

ي شـغلي  هـا  رضايت شغلي نتيجـه ارزيـابي ويژگـي       .اينكه رضايت آنها افزايش يابد بالاست     
اگر فرد به خوبي نتواند هويت سازماني خود را در سازمان شكل دهد تا بـدان وسـيله                  . است

  زمان
 رضايت شغلي

  مكان و فضا

  فرهنگ

 هويت
 مشاركت در شغل

 تعهد سازماني

 رفتار شهروندي سازماني

منابع كسب   نتايج شغلي

  چهارچوب مفهومی تحقيق.۱نمودار
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بتواند براي خود و روابط اجتماعي خود در سـازمان تعريفـي مـشخص ارائـه دهـد ارزيـابي                    
توانـد بـر رضـايت شـغلي وي تـاثير منفـي         ميي براي اين فرد آسان نبوده وي شغلها  ويژگي
 .توان فرضيه دوم تحقيق را بصورت زير بيان كرد  مياز اين رو .بگذارد

مثبـت و   ي مجـازي رابطـه      هـا   بين هويت و رضايت شغلي كاركنـان در تـيم          :فرضيه دوم 
  .معناداري وجود دارد

  
  ا شغلي مجازي و عجين شدن بها هويت در تيم

اي اسـت كـه فـرد بـه صـورت ذهنـي، شـناختي و روانـشناختي         درجـه » عجين شدن با شغل «
 و علاقـه و اهميـت خاصـي بـراي شـغلش قائـل       شـود  مشغول شغلش شده و در آن غرق مي

عجين شـدن بـا شـغل       ، نشان داده شده است كه       2001ر  سال     د  هاسلم در تحقيقات  .شود مي
لاً شــغلش را معــرف خــودش عجــين شــده معمــوبــا هويــت شــغلي در ارتبــاط اســت، فــرد 

 نيازمند آن است كه افراد نسبت به ماهيت شغل خـود            ها  مشاركت فعالانه در تيم   . ]9[داند  مي
ي شـغل خـود شناسـايي    هـا  احساس قرابت داشته و به خوبي بتوانند خود را بر اساس ويژگي           

كاركرد هويت با شكل دهـي بـه        . كرده و بر اين اساس فعالانه در آن مشاركت داشته باشند          
ي مجـازي دسـت     هـا   در تـيم   .مفهوم درگيري در شغل به لحاظ تعريف تجانس بـالايي دارد          

از اين رو بررسي ساختارهاي هويتي و تاثيرگـذاري   .سب هويت دشوار استكيابي به منابع 
تـوان    ميبر اين اساس. شود  مير روي مشاركت شغلي افراد از اهميت بالاي برخوردار   آنها ب 

  .فرضيه سوم تحقيق را بصورت زير بيان نمود
مثبت و ي مجازي رابطه ها  شغل كاركنان در تيمعجين شدن بابين هويت و    :فرضيه سوم 

  .معناداري وجود دارد
  

  ي مجازي و تعهد سازمانيها هويت در تيم
كنـد تـا در      ازماني به عنوان يك متغير وابسته بيانگر نيرويي است كه فرد را ملزم مـي              تعهد س 

سازمان بماند و با تعلق خاطر، جهت تحقق اهداف سازماني، كارهايي را انجـام دهـد؛ يعنـي          
در تحقيقات گانگنه و دسي      .تعهد سازماني با يكسري رفتارهاي مولد و سازنده همراه است         

 رابطه ميان تعهد سازماني و هويـت مـورد          2006سلبوس در سال    پنگر و   و كني  2005در سال   
دهند كـه مفـاهيم تعهـد سـازماني و هويـت              مي مطالعات نشان اين  . ارزيابي قرار گرفته است   

اين نتايج توسط تحقيقات هاسـلم نيـز مـورد تائيـد            . ]14] [7[دارندرابطه نزديكي با يكديگر     
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تفـاوت آنهـا در     . ماني مفاهيمي كاملا نزديك هستند    تعهد و هويت ساز   .]8[قرار گرفته است  
تغيير در   .]18] [2[اين است كه هويت انعكاسي از تعريف خود است اما تعهد اينگونه نيست            

تواند بر روي هويت افراد تاثير گذارد به ايـن دليـل              مي  مجازي ها  منابع كسب هويت در تيم    
 .شـد   مـي  ز اهميـت بـالايي بـر خـوردار         ا هـا   بررسي رابطه هويت و تعهد سازماني در اين تيم        

  .توان فرضيه چهارم تحقيق را به صورت زير بيان كرد  ميبنابراين با توجه به مطالب مذكور
مثبـت و  ي مجـازي رابطـه   هـا   بين هويت و تعهد سازماني كاركنان در تيم       :فرضيه چهارم 

