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 چکیده

وری نیروی انسانی د سازمانی، آوای سازمانی و بهرههدف مطالعۀ حاضر تعیین روابط ساختاری بین هویت سازمانی، تعه

کارمند شاغل در  300یابی معادلات ساختاری( بود و جامعۀ آماری شامل مدل)همبستگی  -بود. روش پژوهش توصیفی

بود که با استفاده از روش سرشماری مورد پیمایش  1395های آزاد اسلامی سطح کشور در سال ادارات تربیت بدنی دانشگاه

ث، هویت سازمانی )مایل و اسفورهای زن( بودند که پرسشنامه 32مرد و  174نفر ) 206ها شامل کنندهقرار گرفتند. شرکت

وری نیروی انسانی )هرسی و ( و بهره1392زاده، (، آوای سازمانی )اسماعیل1990(، تعهد سازمانی )آلن و مایر، 1992

پی. ال. اس.  –افزار اسمارت مجزئی و نر حداقل مربعات های حاصله با روشداده و( را تکمیل کردند 1980گلداسمیت، 

وری اثر مستقیم و معنادار ندارد و تأثیرات مثبت ها نشان داد که هویت سازمانی بر آوای سازمانی و بهرهتهیاف تحلیل شدند.

طور مستقیم و غیرمستقیم از مسیر آوای سازمانی بر همچنین، تعهد سازمانی بهگری تعهد سازمانی است. آن با میانجی

ها، ایجاد وری اثر معنادار و مثبت داشت. براساس یافتهتقیم بر بهرهطور مسوری اثر مثبت داشت. آوای سازمانی نیز بهبهره

وری آنان این طریق بر بهره تعهد سازمانی و رفتارهای آوایی کارکنان را بهبود بخشد و ازتواند و تقویت هویت سازمانی می

 بیفزاید. 
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 مقدمه

ویژه مراکز علمی، نقش مهمی در توسعۀ اقتصادی و اجتماعی کشورها ایفا ها بهدر قرن حاضر، سازمان

ای، مانند جهانی شدن و سرعت کنند و برای رقابت در دنیای امـروز با مشکلات و شرایط پیچیدهمی

اند. در همین زمینه، مراکز علمی موجود در کشور و از آن رو شدههای جدید روبهفزایندۀ انتشار فناوری

تر جمله دانشگاه آزاد اسلامی برای بقا، پیشرفت و توسعۀ نقش خود در راستای ورزش کشور باید متفاوت

ها، با تغییر نگرش، نقش منابع انسانی از قبل عمل کنند و این میسر نخواهد شد مگر آنکه مدیران سازمان

های تولیدی و خدماتی، عامل مهم و حیاتی در جهت بزاری مهم مدنظر قرار دهند. در سازمانعنوان ارا به

محور است. این رویکرد به منابع نامحسـوس مانند کسب مزیت رقابتی پایدار، کارکنان شایسـته و خدمت

های دارایی نکنندۀ  تغییر بنیادی در ماهیت مزیت رقابتی است. تقریباً همـۀ ایسرمایۀ انسانی، منعکس

با توجه به اهمیت  (.1شوند )نحـوی از انحا، از طریق استعداد انسانی هدایت و مـدیریت مینامحسـوس، بـه

وری منابع انسانی در یک سازمان و نقش آن در رشد و تحقق اهداف سازمانی، پرداختن به مبحث بهره

وری یک دیدگاه فکری است که همواره بهرههای مدیران امروزی است. ترین دغدغهانسانی از مهم منابع

تواند سعی دارد آنچه را که در حال حاضر موجود است، بهبود بخشد و بر این عقیده است که انسان می

اقتصادی و فرهنگی یک کشور زمانی  (. رشد2کارها و وظایفش را هر روز بهتر از دیروز به انجام رساند )

توان زمانی می کنند. ولیوری استفاده ان نیروی تولید از حداکثر بهرهعنوشود که افراد جامعه بهمحقق می

ها تحلیل شود. وری در سازمانکنندۀ بهرهای دقیق عوامل تعیینگونهوری را شاهد بود که بهافزایش بهره

دهد که بین هویت سازمانی و ( نشان می4)و همکاران  1فوکوتومی( و 3موسوی )در این زمینه، مطالعات 

های هویت سازمانی و مسائل و موضوع عملکرد کارکنان ارتباط معنادار وجود دارد. وجود رابطۀ نزدیک بین

شود که افراد احساس وحدت، انسجام و پیوستگی نسبت به سازمان داشته باشند و خود سازمانی سبب می

 (.5را جزئی از مسائل و مشکلات سازمان بدانند )

کند و سازمانی، مفهومی برای توصیف و رابطۀ بین فرد با سازمانی است که در آن کار میهویت 

(. 6کند )هایی است که از نظر اعضای سازمان، گذشته، حال و آینده را توصیف میدربرگیرندۀ ویژگی

ای سازمانی، وسیلهشوند، هویت ها کمتر و محوتر میتر، و مرزبندیتر، پیچیدهها بزرگکه سازمانهمچنان

آید و اگر بتوان آن را شمار میبرای فراهم کردن انسجام و عنصری کلیدی و مهم موفقیت سازمانی به

                                                           
1. Fukutomi  
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مرور  (.7کار گرفت )ترین ابزار رشد سازمانی بهتوان آن را همچون یکی از مهمشناخت و هدایت کرد، می

