پژوهش نامه مدیریت تحول، سال *، شماره *، *
2
                                              پژوهش نامه مدیریت تحول، سال * شماره * * و *  13**
 بررسي نقش ميانجي جامعه‌پذيري سازماني در رابطه منبع كنترل و هويت   ...   
   
          
 3    

بررسی نقش میانجی جامعه‌پذیری سازمانی در رابطه منبع کنترل و هویت سازمانی کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد
حميد عرفانيان خان‌زاده(
استادیار گروه مديريت دولتي، واحد مشهد، دانشگاه آزاد اسلامی، مشهد، ايران.

مسعود طاهري لاري
استادیار گروه مديريت دولتي، واحد مشهد، دانشگاه آزاد اسلامی، مشهد، ايران.

مسعود حكيمي
كارشناسي ارشد گروه مديريت دولتي، واحد مشهد، دانشگاه آزاد اسلامی، مشهد، ايران.
چکیده :

در سالهای اخیر در حوزه مدیریت سازمان‌ها، توانايي ايجاد هویت سازمانی و حس تعلق به سازمان توسط مديريت را نقطه اهرمي توفيق سازمان مي‌دانند و مهمتر از آن نحوه‌ي شکل‏گیری آن در سازمان و همچنین چگونگی پذیرش آن از سوی کارکنان است. صاحب‌نظران سهم جامعه‌پذيري با كيفيت را در اين مهم قابل اعتنا مي‌دانند. در‌ حالي‌كه بيشتر تحقيقات قبلي به محرك‌هاي مالي موثر بر هويت سازماني پرداخته‌اند، این پژوهش با هدف بررسی نقش جامعه‏پذیری سازمانی در رابطه منبع کنترل و هویت سازمانی پرداخته است و 637 نفر از کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد با روش تصادفي طبقه‌اي با تخصيص متناسب انتخاب گرديد. جهت جمع‌آوری داده‌هاي پژوهش از پرسشنامه های استاندارد هویت سازمانی ادوارد و پکی (2007)، منبع کنترل راتر (1996) و جامعه‌پذیری تائورمینا (2004) استفاده شده است. روایی پرسشنامه‌ها از روایی سازه و محتوا، همچنین پایایی از آلفای کرونباخ تایید شده است همچنين جهت آزمون فرضیه‌های پژوهش براساس روش مدل‌سازی معادلات ساختاری توسط نرم‌افزار PLS3 استفاده شده است. نتایج پژوهش بيان‌گر اين‌است كه، جامعه‏پذیری سازمانی رابطه منبع کنترل درونی و هویت سازمانی را میانجی‌گری می‌کند در حالي‌كه جامعه‏پذیری سازمانی نتوانست رابطه منبع کنترل بیرونی و هویت سازمانی را ميانجي‌گري كند كه نشان از اهميت برنامه‌ي جامعه‌پذيري در احساس هويت سازماني است.
کلید واژه‌ها:هویت سازمانی، جامعه‌پذیری سازمانی، منبع کنترل درونی، منبع کنترل بیرونی
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Abstract :
In Recent years, in organization area ability to creation organizational identity and its success is the most important factor for organization's achievement. And know how it formed and also how is accepted  by employees is more important. Scientists believe that socialization has a significant impact on it. While the majority of researches have consider to financial incentives in the past.  This study examined the Role of Organizational socialization in Relationship between locus of control And Identity Organizational and 637 members of Ferdowsi University's employees selected by classified randomly. In order to collect data research have used 3 Standard questioner which are organizational identity Pecki and  Edward (2007), locus of control from Rotter (1996) and socialization Taormina (2004). Reliability of questionnaire And From Reliability of Structures And Content Also to Leg efficiency From Alpha Cronbach By It is also used to test Assuming the roles of the Research According to Way Modeling Equations Structure By Software in PLS3 Use By Is. Research has shown that socialization can act as a mediator in relationship between internal locus of control and organizational identity. While socialization is unable to act as a mediator in relationship between external locus of control and organizational identity. This Research clearly shows the importance of socialization programs.
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مقدمه
سازمان‌ها به شدت در جستجوی اعضایی هستند که نه تنها معتقدند سازمان آن‌ها مکاني خوب برای کارکردن است، وفاداری خود رانسبت به آن نشان می‏دهند و نیت ترک آن را ندارند، بلکه اعضایی را جستجو می‏کنند که ازاین حد فراتر می‏روند هویت سازمانی را دقیقا با هویت خود در می‏آمیزند و سرنوشت خود راتا حدود زیادی با سرنوشت سازمان گره می‏زنند. همچنان که سازمان‌ها بزرگتر، پیچیده‏تر و مرزبندی‏ها کمتر و محوتر می‏شوند، هویت سازمانی وسیله‏ای برای فراهم کردن انسجام، یک عنصر کلیدی و مهم موفقیت سازمانی و یک وجه اساسی زندگی سازمانی و یک بعد مهم رابطه کارکنان با سازمان به شمار می‏آید و اخیرا علاقه به آن در سازمان‌ها به‌صورت قابل ملاحظه‏ای رشد کرده است  .(Khorshid, 2009, p. 126)
 در اين بين، دانشگاه‌ها نيز به عنوان نهادي كه انتظار مي‌رود كانون عالي‌ترين پيشرفت‌ در همة زمينه‌هاي علمي باشند و در راه اعتلاي علم و  دانش در جامعه گام‌هاي اساسي بردارند، از اين شرايط محيطي جدا نيستند (Mogholi, 2002, p. 120). به اعتقاد لیك دانشگاه، براي پاسخ به اقتضائات محيط و  تضمين بقا و اثربخشي خود، در شرايط متحول امروزي، بايد خود را به طور مستمر و به نحوي اثربخش بازآفريني كند (Lick, 2002, p.1).
هویت سازمانی، همان عقاید اعضا درباره صفت مشخصه، اصلی و پایدار سازمان است و به عنوان یک تصویر ذهنی قوي به تشخیص دادن اعضا با سازمانشان کمک می‏کند. تاریخچه سازمان، زبان و ارزش و اهداف، صفت مشخصه و اصلی و ویژگی‏هاي با ثبات سازمان‏‏اند که مشمول هویت سازمانی شده‏اند. فرآیند جامعه‏پذیري سازمانی می‏تواند افراد را به درك و فهم این ویژگی‏هاي سازمانی که زیر بناي هویت سازمانی‌اند، ارتقاء دهد (Navvabi, 2011, pp. 3-4). 
عدم تعلق کارکنان برای سازمان‌ها بسیار مهلک بوده و باعث کاهش بهره‏وری، نارضایتی و غیبت آنها می‏شود. بنا به نقش دانشگاه‏ها و موسسات آموزش عالی در تحقق چشم‌انداز و اهداف بلند هر کشوری به‌عنوان یکی از شاخص‏های عمده توسعه، پیشرفت و تمایز جوامع مختلف از یکدیگر، واضح و روشن است. بی‏تعلقی‏ها، هماهنگ نبودن‏ها و در یک جمله وصله ناجور سازمان بودن‏‏های کارکنان می‏تواند سازمانی را بدون اینکه متوجه باشد به مقصود نرساند. هویت سازمانی منافع مطلوبی برای فرد و سازمان دارد. از جمله احساس قوی‌تر پیوستگی و تعلق، تعهد سازمانی بالا و مشارکت سازمانی و افزایش رفتار شهروندی‌ سازمانی است. کارکنانی که اهداف و ارزش‌های سازمان را جزء ارزش‌ها و اهداف و خود می‏دانند و احساس یکی بودن با سازمان داشته باشند و به دقت مسائل و مشکلات مراجعان را مرتفع سازند بیش از سایرین برکار خود تمرکز پیدا کرده و در آن غرق می‏شوند. با توجه به اهمیت درک هویت سازمانی از سوی کارکنان در راستای نیل به اهداف سازمانی، لازم است مشخص شود که تفکرات شخصی و نوع برداشت فردی (منبع کنترل) تا چه میزان در درک هویت سازمانی موثر بوده و از طرفی باید وضوح میزان آن چه سازمان برای فرد مهیا می‌کند تا به پذیرش، هم جهتی و در نهایت درک او از سازمانش منجر شود (جامعه پذیری)، مورد مطالعه قرار گیرد. بنابراین هدف این پژوهش بررسی نقش میانجی جامعه‌پذیری سازمانی در رابطه دو متغیر منبع کنترل (درونی و بیرونی) و هویت سازمانی است . یافته‌های این تحقیق علاوه بر دانش‌افزایی به متون هویت سازمانی، جامعه پذیری سازمانی و منبع کنترل، برای مدیران استنباط‌های مهمی جهت توسعه و نشر هویت سازمانی در عمق عقاید و باورهای کارکنان به وجود می‌آورد.
مباني نظري و پيشينه پژوهش
برای رسیدن به هم هویت شدن با سازمان واستفاده از بازوی پرتوان جامعه‏پذیری سازمانی مسلما به افرادی نیاز است که به گفته راتوس بر رفتار خود بیشتر مسلط هستند وبه پیشرفت، خودشکوفایی و نیل به هدف‌های خود نیاز شدیدی نشان می‏دهند. برعکس کسی که منبع کنترل بیرونی دارد ترجیح می‏دهد زیر نظر مدیران مقرراتی و مقتدر کار کند زیرا این اشخاص به راحتی تحت تاثیر دیگران قرار می‏گیرند .(Safarimoghadam, 2008, p. 95)