  .معناداري وجود دارد
  

   ي مجازي و رفتار شهروندي سازمانيها هويت در تيم
شدند كه در شـرح شـغل و شـرايط            مي در مكاتب اوليه مديريت، افراد با رفتارهايي ارزيابي       

رفت ولي امروزه رفتارهايي فراتر از نقـش موظـف مـد نظـر قـرار                  مي احراز، از شاغل انتظار   
 ي رسـمي كاركنـان بـر   هـا  ي شـغلي فراتـر از نقـش   ها  عملكرد فرانقشي به رفتار   .گرفته است 

در تحقيقـات    . پاداش به آنهـا نمـي دهـد        ، اختياري هستند و معمولا    ها  تارگردد كه اين رف    مي
افـراد  كـه   سازماني نشان داده شده     شهروندي  انجام شده در رابطه با هويت اجتماعي و رفتار          

با تعهد بالا به كارگروهي، تمايـل بيـشتري بـه مـشاركت در فعاليتهـاي بـرون نقـشي كـه بـه                 
در تحقيقـات   . ]9[دهنـد   مـي  شود، از خود نشان     مي ميدهاصطلاح رفتار شهروندي سازماني نا    

د باعـث   ن ـتوا  مـي  نشان داده شده است كه هويـت سـازماني        نيز   2000ون كنيپنبرگ در سال     
اهميت هويت اجتماعي و رفتـار شـهروندي   . ]24[افزايش رفتارهاي شهروندي سازماني شود   

ن رو بررسي رابطه اين دو متغيـر    از اي   گردد ها  باعث پايداري و انسجام تيم    تواند    مي سازماني
نهـا بـه طـور مناسـب        آي كـسب هويـت در       هـا   ي مجازي كه ساختار   ها  رفتاري در حوزه تيم   

توان فرضيه    مي با توجه به اين موضوع     .شكل نگرفته است از اهميت بالايي بر خوردار است        
  .پنجم تحقيق را بصورت زير تبيين كرد

ي مجـازي رابطـه     ها  سازماني كاركنان در تيم   بين هويت و رفتار شهروندي       :فرضيه پنجم 
  .معناداري وجود داردمثبت و 

 
 روش تحقيق

و ) مكان، زمـان و فرهنـگ     (هدف تحقيق تعيين روابط علي ميان متغيرهاي هويتي، مجازيت        
رضـايت شـغلي، عجـين شـدن بـا شـغل، تعهـد سـازماني و رفتـار          (متغيرهاي رفتار سـازماني   
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دي و از نظر جمع آوري اين رو تحقيق از نظر هدف كاربرمي باشد، از ) شهروندي سازماني 
دلات سـاختاري   ايفي و از نوع همبستگي و به طور مشخص مبتني بر مدل مع ـ            اطلاعات توص 

به جهـت تـازه      . و ابزار اصلي گردآوري اطلاعات در اين تحقيق پرسشنامه بوده است           .است
ن و تخمين فرضـيات علّـي       بودن موضوع تحقيق از مدل معادلات ساختاري فقط براي آزمو         

  .استفاده شده است و برازش مدل چندان مد نظر محققين نبوده است
شامل دو شركت فعال در زمينـه توليـد نـرم            جامعه آماري تحقيق   :جامعه و نمونه آماري   

 .اين دو شركت به صورت همكاري مشترك با يكـديگر فعاليـت مـي نماينـد               . شود  مي افزار
 سطح بالاي ارتباطات الكترونيك و نـوع فعاليـت شـركتهاي            هاي فوق  دليل انتخاب شركت  

 در داخل هر شـركت بـه روش   .هاي درون گروهي آنهاست نرم افزاري با مشتريان و فعاليت     
حجـم نمونـه    .  نفر اسـت   149نمونه آماري شامل     .تصادفي ساده، آزمودنيها انتخاب شده اند     

بـراي اطمينـان    . د شـده اسـت  نفـر بـرآور   150 حـدود  فرمول جامعه محدودآماري براساس 
در  تحليـل     تـيم    40 از    پرسشنامه كاملا تكميـل شـده      145پرسشنامه توزيع و  در نهايت       180

  . اند مرد بوده)  نفر83% (57.2زن و ) ر نف62 % (42.8 نفر 145از ميان . گنجانيده شده است
ندازه  براي ا  ، سوال 6رضايت از شغل    متغير  براي   :مقياس اندازه گيري و روايي و پايايي      

 ، بـراي سـنجش   سـوال 12، براي سنجش تعهـد سـازماني    سوال16گيري مشاركت در شغل  
و بـراي سـنجش     سـوال    6 براي سنجش هويت اجتمـاعي       ، سوال 8رفتار شهروندي سازماني    