وری ز طریق سایر متغیرهای سازمانی با بهرهدهد که هویت سازمانی ممکن است اادبیات پژوهشی نشان می

هویت سازمانی و تعهد مثبتی بین ارتباط ( 2017) 1کونیگنیروی انسانی در ارتباط باشد. برای مثال، 

( از وجود ارتباط بین 2016) 3(. از سوی دیگر، مطالعات ماکدو، پینهو و سیلوا8گزارش کرد ) 2سازمانی

 (. 9کند )یم وری حمایتتعهد سازمانی و بهره

یابی معلولی بین این متغیرها، نیازمند بررسی همزمان و مدل -تر روابط علّیطور قطع درک روشنبه

کند که گیری تعریف میعنوان یک نگرش یا جهتتعهد سازمانی را به 4شلدونروابط موجود بین آنهاست. 

تعهد موجب پیوند فرد با معتقدند  5کند. آلن و مایرسوی سازمان، مرتبط یا وابسته میهویت فرد را به

(. تعهد سازمانی مشتمل بر سه بُعد 10یابد )شود و در نتیجه احتمال ترک شغل کاهش میسازمان می

است. تعهد عاطفی یا احساسی، به وابستگی عاطفی فرد به سازمان  8و هنجاری 7، مستمر6تعهد عاطفی

های ترک سازمان، تمایل به ی ناشی از ماندن یا هزینههاسبب پاداشاشاره دارد. در تعهد مستمر، فرد به

ماندن کنندۀ احساس تکلیف به باقی باقی ماندن در سازمان دارد. تعهد هنجاری یا تکلیفی، منعکس

محققان همواره در قالب مفاهیم مختلف بر اهمیت مشارکت کارکنان عنوان یک عضو در سازمان است. به

کنندۀ اظهارنظر واسطۀ تأثیرات مثبت آن تأکید کرده و عوامل تسهیلایدشان بهها و ابراز عقگیریدر تصمیم

است که  9کنندۀ مفهومی به نام آوای سازمانیاند، که این رویکرد بیانتوسط کارکنان را بررسی کرده

و  13های فارندیل(. شواهد پژوهش11است ) 12 و مطیع 11دوستانه، نوع10مشتمل بر سه بعد آوای تدافعی

و همکاران  14لی( و شواهد 12( بیانگر ارتباط مثبت تعهد سازمانی و آوای سازمانی )2011همکاران )

توان گفت در واقع می( هستند. 13وری تیمی )سازمانی و بهره ( بیانگر ارتباط مثبت بین آوای2017)

                                                           
1. Koenig 

2. Organizational Commitment 

3. Macedo, Pinho & Silva 

4. Sheldon 

5. Alen & Meyer 

6. Affective Commitment 

7. Continuance Commitment 

8. Normative Commitment 

9. Organizational Voice 

10.  Defensive Voice 

11.  Prosocial Voice 

12.  Acquiescent Voice 

13.  Farndale 

14.  Li 
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د به سازمان، معمولاً در پردازند و افراد متعههای خود میافرادی که تعهد بیشتری دارند، به بیان ایده

 وری منجر شود. دارند و این امر ممکن است به ارتقای بهرهراستای تعالی سازمان قدم برمی

دهند که کارکنان اگر در محیط کار بتوانند نظرهای خود را بیان کنند، تمایل ها نشان میپژوهش

عنوان عاملی بر نقش آوای سازمانی به (15) 1کنستانتین و بیاس (.14بیشتری به بیان نظرهای خود دارند )

کنند. آنها معتقدند نگرش افراد نسبت به محل کار بسیار مهم کلیدی در ارتباطات داخل سازمان اشاره می

بر اثر مثبت آوای سازمانی بر ( 2012) در این زمینه مهیمنیگذارد. سازمانی اثر می وریاست و بر بهره

( بر تأثیر مستقیم آوا بر عملکرد گروه 2013) 2همچنین کو و کو(. 61کند )عملکرد کارکنان اشاره می

 شود.می وریتبع آن ارتقای بهرهعبارتی دیگر، آوای سازمانی سبب افزایش عملکرد و بهبه(. 17تأکید دارند )

طور ضرورت و اهمیت پژوهش حاضر در دو بعد علمی و کاربردی قابل طرح است. در بعد علمی، به

می و نبود کلی با توجه به محدودیت پژوهش در زمینۀ حیطۀ رفتار سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلا

یقات قبلی، حقپژوهشی در زمینۀ بررسی همزمان این چهار متغیر و وجود نتایج ضدو نقیض و پراکنده در ت

که نقش  انجام تحقیقات بیشتر برای درک بهتر وضعیت موجود ضروری است. به لحاظ کاربردی، از آنجا

رکنان متعهد و دانشگاه آزاد اسلامی در زمینه ورزش کشور قابل انکار نیست و توسعۀ این نقش نیازمند کا

ان و کارکنان، تغییر نگرش مدیرراستای مؤثر در دلسوز است، شناخت وضع موجود و رفتار کارکنان و اقدام 

طور خاص ورزش دانشگاه آزاد اسلامی شود. در واقع تمایل ساز توسعۀ ورزش کشور و بهتواند زمینهمی