 هويت سازماني: از لحاظ مفهومي هويت سازماني ريشه در هويت اجتماعي دارد. به استثناء تئوري هويت اجتماعي، افراد خود را بر اساس طيفي از عوامل مانند سن، طبقه اجتماعي، جنسيت و فرهنگ در گروه‏هاي مختلف اجتماعي طبقه‌بندي مي‌كنند. زماني كه يك فرد خود را با يك سازمان شناسايي مي‌كند، حس پيوندي ايجاد مي‌شود كه براساس آن به طور مجازي و لفظي، شروع به تعريف خود برحسب سازمانشان مي‌كنند  . (Mael & Ashforth, 1992, p. 105)
مفهوم سازي اصلي هویت سازمانی از سوي آلبرت و وتن (1985) ارائه شده است، آن‌ها هويت سازماني را در برگيرنده آن دسته از ابعاد سازمان مي‌دانند كه معيارهاي، خصوصيت محوري، متمايز بودن و تداوم موقت را برآورده مي‌كنند. در سطح یک سازمان اگر هویت سازمانی با سه بعد فوق به در میان کارکنان حضور و بروز داشته و به اشتراک گذاشته شود باعث افزایش اثربخشی، بهبود عملکرد سازمانی وچارچوبی برای تصمیم‌گیری شده و می‏تواند ارزش سازمان را افزایش دهد. . (Witting 2006, pp. 2-3) 
هویت سازمانی را می‏توان اینگونه تعریف کرد: تعلق و یا ادراک یگانگی با یک سازمان که در آن فرد خودش را از منظر سازمانش تعریف می‏کند . (Mael & Ashforth, 1992, p. 104)
مطالعات انجام شده در زمينه هويت سازماني به سه مفهوم كليدي در آن اشاره كرده‌اند. اولين مفهوم احساس عضويت است كه يك حس تعلق و احساس دلبستگي و كشش عاطفي را شامل مي‌شود وهمچنين به ضمير، نهاد و خويشتن فرد مثلاً‌ غرور از اينكه عضو سازمان است اشاره مي‌كند. دومين مفهوم، وفاداري است كه به معني حمايت و دفاع فرد از سازمان واهداف سازماني است. سومين مفهوم استنباط ويژگي‌هاي مشترك داشتن يا احساس همگوني و مشابهت است: هويت سازماني حدي است كه اعضاي سازمان خود را با كل سازمان نه با گروه خاص و يا با رشته حرفه‌اي وتخصصي خود، يكي دانسته و دوست دارند كه با آن مورد شناسايي قرار گيرند. مواردي مانند ميزان تعهد، ميزان وفاداري به سازمان و مديران سازمان، احساس غرور و افتخار از عضويت در سازمان و دفاع از ارزش‌هاي سازمان در داخل و خارج از سازمان از عوامل شناسايي اين هويت است     . (Fani & Hoseinnezhad , 2002, pp. 38-39)
هویت سازمانی بعنوان پایه‌ای برای شناسایی شدن ومعرفی کارکنان با سازمان است.در سطحي اساسي هويت سازماني پاسخي است كه مدير به اين سوال مي‌دهد: به عنوان يك سازمان ما چه كساني هستيم؟
  (Witting, 2006, p. 1)
محققاني چون آلبرت و وتن، 1985؛ مائل و آشفورث،1989؛ داتون و دوكريچ 1991؛ داتون و ديگران 1994، اشاره مي‌كنند كه هويت سازماني نه تنها در توصيف اعضاي سازمان از خودشان، موثر است، بلكه در تفسير آن‌ها از موضوعات و قوانين و پاسخ به مسائل و ادراك آنها از بازده‌كاري نيز تاثير مي‌گذارد. به علاوه اين محققان پيشنهاد مي‌كنند كه اعضاي سازماني به تنهایی به ساختاردهي يكپارچه هويت‌هاي سازماني نمي‌پردازند و افراد بيرون سازمان نيز در ايجاد اين هويت سازماني دخيل‌اند. به زعم آلبرت و وتن (1985) هويت‌هاي چندگانه در ميان اعضايي كه ابعاد متضادي از هويت - كه به طور هنجاري انتظار نمي‌رود كه باهم جمع شوند - را يكپارچه مي‌كنند، مي‌تواند به وجود آيد؛ كه اين ابعاد به طور جداگانه توسط قسمت‌هاي مختلف سازمان نگهداري مي‌شوند و يك هويت را ايجاد مي‌كنند و يا در سراسر سازمان پخش شود و يك هويت اصيل توليد نمايد .(Biddle & Rao, 1997, p. 594)
ميزان درجه‌اي كه افراد مايلند با سازمان‌شان مورد شناسايي قرار گيرند متغير است. درجه ای که هویت سازمانی ادراک شده را تحت تاثیر قرار می‏دهد همانا سطح جذابیت از تصویر سازمانی برای فرد تشکیل می‏دهد، که نیاز به یک ارزیابی ذهنی دارد. هویت سازمانی ادراک شده جذاب باعث تقویت هویت سازمانی عضو است . (Dutton et al., 1994, p. 244)
منبع كنترل: يكي از سوالات اساسي كه همواره ذهن بشر را به خود مشغول كرده، اين است كه آدمي چقدر بر زندگي و سرنوشت خود تسلط دارد و چقدر نيروهاي خارج از وجودش در تعيين سرنوشت او دخيل هستند و كنترل زندگي او را در اختيار مي‌گيرند؟ افراد طبعاً علاقه‌مند هستند بدانند آيا يك سرنوشت محتوم و مقطوعي كه تخلف از آن امكان‌پذير نيست مسير زندگاني آنها را تعيين مي‌كند و او از خود در اين راهي كه مي‌رود اختياري ندارد و مانند پركاهي است در كف تندبادي يا چنين سرنوشتي در كار نيست و او مي‌تواند مسير زندگاني خود را تعيين كند؟  .(Motahari, 1982, p. 7)
منبع كنترل به عنوان يك مفهوم روان‌شناختي اساساً به اين ‌معناست كه مردم عقيده دارند، كنترل رويدادها در زندگي آنان يا دروني است يا بيروني. یعنی اینکه این خود افراد ويا رويدادهاي ديگرند كه بر اوضاع و احوال زندگي آنان تأثير مي‌گذارند و آنها را كنترل مي‌كنند. مفهوم منبع كنترل به عنوان يك ويژگي شخصيتي به شكل‌هاي مختلف در سراسر تاريخ بشر عنوان شده است. در مكاتب مختلف، خصوصاً مكاتب الهي همواره به اين بحث دامن زده شده است. البته برخي مكاتب، افراد را مجبور مطلق و برخي آزاد مطلق، برخي ديگر امر بين‌الامرين را مطرح كرده‌اند كه اين ديدگاه آخري همان ديدگاه اسلام است كه انسان را نه مجبور مطلق و نه مختار مطلق قلمداد مي‌كند  .(Safarimoghadam, 2008, p. 26)
مفهومی از منبع کنترل (درونی وبیرونی) را جولیان راتر بر پایه نظریه یادگیری اجتماعی ارائه داد که در حال حاضر یکی از بیشترین مطالعات را در روان‌شناسی و دیگر علوم اجتماعی به خود اختصاص داده است. منبع کنترل به‌طور معمول در پیوستاری از منبع کنترل درونی تا منبع کنترل بیرونی اندازه‌گیری می‏شود. تا حدی که یک شخص دارای منبع کنترل بیرونی است تمایل به درک تقویت از شرایط تاثیر گذاری افراد دیگر، شانس و شرایط خارج از کنترل شخصی می‏باشد. از طرفی تا حدی که منبع کنترل یک فرد داخلی است او مدعی کنترل بر شرایط زندگی خود و نتایج حاصل از آن است و حتي فرد مي‌تواند برخي از اتفاقات را رقم بزند و يا تغيير دهد  (Siri ; Nilay & Haydar, 2007, p. 52). 
طبق ديدگاه سليگمن با توجه به سبك اسنادي فرد و متغير منبع كنترل مي‌توان موفقيت يا عدم موفقيت افراد در مواجهه با يك شغل فشارزا و پرمخاطره را پيش‌بيني كرد و سالانه ميليون‌ها دلار براي مؤسسات اداري و صنعتي از اين رهگذر صرفه‌جويي نمود   .(Safarimoghadam, 2008, p. 12)
منبع کنترل درونی - بیرونی :منبع کنترل، به عنوان یک مفهوم، توسط جولیان راتر در سال (1954) توسعه داده شد و از آن زمان این موضوع از مطالعات مربوط به شخصیت می‏باشد. منبع کنترل یک باور و جهت‌گیری در مورد این است که آیا نتایج اعمال ما مشروط به کاری است که می‏کنیم و یا مربوط به حوادث خارج از کنترل شخصی ماست   . (Wen lee, 2013, p. 1047)
در نظريه راتر (1966) چنين فرض شده است كه افراد از لحاظ اعتقاد به منابع كنترل به دو دسته زير تقسيم مي‌شوند:
الف- گروهي كه موفقيت‌ها و شكست‌هاي خود را به شخص خود (كوشش يا توانايي شخصي) نسبت مي‌دهند، افراد داراي منبع دروني كنترل ناميده شده‌اند.
ب- گروهي كه موفقيت‌ها و شكست هاي خود را به عوامل محيطي بيرون از خود نسبت مي‌دهند، مانند (بخت، اقبال يا سطح دشواري تكليف) افراد داراي منبع كنترل بيروني هستند.
طبق فرضيات راتر، افرادي كه دارای کانون كنترل دروني هستند، اين سبك منبع كنترل آنها نتيجه‌اي از ادراك مثبت و يا منفي از رويدادهايي است كه تحت كنترل فردي است. افرادي كه در اين بعد قرار مي‌گيرند معتقد به خودمختاري بوده و خود را حاكم بر سرنوشت خود دانسته و كنترل‌زدگي را از درون خود مي‌پندارند. راتر اين افراد را معتقد به مهارت يا دروني فرض مي‌كند. اين افراد چون معتقدند كه رويدادهاي زندگي در نتيجه نقشه‌ريزي دقيق و كوشش بيشتر خود آنها بدست مي‌آيد. براي اعمال و رفتار و پيامدهاي ناشي از آن قبول مسئوليت مي‌كنند     .(Seif, 1989, p. 365)
در بعد ديگر افرادي قرار مي‌گيرند كه داراي منبع كنترل بيروني هستند. اين افراد داراي ادراك مثبت يا منفي از حوادث و رويدادها مي‌باشند، كه ارتباطي با رفتار خود آنها ندارد و وراي كنترل فردي است. به طور روشن‌تر وقوع تقويت يا تحقق امور مشروط به انجام عملي از طرف فرد نيست. بلكه رويدادها را در رابطه با شانس و تصادف، موقعيت و نيروهاي پيچيده خارجي كه او را احاطه كرده‌اند مي‌پندارند. راتر اين افراد را معتقد به شانس و يا بيروني فرض مي‌كند اين افراد براي اعمال و پيامدهاي ناشي از آن قبول مسئوليت نمي‌كنند (Wallston ,1995, p. 151).