در طراحي سوالات پرسشنامه دقت لازم      . در نظر گرفته شده است    سوال  23عوامل مجازيت   
بـه منظـور تعيـين پايـايي        . دگي و وضوح كافي برخوردار باشند     بعمل آمده تا سوالات از سا     

سـوال كـه    86پرسـشنامه مركـب از   . پرسشنامه توزيع و گردآوري شد 30  تعداد،پرسشنامه
ضـريب آلفـاي كرونبـاخ مقيـاس      .  سـوال تقليـل يافـت      70پس از تحليل عامل اكتـشافي بـه         

 85 تعهـد سـازماني       مقيـاس   درصـد،  77، مقياس مشاركت در شغل       درصد 68رضايت شغلي 
 درصـدكه  85 مقياس هويـت اجتمـاعي   ، درصد74درصد، مقياس رفتار شهروندي سازماني      

 .باشد  مينشانگر قابليت اعتماد ابزار تحقيق
همچنين جهت آزمون روايي سؤالات هم از اعتبار محتوا و هم از اعتبار عـاملي اسـتفاده              

تخصــصان، اســاتيد دانــشگاه و بــراي ســنجش اعتبــار محتــواي پرســشنامه از نظــرات م. شــد
ي مختلـف و كـسب   هـا  در اين مرحله با انجام مـصاحبه      . كارشناسان خبره استفاده شده است    

نظرات افراد ياد شده، اصلاحات لازم بعمل آمده و بدين ترتيب اطمينان حاصل گرديد كـه           
 نيز با آزمون اعتبار عاملي پرسشنامه. سنجد  ميپرسشنامه همان خصيصه مورد نظر محققين را   



113 ... بررسي چالش :اطلاعات بر رفتار سازماني تاثير فناوري

نتايج تحليـل  .  انجام گرفت53/8كمك تحليل عاملي تأييدي و با استفاده از نرم افزار ليزرل           
تعهـد سـازماني، رفتـار     ، مـشاركت در شـغل   ،عاملي تأييدي براي مقياسهاي رضـايت شـغلي       

  .باشد  ميي مجازيتها  هويت اجتماعي و متغير،شهروندي سازماني
 
   و تحليلها يافته

همبستگي اسپيرمن براي آزمون فرضيات استفاده شـده          از روش  ها  بودن متغير به دليل كيفي    
 بهره گرفته شده    53/8 و ليزرل    15 نسخه   SPSS از نرم افزار     ها  در تجزيه و تحليل داده    . است

خلاصــه ضــرايب . بــراي آزمــون فرضــيات در نظــر گرفتــه شــده اســت% 1و ســطح خطــاي 
    . است آمده)1(نگارههمبستگي به روش اسپيرمن در 

  
 ماتريس همبستگي متغيرها. 1نگاره 

هويت   مجازيت
 اجتماعي

رفتارهاي 
  شهروندي

تعهد 
  سازماني

مشاركت 
  در شغل

رضايت 
  شغلي

انحراف 
   ميانگين  معيار

  رضايت از شغل  2.53  0.57  1          
  مشاركت در شغل  2.31  0.49  0.331  1        
  تعهد سازماني  2.56  0.57  0.468 0.337  1      

رفتارهاي   3.11  0.41  0.316  0.339  0.656  1    
  شهروندي سازماني

 هويت اجتماعي  1.56  0.599  0.374  0.416  0.767  0.580  1  

  مجازيت  3.07  0.296  0.037  0.233  0.090  0.182  - 0.219  1

  .معني دار هستند % 99همه ضرايب در سطح اطمينان 

  
ري بررســي و الگــوي در ادامــه فرضــيات تحقيــق بــا اســتفاده از مــدل معــادلات ســاختا 

هر كدام از متغيرهـاي تحقيـق در مـدل بـا            .پيشنهادي  تحقيق مورد كنكاش قرار گرفته است       
 و،بعـد مكـان بـا       CULTUREفرهنـگ بـا     . عبارتهاي ذيل در نمودارها نشان داده شـده انـد         

PLACE   زمان با،TIME    هويت با ،IDENTITY     رضايت شغلي با ،JOBS     عجين شدن بـا ،
 در OCBي شـهروندي سـازماني بـا    هـا  رفتـار و  COMITد سـازماني بـا      ، تعه ـ JOBIشغل با   
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داري   معنـي  3 ضـرايب اسـتاندارد و نمـودار         2نمـودار   . انـد  نشان داده شده   3 و 2  هاي نمودار
  .دهد  ميارتباط بين متغيرها را نشان

  

 
  )ضرايب استاندارد شده( مدلسازي معادلات ساختاري.2نمودار 

  
 

  
  )معني داري(لات ساختاري مدلسازي معاد.3نمودار

  
رابطـه علـي بـين متغيرهـاي مـستقل و وابـسته تحقيـق، بـا اسـتفاده از روش مـدل ســازي           