 (. 18شود )کارکنان به ارائۀ پیشنهادها و حل مسائل، به افزایش کیفیت تصمیمات مدیریتی منجر می

در این مدل هویت (. 1ضر شکل داده شد )شکل براساس آنچه گفتیم، مدل مفهومی پژوهش حا

عنوان میانجی و زا )مستقل(، تعهد سازمانی و آوای سازمانی بهعنوان متغیر مکنون برونسازمانی به

زا )وابسته( در نظر گرفته شدند. اگرچه شواهد پژوهشی منزلۀ متغیر مکنون درونوری کارکنان بهبهره

شواهد ضدونقیض دهی مدل مفهومی پژوهش است، با این حال و شکلشده همگی در راستای تبیین ارائه

ای در خصوص متغیرها در ادبیات پژوهشی وجود دارد. برای مثال در خصوص هویت سازمانی، و پراکنده

اعتماد و طور غیرمستقیم از مسیر تنها به سازمانی هویت( نشان داد 19نتایج مطالعۀ جوانمرد و حسنی )

( رابطۀ معکوسی بین هویت و عملکرد 20) 3شارماباترا و اثرگذار است.  وری کارکنانرهرضایت بر روی به

                                                           
1. Constantin and Baias 

2. Ko & Ko 

3. Batra &  Sharma 
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سازمانی و ( ارتباط مثبت هویت 4)فوکوتومی و همکاران ( و 3طور عکس، موسوی )بهگزارش کردند. 

بودن دلیل جدید های پژوهشی در خصوص آوای سازمانی شاید بهعملکرد کارکنان را گزارش کردند. یافته

( تأثیر مثبت تعهد شغلی 2017) 1این مفهوم سازمانی بسیار پراکنده است. برای مثال، دوان، شی و لینگ

( رابطۀ مثبت بین پیامدهای 2012) 2های انجی و فلدمنم(. یافته21بر آوای سازمانی را تأیید کردند )

سازمانی  افتند که ارتقای آوایدری( 23(. منیر، عباسی و حسن )22رفتار آوایی و عملکرد را نشان داد )

( نشان داد، 24و همکاران ) 3طلبی و حمایت از مفهوم سازمان است. نتایج مطالعۀ بائهنقطۀ شروع حق

کنند و از احساس یی برای مشارکت ایجاد میهافرصتکارمندانی که تجربۀ کاری و عملکرد بالا دارند، 

گیری برخوردارند. شواهد یمتصمتار آوایی در مقاطع تری نسبت به دیگر کارمندان برای نفوذ و رفیقو

براساس دهد. یم( از وجود ارتباط مثبت بین رفتار آوایی و خلاقیت فردی خبر 25) 4مطالعۀ چن و هائو

(، درکِ رفتارهای آوایی کارکنان از عوامل حیاتی سازماندهی برای 2013و همکاران ) 5گیری چنگنتیجه

-29کنند )شده نیز از رویۀ مشابهی تبعیت می(. سایر شواهد گزارش26) دستیابی عملکرد مطلوب است

آیا هویت سازمانی از (. بر این اساس در پژوهش حاضر سعی شد تا به این پرسش پاسخ داده شود که 27

 های آزاد اسلامیوری کارکنان در ادارات تربیت بدنی دانشگاهمسیر تعهد سازمانی و آوای سازمانی بر بهره

 گذار است یا خیر؟اثر

 
 مدل مفهومی تحقیق. 1شکل 

                                                           
1. Duan, Shi & Ling  

2. Ng &  Feldman 

3. Bae  

4. Chen & Hou 

5. Cheng  

تعهد 

 سازمانی

 وریبهره

 کارکنان

هويت 

 سازمانی

 آوای سازمانی
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 روش تحقیق

یابی معادلات ساختاری(، از پژوهش کمّی حاضر از نظر روش از نوع مطالعات همبستگی )از نوع مدل

رود. جامعۀ آماری پژوهش کلیۀ شمار مینگر بهآیندهنظر هدف کاربردی و از نظر زمان، جزو مطالعات 

بود که  1395های آزاد اسلامی کشور در سال کارکنان، کارشناسان و مدیران ادارات تربیت بدنی دانشگاه

نفر گزارش شده است. با توجه به  300براساس استعلام از معاونت ورزش دانشگاه آزاد اسلامی تعداد آنها 

عنوان نمونه در نظر گرفته شد و با استفاده از روش سرشماری کل جامعۀ آماری بهمحدود بودن تعداد، 

(، پرسشنامۀ 1992) 1گیری شد. برای گردآوری اطلاعات از پرسشنامۀ استاندارد مایل و اسفورثنمونه

 وریپرسشنامۀ بهره( و 1392زاده )شده توسط اسماعیل(، پرسشنامۀ ساخته1990استاندارد آلن و مایر )

ابزار  روایی صوریپس از تنظیم پرسشنامۀ اولیه،  .( استفاده شد1991) نیروی انسانی هرسی و گلداسمیت

ورزشی بررسی شد و پس از انجام تعدیلات مورد نیاز به تأیید آنان رسید. مدیریت  استاداناز تن  توسط ده

درونی و پایایی بازآزمایی همچنین، پیش از اجرای مرحلۀ اصلی پژوهش و طی مطالعۀ مقدماتی، همسانی 