جامعه‏پذیری سازمانی: فرآيند جامعه‏پذیری سازمانی نه تنها آموختن چگونگی انجام کار در سازمان را می‏آموزاند بلکه مناسب‌ترین راه را برای شرایط و رفتارهای خاص کاری، همگام با سازمان در دسترس کارکنان قرار می‏دهد. بنابراین اندازه‌گیری‌های درجه جامعه‏پذیری هر سازمانی ‏باید بر مبنای ویژگیهای مختلف و خاص همان سازمان در نظر گرفته شود. به این ترتیب می‏توان گفت جامعه‏پذیری سازمانی فرایندی طولانی مدت بوده و نه تنها تازه‌واردان به یک سازمان را مشمول آموزه‏های خود می‏کند بلکه با تعویض نقش‌ کارکنان یا ارتقاء اهداف سازمان در طول اشتغال فرد نیاز به جامعه‏پذیری سازمانی و اندازه گیری آن احساس می‏گردد . (Taormina, 2004, p. 77)
در برخي از ديدگاه‏ها، آموزش توجيهي كاركنان با فرآيند جامعه‌پذيري، تنها به منظور انطباق دادن كاركنان تازه وارد با شغل و محيط كار، يكسان تلقي مي‌شود، اما به اين نكته بايد توجه داشت كه افراد و مشاغل به مرور زمان تغيير مي‌كنند، كاركنان به سمت‌هاي جديد ارتقا و يا به واحد و يا سازمان ديگري انتقال مي‌يابند؛ بنابراين در هر تغيير و تحولي، كاركنان با مساله تطبيق با شغل و محيط كار و وظايف جديد رو به رو هستند. جامعه‌پذيري باعث پديد آوردن نگرش‌ها، ارزش‌ها و شايستگي‌هاي تازه‌اي كه موجب پديد آمدن انگاره ذهني شخصي و رفتارهاي تازه‌اي مي‌شود كه براي ايفاي نقش‌هاي تازه فرد، سودمند هستند (Shaemi & Asghari ,2010, p. 111).
جامعه‌پذيري سازماني به معناي يادگيري و خو گرفتن به ارزش‌ها و رفتارهاي درون‌سازماني است. فرایند جامعه‏پذیری زمانی رخ می‏دهد که کارمندی از مرزهای سازمان چه داخلی وچه خارجی عبور می‏کند. و شامل تغییر مهارتهای نوین، دانش، توانایی‌ها، نگرش‌ها، ارزش‌ روابط و درک صحیح و چارچوب‌های کاری می‏باشد. جامعه‏پذیری سازمانی فرایندی است که از طریق آن فرد به دانش و مهارتهای اجتماعی دست یافته و ویژگی‏های فرهنگ را می‌آموزد (Fathi et al., 2013, p. 221).