هاي تناسب و بـرازش در       مدل مربوطه از نظر شاخص    . ه است معادلات ساختاري آزمون شد   
 3دو بر درجه آزادي بزرگتر از       -باشد به علت اينكه نسبت كاي       مناسبي نمي چندان  وضعيت  

از آنجايي كه در اين تحقيق هدف       . باشد   مي 0.08 بزرگتر از    RMSEAو مقدار ) 4 نزديك(
 ـ هدف  اصلي برازش نبوده و با توجه به جديد بودن موضوع تحقيقاتي،             ي تخمين ضرايب علّ

. ، از اين رو در تحليل نتايج بيشتر به ضرايب ميان متغيرها توجه شده است              ميان متغيرها است  
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 آمده براي متغيرها بالا بوده و قابليـت اسـتنباطي مناسـب را در           بدستي  علّاز طرفي ضرايب    
  .اختيار قرار مي دهد

  
 گيري بحث و نتيجه
 اسـت و    1.56دهد ميانگين هويت سـازماني اعـضاي نمونـه            مي  نشان 1 نگارههمانطوري كه   

دهد كه اين ميانگين پايين بوده و ممكن است وضعيت بحـران پيـدا                مي آزمون آماري نشان  
ي هـا   شـود و هويـت در تـيم         مي دهد كه فرضيه اول تحقيق تائيد       مي نتايج آزمون نشان  . كند

 اسـت كـه نـشان دهنـده         3.07 هـا   ميـانگين مجازيـت تـيم     . مجازي يك چالش جـدي اسـت      
) -0.219(همبستگي ميان مجازيت و هويـت اجتمـاعي       . ستها  مجازيت نسبتا بالا در اين تيم     

فـي ميـان درجـه مجازيـت سـازمان و هويـت             بدست آمده است كـه نـشان دهنـده رابطـه من           
ضرايب مدل حاكي   كه   نشان داده شده است      3و   2 هايدر نمودار . اجتماعي كاركنان است  

 ,(0.34) و مكـان و هويـت   t(2.80) ,(0.24)از وجود رابطه معنادار بـين فرهنـگ و هويـت    

t(3.31) (0.04) ضريب اسـتاندارد بـين زمـان و هويـت     .باشد  مياست كه هر دو معني دار, 

t(0.39)     بنـا بـه    .  هرچند اين رابطه مثبت است ولي معنـي دار نيـست           . بوده و معني دار نيست
گفته ميشل فوكو مكان و فرهنگ رابطه مستقيم تري نسبت به زمان در ايجاد بحـران هويـت        

  . از اين رو توجه به اين عوامل براي تقويت هويت سازماني بسيار مهم است.]6[دارا هستند
كنـد وجـود رابطـه علـي          مـي  كه موضوع هويت سازماني را در بحث ما داغ تر         اي   مساله

 هويت سـازماني و عجـين   t(5.04) ,(0.75)بسيار قوي بين هويت سازماني و رضايت شغلي 
 و هويت t(13.35) ,(0.75) هويت سازماني و تعهد سازماني T(6.10) ,(0.46)شدن با شغل 

رابطـه منفـي ميـان درجـه     . باشـد   مـي t(8.21) ,(0.57)سازماني و رفتار شـهروندي سـازماني   
مجازيت و هويت اجتماعي كاركنان نيز نشان دهنده اينست كـه احتمـال بحـران هويـت در                  

هويت سازماني با تعهد سازماني بالاترين رابطـه را         . ي داراي مجازيت بالا  وجود دارد      ها  تيم
دهنـد كـه مفـاهيم تعهـد          مـي  نـشان  مطالعات هاسلم،  ميير، كنيپنگر و گينـه          .نشان داده است  

 ايـن   .]18[ ]14[ ]7] [9[توانند رابطه نزديكي بـا يكـديگر داشـته باشـند            مي سازماني و هويت  
موجب تضعيف تعهـد سـازماني   تواند    مي ضريب حاكي از اين مساله است كه بحران هويت        

 بـراي  .شـود   مـي شده و موجب از دسـت رفـتن كاركنـان در صـنايع داراي تكنولـوژي بـالا      
. ي امروزي نرخ تـرك خـدمت كاركنـان متخـصص اهميـت زيـادي يافتـه اسـت                  ها  نسازما

كاهش هويت سازماني و به تبع آن كاهش تعهد سازماني بـويژه تعهـد اسـتمراري، موجـب                  
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بـه  . رود  مـي ي دانش سـازماني از دسـت      ها  شود و سرمايه    مي افزايش ترك خدمت كاركنان   
 .ماني براي مديران بسيار مهم استاين دلايل توجه به مساله تقويت هويت ساز
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