دانشگاه آزاد اسلامی( بررسی  13نفری )کارکنان منطقۀ  40ابزار )با فاصلۀ زمانی دو هفته( روی یک نمونۀ 

های مرحلۀ اصلی استفاده نشد. های مربوط به مطالعۀ مقدماتی در تحلیلشد. شایان ذکر است که داده

های دو مرحله ضریب پایایی بازآزمایی برای داده ( برای محاسبۀICC) 2ایردهضریب همبستگی درون

های هویت سازمانی، تعهد سازمانی، آوای سازمانی و برای پرسشنامه 62/0و  55/0، 68/0، 60/0ترتیب به

آمده است.  1در جدول ضرایب آلفا و نتایج تحلیل عاملی مرتبۀ اول دست آمد. وری نیروی انسانی بهبهره

شده بین هر سازه با نشانگرهای بیانگر میانگین واریانس به اشتراک گذاشته یا روایی همگرا AVE3معیار 

های خود یا همان روایی تر، این معیار میزان همبستگی یک سازه با شاخصمربوطه است. به بیان ساده

بحرانی روایی دهد که هرچه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است. مقدار همگرا را نشان می

ها روایی همگرای قابل قبولی را نشان ، پرسشنامه1است که با توجه به مقادیر جدول  5/0همگرا، برابر با 

( 2009) و همکاران 5دهد. هنسلربینی مدل را نشان میبرازش بخش ساختاری و قدرت پیش 2Q4دادند. 

 35/0را متوسط و  15/0را ضعیف،  02/0زا مقدار های درونبینی مدل در مورد سازهدر مورد قدرت پیش

                                                           
1. Mael & Ashforth 

2. Intra-Class Correlation Coefficient 

3. Average Variance Extracted 

4. Stone-Geisser Criterion 

5. Henseler  
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گیری دارای برازش ساختاری های اندازه، مدل1در جدول  2Q(. با توجه به مقادیر 30را قوی عنوان کردند )

ها بینی بالایی بودند. همچنین، مقادیر ضریب آلفای کرونباخ کل برای پرسشنامهقابل قبول و قدرت پیش

(. شایان توضیح است که تنها 1قرار داشت )جدول  97/0تا  66/0های مربوطه در دامنۀ مقیاسو نیز خرده

قرار داشت که با توجه  70/0تر از وری نیروی انسانی پایینتوانایی از پرسشنامۀ بهره مقیاسآلفای خرده

طور کلی براساس نتایج مطالعۀ مقیاس دور از انتظار نبود. بهبه پایین بودن تعداد سؤالات این خرده

 برخوردار بود.مقدماتی، ابزار مورد استفاده از روایی و پایایی قابل قبولی برای سنجش متغیرهای پژوهش 

 

 هامقیاسمتغیرها و خرده 2Q. ضرايب آلفا، روايی همگرا و 1جدول 

 هامقیاسخرده متغیر مکنون
آلفای 

 مقیاسخرده
روايی 
 همگرا

2Q 
آلفای کرونباخ 

 کلی

 87/0 39/0 53/0 - - هويت سازمانی

 تعهد سازمانی

 58/0 73/0 94/0 عاطفی

 82/0 86/0 97/0 مستمر 95/0

 82/0 86/0 96/0 هنجاری

 آوای سازمانی

 31/0 60/0 78/0 دوستانهنوع

 35/0 62/0 79/0 تدافعی 81/0

 60/0 66/0 87/0 مطیع

 وری کارکنانبهره

 23/0 57/0 66/0 توانایی

74/0 

 23/0 54/0 72/0 درک و شناخت

 36/0 63/0 80/0 حمایت سازمانی
 44/0 67/0 84/0 انگیزش 

 26/0 55/0 71/0 بازخورد

 24/0 55/0 78/0 اعتبار

 30/0 63/0 70/0 سازگاری

 

پس از اخذ مجوز و کسب اطلاعات مورد نیاز از معاونت ورزش دانشگاه آزاد اسلامی، در مرحلۀ اصلی 

پرسشنامه برگشت  217پرسشنامۀ ارسالی از طریق پُست الکترونیک،  260گردآوری اطلاعات در مجموع از 

های د و برای تحلیلپرسشنامه کامل بو 206درصد( که از بین آنها، اطلاعات  46/83داده شد )نرخ بازگشت 

شدت های کوواریانس محور بهیابی معادلات ساختاری با استفاده از روشاز آنجا که مدلاصلی استفاده شد. 

آزمون (، از یک سو، براساس 31)اند ها حساسنسبت به اندازۀ نمونه و طبیعی بودن توزیع داده
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از سوی دیگر حجم کوچک نمونۀ مورد  ها ودلیل عدم توزیع طبیعی دادهاسمیرنوف و به-کولموگروف

برای  1پی. ال. اس. –افزار اسمارتجزئی با استفاده از نرم از روش حداقل مربعات(، N<250مطالعه )

 یابی بهره گرفته شد.مدل

 

 ی تحقیقهاافتهی

 2/8نفر ) 17درصد( شرکت داشتند که سن  5/15زن ) 32درصد( و  5/84مرد ) 174در پژوهش حاضر 

 40ر از درصد( بالات 4/37نفر ) 77سال و  40تا  31درصد( بین  4/54نفر ) 112سال،  30درصد( زیر 