در يك جمع‌بندي مي‌توان گفت جامعه‌پذيري سازماني فرآيندي است كه طي آن فرد، ارزش‌ها، هنجارها، الگوهاي رفتاري و مقررات سازمان را براي ايفاي نقش در سازمان فرا مي‌گيرد و با پذيرش هنجارها و معيارهاي سازمان با آن همسو مي‌شود. آموزش توجيهي كاركنان و اجتماعي شدن آنان موجب كاهش ابهام براي آن‌ها مي‌شود و كاركنان به خاطر آگاهي از انتظاري كه سازمان از آنان دارد، احساس امنيت بيشتري مي‌كنند. همچنين جامعه‌پذيري، تعارض‌ها، نياز به سرپرستي مستقيم و مراقبت‌هاي مديريتي را كاهش مي‌دهد.  .( Shaemi & Asghari, 2010, p. 111)
ارتباط ميان متغيرهاي تحقيق
ون لب (2013) و بوتجن و همکاران(2012) در تحققات خود به اين نتيجه رسيدند كه اگر افراد باور به كنترل سرنوشت خود باشند بهتر خود را با شرايط سازمان تطبيق مي‌دهند و برنامه‌هاي جامعه‌پذيري سازمان را با استقبال دنبال و به آن تن مي‌دهند. در واقع وجود رابطه بين منبع کنترل درونی و جامعه‏پذیری تایید شده که نشان می‌دهد، کارکنانی که دارای منبع کنترل درونی هستند، یعنی موفقیت‌ها و شکست‌ها را حاصل عملکرد خود دانسته و همچنین به توانایی‌ها و قابلیتهای خود اعتماد دارند، جامعه‏پذیرتر هستند. به‌عبارتی آنها که دارای منبع کنترل درونی هستند ارتباط بهتری با درک از آموزشهای سازمانی، تفاهم با همکاران، درک از برخورداری بالاتر از حمایت همکاران و چشم انداز آینده سازمانی خود دارند، پر واضح است كه کارکنانی که با آداب سازمان خو گرفته و فرهنگ سازمان را به صورت درونی پذیرفته درک والاتری از هویت سازمانی داشته و تطابق بیشتری بین اهداف و ارزش‌های خود و سازمان دارند. 

بر طبق ديدگاه رابينز و بنت(1995) در اين حالت تعارض ميان فرد و سازمان كاهش پيدا نموده و فرد سازمان را متعلق به خود مي‌داند. همچنين ووتن و همكاران(1985) در تحقيقات گسترده خود به اين نكته اشاره نمودند كه  در سازمان‌ها و جوامعي كه اعتقاد به تقدير محتوم دارند يعني افراد باور دارند كه تغييرات محيطي و زندگي از كنترل آنها خارج است معمولا رضايت ناچيزي از برنامه‌هاي سازماني دارند و معمولا اين نارضايتي منجر به جدايي رواني فرد از سازمان مي‌شود. به عبارتي اين افراد برنامه‌اي مثل جامعه‌پذيري را ناديده مي‌گيرند و آن را به عنوان يك برنامه روتين تلقي مي‌كنند و چون تفاوت در باورها و ارزش‌هاي خود و ارزشهاي سازمان را مي‌بينند تعلقشان به سازمان كاهش مي‌يابد و هيچ تلاشي براي تطبيق خود با آن نمي‌كنند.  

از طرفي ساکس و گرومن(2014) در پژوهشی با هدف بهبود تعهد و عملكرد سازمان اقدام به شناسايي متغيرهاي مهم و كليدي موثر بر تعهد و عملكرد نمودند و نتايج آنها نشان داد كه ساخت ‌سازمانی موثرتر از طریق جامعه‏پذیری سازمانی اتفاق مي‌افتد و با توجه به پشتوانه تحقيقات نشان دادند جامعه‏پذیری سازمانی می‏تواند با متاثر كردن سرمایه‏های انسانی و اجتماعی، انگیزه و سرمایه‏های روانی، نتایج عملکردهای مالی و عملیاتی سازمان را بهبود بخشیده و باعث رضایت شغلی و تعهد سازمانی شود. تعهد خود را در قالب احساس تعلق سازماني و عملكرد بهتر نشان مي‌دهد.
همچنين ون لي(2008) نشان داد که کارکنانی که دارای منبع کنترل درونی هستند یعنی به مهارت‌های خود ايمان دارند و با طرح و نقشه‌ریزی‌های دقیق خود را با قواعد، اصول، ارزشها و مقررات و هنجارهاي سازمان تطبيق داده يا ارزشها و اصول سازماني را با  باورهاي خود تطبيق مي دهند. يعني حتي مي‌توانند تحول در سازمان و ارزش‌هاي آن ايجاد نمايند. وون‌لي علت را در سخت‌کوشی افراد مي‌داند كه قادرند هویت خود را با هویت سازمان خود درهم آمیزند. این افراد درک از خودشان را از طریق تعلق یا ارتباطشان با سازمان خود توسعه می‏دهند. (Carmeli ; Gilat & Waldman, 2007, p. 974).
در مقابل بوتجن و همکاران(2012) به اين مهم رسيدند کارکنانی که دارای منبع کنترل بیرونی هستند‌، موفقیت‌ها و شکست‌ها را حاصل عملکرد خود ندانسته و شانس و یا دیگران (افراد قدرتمند) را در بروز آنها دخیل می‏دانند، از جامعه‏پذیری سازمانی فاصله زیادی دارند، در نتیجه به تسلط بر زندگی خود اعتقادی ندارند قادر به ارتباط گیری مناسب با هویت سازمان خود نبوده و احساس تعلق کمتری با سازمان خود دارند. می‌توان براساس تئوری ارزشیابی شناختی استدلال کرد، افرادی که دارای منبع کنترل بیرونی هستند به‌منظور موفقیت در انجام وظایف نیازمند دریافت مشوق‌ها،پاداش، بازخورد، تنبیه و حمایت‌های سازمانی هستند، زیرا آن‌ها معتقدند که کنترل کمی ‏بر موفقیت و شکست خود دارند.
همچنين ژو و سو و جه(2010) در پژوهشی با عنوان نقش میانجی هویت سازمانی در رابطه جامعه‌پذیري سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی میان 500 کارمند از 7 شرکت دولتی از شهرستان‌هاي بزرگ جنوب چین به این نتیجه رسیدند که هویت‌سازمانی رابطه جامعه‌پذیري و رفتار شهروندي را میانجی‌گري کرده و بین کلیه متغیرر هاي پژوهش رابطه مثبت و معنی‌داري وجود دارد. 
مدل مفهومی تحقیق
لذا بر اساس مباني نظري حامي ارتباط ميان متغيرها تحقيق با ارائه مدل مفهومي زير جهت سنجش روابط ميان متغيرها در دانشگاه فردوسي مشهد صورت پذيرفته است. در مدل پژوهش برگرفته از تحقیق (Wen Lee, 2013) متغیر مستقل منبع کنترل از پژوهش راتر (1966) اخذ شده است که دارای دو بعد منبع کنترل درونی و منبع کنترل بیرونی است. متغیر میانجی جامعه‏پذیری سازمانی از پژوهش تائورمینا (2004) و همچنین متغیر وابسته هویت سازمانی از تحقیقات ادواردز و پکی (2007) است.


شکل 1: مدل مفهومی پژوهش
با توجه به ادبیات تحقیق و مدل مفهومی فوق ، فرضیات تحقیق عبارتند از :
فرضیات اصلی تحقیق
فرضیه اول: جامعه‏پذیری سازمانی رابطه بین منبع کنترل درونی و هویت سازمانی را میانجی‌گری می‏کند.

فرضیه دوم: جامعه‏پذیری سازمانی رابطه بین منبع کنترل بیرونی و هویت سازمانی را میانجی‏گری می‏کند.
روش تحقیق

پژوهش حاضر به از نظر ماهیت توصیفی و از نظر هدف، از نوع پژوهش های کاربردی است، به شیوه پیمایشی با استفاده از الگوی مدل یابی معادلات ساختاری اجرا شده است و از نظر قلمرو موضوعی در حیطه مدیریت منابع انسانی است. از جامعه آماری 637 نفری کارکنان رسمی و پیمانی دانشگاه فردوسی مشهد با استفاده از روش نمونه‌گیری تصادفی طبقه‌ای 242 نفر بر اساس جدول کرجسی مورگان انتخاب شده‌ است. جهت جمع‌آوری اطلاعات از سه پرسشنامه استاندارد هویت سازمانی ادوارد و پکی (2007) با 6 گویه، پرسشنامه منبع کنترل راتر (1996) متشکل از 10 گویه و پرسشنامه جامعه‌پذیری تائورمینا (2004) با 20 سوال بهره گرفته شده که البته در مطالعات پیشین استفاده شده است؛ همچنین مقیاس اندازه‌گیري این پرسشنامه‌ها بر اساس طیف لیکرت پنج گزینه‌ای(1 هرگز تا 5 همیشه ) طراحی شده‌اند. 