 95تر، ندرصد( دارای مدرک کارشناسی یا پایی 6/28نفر ) 59سال قرار داشت. از نظر سطح تحصیلات، 

دند و درصد( دارای مدرک دکتری بو 2/25نفر ) 52درصد( دارای مدرک کارشناسی ارشد و  2/46نفر )

 23سال و  20تا  11درصد( بین  2/57نفر ) 118سال،  10تر از درصد( پایین 6/31نفر ) 65سابقۀ شغلی 

ل تربیت درصد( مسئو 8/55نفر ) 115سال بود. همچنین، پست سازمانی  20درصد( بالاتر از  2/11نفر )

ر سه ددرصد( کارشناس تربیت بدنی بود. در پژوهش حاضر، بررسی برازش مدل  2/44نفر ) 91بدنی و 

های روایی و گیری )مدل بیرونی( از طریق تحلیلمرحلۀ اصلی بررسی شد. در مرحلۀ اول، مدل اندازه

ی مورد مطالعه از روایی همگرا، روایی هاگیری سازهپایایی بررسی شد و نتایج نشان داد که مدل اندازه

 (. 3و  2های واگرا و پایایی مرکب قابل قبولی برخوردارند )جدول

 

 یریگاندازهی هامدل. روايی همگرا و پايايی مرکب 2جدول 
 پايايی مرکب روايی همگرا متغیرها

 79/0 56/0 آوای سازمانی

 81/0 38/0 ی نیروی انسانیوربهره

 78/0 55/0 تعهد سازمانی

 87/0 47/0 هویت سازمانی

 

  

                                                           
1. Smart-PLS 
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 . روايی واگرا به روش فورنل و لاکر3جدول 

 متغیرها
آوای 

 سازمانی

ی نیروی وربهره

 انسانی

تعهد 

 سازمانی

هويت 

 سازمانی

    75/0 آوای سازمانی 

   62/0 49/0 ی نیروی انسانیوربهره

  74/0 64/0 48/0 تعهد سازمانی

 68/0 34/0 23/0 21/0 هویت سازمانی

 

با توجه  در مرحلۀ دوم، مدل ساختاری )مدل درونی( با برآورد ضرایب مسیر بین متغیرها ارزیابی شد.

(، اثر مستقیم هویت سازمانی بر آوای سازمانی 3مربوطه )شکل  t( و مقادیر آمارۀ 2به ضرایب مسیر )شکل 

(55/0  =p ,60/0  =t و )وربهره( 97/0ی نیروی انسانی  =p ,03/0  =t از لحاظ آماری معنادار نیست، اما )

، مقادیر درون 2شدۀ متغیرها )شکل قرار داشتند. واریانس تبیین 96/1بالاتر از  tدر سایر موارد، مقادیر 

درصد از واریانس  3/23درصد از واریانس تعهد سازمانی توسط هویت سازمانی،  7/11دایره( نشان داد که 

توسط ی نیروی انسانی وربهرهدرصد از واریانس  4/45آوای سازمانی از طریق تعهد سازمانی و در نهایت 

( برای تعیین قدرت f 2بر این، اندازۀ اثر )دو متغیر تعهد سازمانی و آوای سازمانی قابل تبیین است. علاوه

ترتیب بیانگر به 35/0و  15/0،  02/0کند مقادیر یمبیان  (1988) 1ارتباط بین متغیرها تعیین شد. کوهن

(. مقادیر حاصله نشان داد که اندازۀ 30)اندازۀ اثر کوچک، متوسط و بزرگ یک سازه بر سازۀ دیگر است 

(، اندازۀ اثر تعهد سازمانی بر آوای سازمانی f 2=  13/0اثر هویت سازمانی بر تعهد سازمانی در حد متوسط )

( و f 2=  36/0ی در حد بزرگ )وربهره(، اندازۀ اثر تعهد سازمانی بر f 2=  25/0در حد متوسط تا بزرگ )

یشترین اندازۀ ب( قرار دارد که f 2=  08/0ی در حد کوچک تا متوسط )وربهرهبر  اندازۀ اثر آوای سازمانی

ی نیروی انسانی و کمترین اندازۀ اثر مربوط به اثر آوای سازمانی وربهرهاثر مربوط به اثر تعهد سازمانی بر 

ل محاسبه شد با توجه به ضرایب مسیر، اثرهای مستقیم، غیرمستقیم و کی نیروی انسانی است. وربهرهبر 

یری و مدل ساختاری، گاندازهی هامدلپس از بررسی در نهایت  آمده است. 4که مقادیر حاصله در جدول 

براساس اطلاعات این دهد. نتایج حاصله را نشان می 5در مرحلۀ سوم کلیت مدل ارزیابی شد که جدول 

 و همکاران 3دست آمد. وتزلسبه 24/0برای کلیت مدل برابر با  (GOF) 2جدول، شاخص نیکویی برازش

                                                           
1. Cohen 

2. Goodness of Fit 

3. Wetzels  
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شاخص نیکویی مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  عنوانبهرا  36/0و  25/0، 01/0( سه مقدار 2009)

برازش کلی مدل مورد مطالعه در حد متوسط توان گفت که یمبر این اساس  (.30) انددهبرازش معرفی کر

 قرار دارد. 