بررسي روايي و پایایی پرسشنامه‌ها 

ابتدا از روا سازی محتوا که اطمینان می‌دهد ابزار مورد نظر به تعداد کافی پرسش‌های مناسب برای اندازه‌گیری مفهوم مورد سنجش در بردارد، استفاده نموده و از نظر اساتید در این زمینه بهره گرفته شده و سپس جهت بررسي روايي سازه از تحليل عاملي تاييدي کمک گرفته شده است. اين مدل مبتني بر اطلاعات پيش تجربي درباره ساختار داده‌هاست و قبل از انجام تحليل مسير (مدل ساختاري)، ابتدا  بايد تحليل عاملي تاييدي (مدل اندازه گيري) انجام شود و در واقع به بررسي اين موضوع پرداخته شده است که آيا سوالات انتخاب شده ساختار هاي عاملي مناسبي را جهت اندازه‌گيري ابعاد مورد مطالعه در مدل تحقيق فراهم مي‌آوردند. در تحليل عاملي تائيدي هر چه ميزان بار عاملي به عدد 1 نزديک‌تر باشد در واقع گوياي اين مسئله است که سوالات پرسشنامه ارتباط قويتري با متغيرهاي مکنون دارند و اگر ميزان بار عاملي صفر باشد، به معناي عدم ارتباط بين سوال پرسشنامه با متغيير مکنون است. بار عاملي منفي به معناي معکوس بودن جهت اثرگذاري سوال پرسشنامه بر متغيير مکنون است. همچنین در انجام تحلیل عاملی، ابتدا باید از این مسئله اطمینان حاصل شود که آیا می​توان داده‏های موجود را برای تحلیل مورد استفاده قرار داد؟ بنابراین از شاخص KMO و آزمون بارتلت استفاده می‌شود. شاخص KMO شاخصی از کفایت نمونه‏گیری است. این شاخص، در دامنۀ صفر تا یک قرار دارد. اگر مقدار شاخص نزدیک به یک باشد، داده‏های مورد نظر برای تحلیل عاملی مناسب هستند و در غیر این صورت (معمولاً کمتر از 5/0)، نتایج تحلیل عاملی برای داده‏های موردنظر چندان مناسب نمی‏باشند. اگر سطح معنی‌داری در آزمون بارتلت، کوچک‌تر از 5/0 باشد، تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار مناسب است نتايج تحليل عاملي تائيدي در جدول (1) نشان داده شده است. همان طور که ملاحظه می‌شود بار عاملی سوالات و آزمون بارتلت از 5/0 بیشتر و روایی سازه سوالات مورد تایید است.

	جدول(1): نتایج مربوط به بار عاملی سوالات

	KMO
	مقدار تقريبي 2χ
	درجه آزادی
	معناداری آزمون بارتلت
	بار عاملی
	گویه‏ها
	نام متغیر

	700/0
	854/272
	10
	000/0
	387/0
	ILC1
	منبع کنترل درونی

	· 
	· 
	· 
	· 
	478/0
	ILC2
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	402/0
	ILC3
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	467/0
	ILC4
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	501/0
	ILC5
	· 

	734/0
	439/375
	10
	000/0
	480/0
	ELC1
	منبع کنترل بیرونی

	· 
	· 
	· 
	· 
	483/0
	ELC2
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	368/0
	ELC3
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	561/0
	ELC4
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	571/0
	ELC5
	· 

	825/0
	207/812
	10
	000/0
	656/0
	TOS1
	دریافت آموزش

	· 
	· 
	· 
	· 
	724/0
	TOS2
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	466/0
	TOS3
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	718/0
	TOS4
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	672/0
	TOS5
	· 

	720/0
	632/397
	10
	000/0
	429/0
	UOS1
	تفاهم

	· 
	· 
	· 
	· 
	415/0
	UOS2
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	669/0
	UOS3
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	583/0
	UOS4
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	343/0
	UOS5
	· 

	664/0
	676/318
	3
	000/0
	765/0
	SOS1
	حمایت همکاران

	· 
	· 
	· 
	· 
	756/0
	SOS2
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	521/0
	SOS3
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	531/0
	SOS4
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	628/0
	SOS5
	· 

	767/0
	799/585
	6
	000/0
	540/0
	FOS1
	چشم‌انداز آینده

	· 
	· 
	· 
	· 
	574/0
	FOS2
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	764/0
	FOS3
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	744/0
	FOS4
	· 

	· 
	· 
	· 
	· 
	607/0
	FOS5
	· 

	512/0
	140/228
	1
	000/0
	849/0
	SOI1
	خود طبقه‏بندی و برچسب زنی

	· 
	· 
	· 
	· 
	849/0
	SOI2
	· 

	608/0
	132/308
	1
	000/0
	885/0
	VOI1
	اهداف و ارزش‌ها

	· 
	· 
	· 
	· 
	885/0
	VOI2
	· 

	723/0
	322/276
	1
	000/0
	872/0
	BOI1
	تعلق و عضویت

	· 
	· 
	· 
	· 
	872/0
	BOI2
	· 


جهت بررسی پایایی، ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده است. ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه هویت سازمانی 0.896، پرسشنامه منبع کنترل درونی 0.689 و منبع کنترل بیرونی 0.797 و پرسشنامه جامعه‌پذیری 0.719 به دست آمد، ضرایب در سطح بالایی بودند. که این ضرایب بالا نشان از قابلیت بالای پرسشنامه‌ها و مناسب بودن سوالات پرسشنامه‌ها برای سنجش متغیرهای تحقیق و کاربرد آنان در فرضیه‌ها دارد.
نتايج پژوهش:
آمار توصیفی: بنابر یافته‌های توصيفي از كل نمونه مورد بررسی نتایج نشان داد که از بین 242 آزمودنی مورد بررسی به دست آمد: جنسیت مرد با 57 درصد سن 31 تا 40 سال با 45 درصد و سابقه کاری 11 تا 20 سال با 40 درصد و تحصیلات کارشناسی با 44 درصد بیشترین فراوانی را دارند. 

آزمون فرض نرمال بودن متغیرها: پيش‌نياز انجام تمامي آزمون‌هاي پارامتري، نرمال‌بودن توزيع آماري متغيرهاست. برای تعیین نرمال بودن متغیرها بايد سطح معنی داری بررسی شود، در این راستا از آزمون کولوموگروف اسمیرنف استفاده شد. چنانچه سطح معنی‌داری از عدد باشد، 5/0 کمتر باشد، متغیر نرمال نیست و چنانچه بیشتر از 5/0 بیشتر باشد متغیر نرمال است.
	جدول(2): نتایج بررسی نرمال بودن داده ها

	متغیر
	هویت سازمانی
	منبع کنترل 
	جامعه پذیری

	آزمون کلموگروف اسمیرنوف
	0.538
	0.622
	0.576

	سطح معناداری
	0.934
	0.832
	0.894


آزمون فرضیه‌های پژوهش: در این تحقیق برای تجزیه وتحلیل داده‌های به دست آمده از نمونه و بررسی وجود یا نبود رابطه‌ی هم زمان بین متغیرهای تحقیق، از الگوی معادلات ساختاری استفاده شده است. به منظور بررسی فرضیه‌ها، يك مدل معادلات ساختاري كه از روش حداقل مربعات جزئي (PLS) استفاده شده که باید در دو مرحله تحليل و تفسير شود. ابتدا ضرایب مسیر محاسبه شده و سپس معناداري این ضرایب تی مورد بررسی قرار می‌گیرد و در صورتی‌که مقدار آماره آزمون بزرگ‌تر از 96/1 و یا کوچکتر از 96/1- (مقدار بحرانی در سطح 5/0) باشد، آنگاه در سطح اطمینان 95 %، مسیر و ضریب مسیر مورد نظر معنادار می باشد و گرنه معنادار نخواهد بود. همچنين اندازه ضریب مسیر نشان‌دهنده میزان تاثیر بین متغیرهاست و علامت آن نشان دهنده‌ي نوع رابطه (مستقیم یا معکوس ) باشد. 