 

 مدل مبنا. ضرايب استانداردشدة مسیر برای 2شکل 

 
 برای تعیین معناداری ضرايب مدل tهای . آماره3شکل 



 571                       ...                یوربهرهروابط ساختاری بین هويت سازمانی، تعهد سازمانی، آوای سازمانی و  

 

 

 .تأثیرات مستقیم، غیرمستقیم و کل4جدول 

 tآماره  ضريب مسیر مسیر

   اثرهای مستقیم

 539/5*** 342/0 تعهد سازمانی ←هویت سازمانی 

 641/0 054/0 آوای سازمانی ←هویت سازمانی 

 037/0 002/0 وریبهره ←هویت سازمانی 

 728/6*** 461/0 آوای سازمانی ←تعهد سازمانی 

 711/7*** 524/0 وریبهره ←تعهد سازمانی 

 844/3*** 240/0 وریبهره ←آوای سازمانی 

   اثرهای غیرمستقیم

 - 16/0 آوای سازمانی ←تعهد سازمانی  ←هویت سازمانی 

 - 18/0 وریبهره ←تعهد سازمانی  ←هویت سازمانی 

 - 04/0 وریبهره ←آوای سازمانی  ←تعهد سازمانی  ←هویت سازمانی 

 - 11/0 وریبهره ←آوای سازمانی  ←تعهد سازمانی 

   اثر کل

 - 342/0 تعهد سازمانی ←هویت سازمانی 

 - 160/0 آوای سازمانی ←هویت سازمانی 

 - 230/0 وریبهره ←هویت سازمانی 

 - 461/0 آوای سازمانی ←تعهد سازمانی 

 - 634/0 وریبهره ←تعهد سازمانی 

 - 240/0 وریبهره ←آوای سازمانی 

001/0 ≥ P *** 

وری نیروی توان گفت که هویت از مسیر تعهد و آوای سازمانی بر بهرهمی 4براساس اطلاعات جدول 

سازمانی بر صورت مستقیم و چه از مسیر آوای انسانی اثر مثبت دارد. همچنین، تعهد سازمانی چه به

وری نیروی انسانی صورت مستقیم بر بهرهوری کارکنان اثر مثبت دارد. در نهایت آوای سازمانی نیز بهبهره

 همراه داشت.وری نیروی انسانی بهاثر مثبت دارد. از بین سه متغیر، تعهد سازمانی بیشترین اثر را بر بهره
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 ی ارزيابی برازش کلیت مدل هاشاخص. خلاصه 5جدول 

پايايی  متغیر

 مرکب

میانگین 

واريانس 

 شدهاستخراج

شاخص 

 1اشتراک

شاخص 

 2افزونگی

اخص ش

نیکويی 

 برازش

 12/0 17/0 56/0 79/0 آوای سازمانی 

24/0 
 16/0 20/0 38/0 81/0 ی نیروی انسانیوربهره

 06/0 15/0 55/0 78/0 تعهد سازمانی

 - 29/0 47/0 87/0 هویت سازمانی

 

 یریگجهینتبحث و 

وری هدف این پژوهش تعیین روابط ساختاری بین هویت سازمانی، تعهد سازمانی، آوای سازمانی و بهره

های آزاد اسلامی بود. در بررسی تأثیرات مستقیم متغیرها بر کارکنان در ادارات تربیت بدنی دانشگاه

ها یافتهاین سازمانی بر تعهد سازمانی اثر معنادار، مستقیم و مثبت دارد.  هویتنشان داد که یکدیگر، نتایج 

( همخوانی 2017) کونیگ ( و2015ئی و همکاران )(، تکه1394کاملی و همکاران )با نتایج مطالعات 

. نتایج تعهد سازمانی بر آوای سازمانی اثر مستقیم، معنادار و مثبت داردهمچنین . (8، 32-33داشت )

همخوانی داشته و با  (2016منیر و همکاران ) ( و2011و همکاران ) 3فارندال حاضر با مطالعات تحقیق

وجود آوردن تعلق خاطر نسبت به برای به. (12، 23، 34( مغایرت داشت )2014) 4نتایج تحقیق بوس

رد که با نام بایست وضعیتی را برای کارمندان ایجاد کسازمان که از ارکان ایجاد تعهد سازمانی است، می

کنند. به و یاد سازمان احساس هویت کند و باور داشته باشند که برای امری با ارزش و مقدس، کار می

که شرایطی در زمانی دیگر، برای رسیدن به تعهد سازمانی، باید در پی هویت سازمانی قوی بود. بیانی

 یابدداشته باشند، تعهد سازمانی افزایش میپذیر بوده و انگیزۀ بالایی سازمان پدید آمد که افراد مسئولیت

 با توانندمی که باور کنند که کارکنانهنگامی  ،به بیان دیگر کند.رفتار آوایی افزایش پیدا میآن  تبعبهو 

 آنها، بیان با شککنند، بی شان ایجادکاری محیط در مهمی خود تغییرات اساسی و هایایده و بیان نظرها

 خواهند ساخت. مندبهره را سازمان متبوع خود

                                                           
1.  Cross Vaildated Communality (Cv Com) 

2. Cross Validated Redundance (Cv Red) 

3. Farndale  

4. Bos  
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وری نشان داد که تعهد سازمانی بر های پژوهش حاضر در خصوص اثر تعهد سازمانی بر بهرهیافته

 ها با نتایج مطالعات آزادی و همکارانوری نیروی انسانی اثر مستقیم، معنادار و مثبت دارد. این یافتهبهره

 (.9،35،36( همخوانی داشت )2014)همکاران و  2( و سالودین2016همکاران )و  1ماکدو(، 1394)

وری اثر مستقیم، معنادار و مثبت های پژوهش حاضر نشان داد که آوای سازمانی بر بهرههمچنین یافته

، 22همخوانی داشت )( 2012) 3انجی و فلدمنم( و 1392مهیمنی ). نتایج تحقیق حاضر با مطالعات دارد

وری نیروی انسانی تأثیر مستقیم و معنادار هویت سازمانی بر بهره (. نتایج پژوهش حاضر نشان داد که16

متناقض ( 2016باترا و همکاران )( و 1394نتیجۀ مطالعۀ حاضر با مطالعات جوانمرد و همکاران ). ندارد

نظر (. به20،19،4،3)همخوانی داشت ( 2017( و فوکوتومی و همکاران )1394با مطالعات موسوی ) و بود

در سازمان افزایش که رفتار آوایی زمانیشود. افزایش تعهد سازمانی موجب بروز رفتار آوایی میرسد می

طور کلی برای بهبود شود. بهوری نیروی انسانی میپیدا کند، موجب افزایش مشارکت، در نتیجه بهبود بهره

ساز این میان عوامل زمینهکند، بلکه در وری نیروی انسانی، صرفاً داشتن هویت سازمانی کفایت نمیبهره

ها دهندۀ نقش میانجیوری در کارکنان ایجاد شود که این نشاندیگری نیز باید وجود داشته باشد تا بهره

 در ارتباط بین این دو متغیر است. 

وری رسد که هویت سازمانی بر بهرهنظر میطور کلی با توجه به اثرهای مستقیم بین متغیرها، بهبه

هویت سازمانی . هایی مثل تعهد سازمانی و آوای سازمانی اثر مثبت داردی از طریق میانجینیروی انسان

ادراکی اساسی و عمیق در خصوص سازمان است و در تعبیر و تفسیر افراد سازمان از موضوعات استراتژیکی 

ی حمایت و کند و اعضا و کارکنان را براکه سازمان با آن مواجه است، نفوذ کرده و آن را هدایت می

عنوان یک مزیت رقابتی انگیزاند. هویت سازمانی قوی و پایدار، بهپشتیبانی از اهداف راهبردی سازمان برمی

ها و مشخصات شود و قوت و دوام آن به درک و شناخت اعضا از ویژگیمهم برای سازمان محسوب می

که فرد عبارت دیگر، زمانی(. به37 ) ها معتقدند، بستگی داردای که به این ویژگیسازمان و میزان درجه

سازمان را معرف خود دانست و اهداف فردی با اهداف سازمانی همسو شد، باور و نگرش فرد نسبت به 

ها، منافع سازمان را مقدم بر منافع شخصی، قلمداد خواهد سازمان عوض خواهد شد و با وجود همۀ کاستی

شود و خود را متعهد به آن خواهد دانست. بنابراین، پذیرتر میکرد و در نتیجه در قبال سازمان، مسئولیت
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فرد در جهت تحقق اهداف سازمانی تلاش خواهد کرد که این همان تعهد سازمانی است که در پی 

دنبال شود. به بیانی دیگر، برای رسیدن به تعهد سازمانی، باید بهگیری هویت سازمانی قوی محقق میشکل

کند، هویت اشاره کرد که بیان می 1توان به نظر سیلینسد. در تأیید این مطلب میهویت سازمانی قوی بو

گیری استراتژیک سازد که در راستای انتخاب جهتقادر میبرد و افراد را سازمانی، استراتژی را پیش می

همچنین هویت سازمان قدم بردارند و آنها را بپذیرند و قادر به پاسخگویی در برابر تغییرات محیطی باشند. 

نفعان، موجب حفظ و تواند سبب افزایش تعهد سازمانی اعضا شده و ضمن ایجاد تعهد در ذیسازمانی می

افزایش تعهد رسد که نظر میبهاز سوی دیگر،  (.38حراست از مشروعیت خارجی سازمان نیز شود )

کنند و خود احساس وظیفه می کارکنان متعهد در قبال سازمانسازمانی در بروز رفتار آوایی مؤثر باشد. 

دنبال داشته صورت کاملاً منطقی و آگاهانه و با اینکه ممکن است رفتار آوایی نتایج منفی برای آنها بهبه

تر منظور ایجاد تغییرات مثبت و یا انجام اثربخشرسانی به سازمان یا واحد کاری و بهباشد، با انگیزۀ کمک

کنند که هدف ها و نظرهای خود در خصوص مسائل سازمانی مییدهکارها برای جمع، شروع به بیان ا

توانند با بیان نظرها اصلی آن بهبود وضع موجود است. به بیان دیگر، موقعی که کارکنان باور کنند که می

شک با بیان آنها، سازمان شان ایجاد کنند، بیهای خود تغییرات اساسی و مهمی را در محیط کاریو ایده

پذیری، مشارکت و در نتیجه این امر موجب افزایش حس مسئولیت مند خواهند ساخت.ود را بهرهمتبوع خ