[image: image1.png]



نمودار 1: مدل مفهومی‏پژوهش در حالت معناداری 
فرضیه اول و دوم طبق در نمودارهای (1) و (2) بررسی می شود و شاخص نيکويي برازش  (Gof) براي مدل 712/0 به دست آمد که از 5/0 بیشتر است و بيان گر مناسب بودن مدل مي باشد.

فرضیه اول: جامعه‏پذیری سازمانی رابطه بین منبع کنترل درونی و هویت سازمانی را میانجی‌گری می‏کند.

برای بررسی نقش میانجی جامعه‏پذیری در رابطه منبع کنترل درونی و هویت سازمانی معناداری روابط در نمودار (1) ملاحظه می‌شود، جهت نقش میانجی جامعه‏پذیری سازمانی باید دو مسیر منبع کنترل درونی و جامعه‌پذیری همچنین جامعه‌پذیری و هویت سازمانی معنادار باشد که طبق نمودار آماره t در مسیر منبع کنترل درونی و جامعه‌پذیری 722/8 است، همچنین آماره t در مسیر جامعه‌پذیری و هویت سازمانی 505/9 است که در دو مسیر از 96/1 بزرگ‌تر است، فرضیه اول تایید می‌شود و جامعه‏پذیری رابطه منبع کنترل درونی و هویت سازمانی را میانجی‌گری می‏کند. در نمودار(2) میزان تاثیرها مشخص شده است.
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نمودار 2: ضرایب تاثیر در مدل مفهومی پژوهش 
فرضیه دوم: جامعه‏پذیری سازمانی رابطه بین منبع کنترل بیرونی و هویت سازمانی را میانجی‏گری می‏کند.

جهت بررسی نقش میانجی جامعه‏پذیری سازمانی در رابطه منبع کنترل بیرونی و هویت سازمانی معناداری روابط در نمودار (1) ملاحظه می‌شود، جهت نقش میانجی جامعه‏پذیری سازمانی باید دو مسیر منبع کنترل بیرونی و جامعه‌پذیری همچنین جامعه‌پذیری و هویت سازمانی معنادار باشد که طبق نمودار آماره t در مسیر منبع کنترل بیرونی و جامعه‌پذیری 305/0 است، که از 96/1 کمتر است بنابراین معنادار نیست یعنی بین منبع کنترل بیرونی و جامعه‌پذیری کارکنان دانشگاه فردوسی رابطه معناداری وجود ندارد و بين منبع کنترل بیرونی و هویت سازمانی از طريق جامعه‏پذیری سازمانی رابطه معني‏داري وجود ندارد، در نتیجه فرضیه دوم پژوهش رد می شود.
بحث و نتیجه‌گیری
در محیط های متلاطم و در حال دگرگونی، سازمان‌ها نه تنها به منظور بقاء و حفظ خویش در شرایط موجود، بلکه برای کسب مزیت‌های رقابتی پایدار، نیازمند توسعه وارتقاء سطح هویت سازمانی در وجود کارکنان خود هستند. تا زمانی که کارکنان، احساس هم هویتی و وفاداری با سازمان خود نداشته باشند توقع مدیران از رسیدن به اهداف والای سازمانی توسط کارکنان میسر نخواهدشد. این پژوهش به بهبود شرایط هویت سازمانی از طریق شناخت منبع کنترل فرد و سنجش متغیر جامعه پذیری سازمانی کارکنان ومسئولیتی که فرد وسازمان در قبال هویت آن دارند کمک می کند.

نتایج بررسی فرضیه اول نشان داد که جامعه‏پذیری سازمانی رابطه بین منبع کنترل درونی و هویت سازمانی را میانجی گری می‏کند. در یافته‏های محققانی همانند ون لي (2013) بوتجن وهمکاران (2012) رابطه منبع‌کنترل درونی و جامعه‏پذیری تایید شده که نشان می‌دهد، کارکنانی که دارای منبع کنترل درونی هستند، یعنی موفقیت‌ وشکست‌ را حاصل عملکرد خود دانسته و همچنین به توانایی‌ها و قابلیتهای خود اعتماد و اعتقاد دارند، جامعه‏پذیرترند. به‌عبارتی آنها که دارای منبع کنترل درونی هستند ارتباط بهتری با درک از آموزشهای سازمانی، تفاهم با همکاران، درک از برخورداری بالاتر از حمایت همکاران و چشم‌انداز آینده سازمانی خود دارند، همچنین رابطه جامعه‏پذیری سازمانی و هویت سازمانی معنی‏دار می‌باشد که با یافته‏های، جیان هوا جي (2010) و داتون و همکاران (1994) و آلبرت و وتن(1995) و هچ و شولتز (2002) ریکیتا(2005) ون لي(2013) و هایاشي(2013) مطابقت دارد، یعنی کارکنانی که با آداب ورسوم سازمان خو گرفته و فرهنگ سازمان را به صورت درونی پذیرفته درک والاتری از هویت سازمانی داشته و تطابق بیشتری بین اهداف و ارزش های خود و سازمان دارند. 

ساکس وگرومن(2014) در پژوهشی باعنوان(ساخت‌سازمانی موثرتر از طریق جامعه‏پذیری سازمانی) نشان دادند جامعه‏پذیری سازمانی می‏تواند با تحت تاثیر قراردادن سرمایه‏های انسانی و انگیزه و سرمایه‏های اجتماعی و روانی، نتایج عملکردهای مالی و عملیاتی سازمان را بهبود بخشیده و باعث رضایت شغلی و تعهد سازمانی شود.
ون لي (2008) نشان داد که کارکنانی که دارای منبع کنترل درونی هستند یعنی معتقد به مهارت‌های خود بوده و برنامه‌ریزی‌های دقیق و سخت کوشی بالایی از خود نشان می‏دهند قادرند هویت خود را با هویت سازمان خود درهم آمیزند .این افراد درک از خودشان را از طریق تعلق یا ارتباطشان با سازمان خود توسعه می‏دهند (Carmeli ; Gilat & Waldman, 2007, p. 974). 