 وری کلی سازمان خواهد انجامید. شود که در نهایت به اثربخشی و بهرهوری نیروی انسانی میبهبود بهره

توان میشده در ادبیات پژوهشی و شواهد فراهم های پژوهش حاضرطور کلی براساس یافتهبه

طور مستقیم تعهد سازمانی کارکنان را تحت تأثیر قرار گیری کرد که اگرچه هویت سازمانی بهنتیجه

وری توان انتظار داشت تا رفتارهای آوایی و متعاقباً بهرهدهد، با ایجاد و تقویت هویت سازمانی نمیمی

ر کارکنان است. وجود تعهد سازمانی د نیروی انسانی تحت تأثیر قرار گیرد، بلکه لازمۀ این تأثیرات مثبت

اند. با توجه به وری نیروی انسانی دخیلطور مستقیم در بهرههمچنین، تعهد سازمانی و آوای سازمانی به

های وری نیروی انسانی در سازمانتوان به مدیران منابع انسانی توصیه کرد تا برای ارتقای بهرهاین نتایج می

 قرار دهند و بر آن تأکید کنند:خود موارد زیر را مدنظر 

                                                           
1. Sillince 
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گیری هویت سازمانی در ها و اهداف سازمان لازمۀ شکلهای فردی با ارزشهمسو بودن ارزش. 1

رو برای داشتن کارکنانی با هویت سازمانی قوی، لازم است تا در گزینش نیروی کارکنان است، ازاین

 ها و اهداف توجه شود.انسانی به همسو بودن ارزش

وری کارکنان است، تن هویت سازمانی قوی شرط لازم و اما نه شرط کافی برای بهرهداش. 2

رو در ارزشیابی کارکنان، معیارهای دیگر از جمله تعهد سازمانی و آوای سازمانی در راستای ازاین

 هویت سازمانی کارکنان مدنظر قرار گیرد.

رود، براساس پژوهش شمار مینی بهکنندۀ مهمی برای تعهد سازمااگرچه هویت سازمانی تعیین. 3

گیری تعهد سازمانی مربوط به کند. بخش عمدۀ شکلدرصد از این سازه را تبیین می 11حاضر تنها 

رو برای ایجاد و تقویت تعهد سازمانی رضایت شغلی و برآورده شدن نیازهای کارکنان است.ازاین

 داشت. شناسایی و برآورده ساختن نیازهای کارکنان ضرورت خواهد

وری نیروی انسانی مؤثر است، اگرچه وجود تعهد سازمانی بالا در بهبود رفتار آوایی و بهره. 4

ممکن است سایر عوامل مانند سبک رهبری، فرهنگ و جو سازمانی شرایط بروز آوای سازمانی را 

لازم برای بیان گیری از مزایای آوای سازمانی، مدیران باید شرایط رو برای بهرهفراهم نسازد. ازاین

وری مؤثر باشند، فراهم کنند. تقویت نظرها و راهکارهایی را که ممکن است در بهبود بهره

تنها به تقویت رفتارهای آوایی کمک خواهد کرد، بلکه رضایت درونی جویی در کارکنان نهمشارکت

 کارکنان و افزایش هویت و تعهد سازمانی آنان را نیز در پی خواهد داشت.

های این گیری و تعمیم یافتهشود تا در نتیجهانتها با توجه به قلمرو پژوهش حاضر توصیه میدر 

ها و نهادها با دقت عمل شود. در پژوهش حاضر از ابزار خودگزارشی برای سنجش مطالعه به سایر سازمان

تر برای ز معیارهای عینیتوانند با استفاده ارو مطالعات آتی میوری نیروی انسانی استفاده شد، ازاینبهره

معلولی بین متغیرهای پژوهش را مطالعه کنند.  -وری نیروی انسانی، وجود روابط علّیسنجش بهره

همچنین، مطالعات آتی با در نظر داشتن سایر متغیرهای سازمانی مانند فرهنگ سازمانی، جو و اتمسفر 

تفاوتی سازمانی در رضایت شغلی و بی سازمانی و عدالت سازمانی و نیز سایر متغیرهای فردی مانند

 گسترش دانش موجود در این زمینه کمک کنند.
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Abstract 

The aim of the present study was to determine the structural relationships of 
organizational identity, organizational commitment, organizational voice, and 
employee productivity. The research method was descriptive-correlational 
(structural equation modeling) and the statistical population consisted of 300 
employees working at the physical education departments of Islamic Azad 
universities throughout the country in 2016 who were surveyed using census 
sampling method. Participants included 206 subjects (174 males and 32 
females), who completed the questionnaires of organizational identity (Mile 
and Asforth, 1992), organizational commitment (Allen and Meyer, 1990), 
organizational voice (Ismailzadeh, 2013) and human resources productivity 
(Hersey and Goldsmith, 1980). The collected data were analyzed using partial 
least squares method and Smart PLS software. The findings showed that 
organizational identity had no direct and significant effect on organizational 
voice and productivity and its positive effects were mediated by organizational 
commitment. Also, organizational commitment directly and indirectly had a 
positive effect on productivity through organizational voice. Organizational 
voice also directly had a significant and positive effect on productivity. Based 
on these findings, creating and strengthening organizational identity can 
improve organizational commitment and voice behaviors of employees, and 
thereby add to their productivity. 
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