منبع کنترل بر موفقیت افراد در به اتمام رساندن وظایف محوله به آنها واحساس شایستگی درآنها نقش مهمی‏دارد، هنگامی که افراد دارای انگیزش درونی هستند احساس شایستگی آن‌ها از درونشان سرچشمه می‏گیرد. بنابراین مهم مصاحبه در هنگام ورود افراد به دانشگاه برای مشخص نمودن سمت و سوی منبع کنترل فرد مهم است و می‏توان از طریق انجام مصاحبه‏های حضوری و پرسش‏های غیر چهارگزینه ای توسط مرکز مشاوره دانشگاه که دارای مشاورین روانشناسی عضو هیات علمی خبره و دارای مدرک دکتری در رشته روانشناسی هستند، برای تشخیص منبع کنترل متقاضیان استخدام اقدام نمود. همچنین برگزاری دوره‏های منظم و پیوسته آموزشی عمومی سازمانی و هم جهت برای کارکنان بنا به نیازهای سازمانی برای تازه واردان و کارکنان فعلی از طریق تورهای آموزشی - تفریحی چند روزه خارج از محیط کاری می تواند به منظور حرکت در مسیر جامعه‏پذیري سازمانی مفید واقع شود. همچنین ایجاد امنیت و فرصت کافی برای رشد کارکنان در زمینه‏های تخصصی شغل خود به منظور جامعه‏پذیر ساختن آنان در راستای ایفای نقش، تا پس از ایجاد توانایی‏های خاص شغلی بتوانند بیش از گذشته احساس مفید بودن نمایند که این امر از طریق پتانسیل علمی ‏بالای اعضای محترم هیات علمی‏دانشگاه فردوسی مشهد امکان‏پذیر است.

بنابر رد فرضیه دوم بين منبع کنترل بیرونی و هویت سازمانی از طريق جامعه‏پذیری سازمانی رابطه معني‏داري وجود ندارد که دلیل رد شدن این فرضیه معنادار نبودن رابطه منبع کنترل بیرونی و جامعه پذیری بود. ون لي(2013) و بوتجن و همکاران (2012) و آدامز و شیا(1978) نیز به نتایج مشابه رسیدند یعنی کارکنانی که دارای منبع کنترل بیرونی هستند، موفقیت‌ها وشکست‌ها را حاصل عملکرد خود ندانسته و شانس و یا دیگران(افراد قدرتمند) را در بروز آنها دخیل می‏دانند، از جامعه‏پذیری سازمانی فاصله زیادی دارند، در نتیجه به تسلط بر زندگی خود اعتقادی ندارند قادر به ارتباط گیری مناسب با هویت سازمان خود نبوده و احساس تعلق کمتری با سازمان خود دارند. لیل اول، کورگر و مارتین یوزن ( 2014) در تحقیقی با عنوان بررسی وضعیت هویت و منبع کنترل نشان دادند بین دستاوردهای هویت و منبع کنترل درونی و بین عدم هویت ومنبع کنترل بیرونی رابطه وجود دارد.
می‌توان براساس تئوری ارزشیابی شناختی استدلال کرد، افرادی که دارای منبع کنترل بیرونی هستند به‌منظور موفقیت در انجام وظایف نیازمند دریافت مشوق‌ها، پاداش، بازخورد، تنبیه و حمایت‌های سازمانی هستند، زیرا آن‌ها معتقدند که کنترل کمی ‏بر موفقیت و شکست خود دارند. به دانشگاه فردوسی پیشنهاد می شود با مشارکت دادن کارکنان در نظرخواهی‏های شغلی و استفاده از روش‏های مناسب علمی‏ به صورت جلسات رسمی و غیررسمی ملاقات با کارکنان در جهت تقویت ارتقاء هویت کارکنان و تقویت روح خودباوری و اعتماد به نفس در راستای افزایش منبع کنترل درونی و تغییر در نگرش افراد دارای منبع کنترل بیرونی گام بردارد.

پیشنهاد می‏شود از طریق ایجاد جو مشارکت بیشتر کارکنان در تصمیم‌گیری‌ها، اعطای آزادی عمل مناسب برای انجام وظایف شغلی، اجازه و تشویق به کارگیری خلاقیت و نوآوری در وظایف شغلی و اعطای پست‏‏های مدیریتی غیر آموزشی به کارکنان غیر هیات علمی صورت پذیرد که تا حدودی نگرش کارکنان به چشم‌انداز از آینده محیط شغلی‏شان تغیرات مثبتی صورت پذیرد. نتایج پژوهش نشان می‏دهد درک چشم‌انداز از آینده شغلی در نزد کارکنان دانشگاه فردوسی از سطح پایینی برخوردار است، یعنی کارکنان در شغل خود آینده مطلوبی نمی‌بینند، لذا نگاهی دوباره به طرح‏های طبقه‏بندی مشاغل و مسیرهای شغلی بسیار ضروری به نظر می‏رسد، زیرا وضعیت آینده سازمان یکی از عناصر مهم در افراد با منبع کنترل بیرونی است. دانشگاه فردوسی می‌تواند از طریق آموزش‌هاي مدون به دانش و مهارت آنان افزوده و با مشاوره صاحب‌نظران علوم رفتاری و روانشناختي، شخصیت اساتید دانشگاه در مسیر تغییر منبع کنترل کارکنان حرکت نموده و با درخواست از  صاحب‌نظران برای ارائه راه‌کارهای علمی موجود در راستای تقویت مهارت‏های مثبت اندیشی به شیوه گروهی و روش‌های مشارکت بیشتر کارکنان در جهت تغییردادن منبع کنترل بیرونی به درونی کارکنان گام بردارد.
از پیشنهادات محقق برای تحقیقات آتی بررسی نقش میانجی جامعه‏پذیری در رابطه شخصیت افراد و هویت سازمانی و سابقه کاری است زیرا جامعه‏پذیری درطول زمان تغییر می‏کند. همچنین بررسی میزان تاثیر هم‌سویی ارزش‌ها و اهداف سازمانی با ارزش‌ها و اهداف فردی است که حرکت در مسیر همسو سازی این دو باعث معنی‏داری شغل و احساس همبستگی بیشتر بین کارکنان و سازمان می‏گردد و بررسی آن می‏تواند موضوع مفیدی باشد.
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