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  دهیچک

شود. این ها شناخته میدر دنیای امروز، عملکرد فردی کارکنان به عنوان یکی از عوامل حیاتی در موفقیت و پیشرفت سازمان
ارزش هااای هااای شختاایتی و  ها، ویژگیترین آنتواند تحت تأثیر متغیرهای مختلفی قرار گیرد که از جمله مهمعملکرد می

هااای توانااد ارتطااان بااین ویژگینیز نقش قابل تااوجهی در ایاان میااان دارد و می  تتویر سازمانیافراد است. به علاوه،    کاری
هااای شختاایتی و و عملکرد فردی را تقویت کند. در این مطالعااه هاادر، بررساای تااأثیر ویژگی ارزش های کاریشختیتی،  

 کارکنان شرکت آب منطقااه ای خراسااان ر ااویدر بین  تتویر سازمانیبر عملکرد فردی با نقش میانجی   ارزش های کاری
کارکنان شرکت آب منطقااه جامعه آماری در این تحقیق، بود. مقطعی -پیمایشیپژوهش از لحاظ هدر کاربردی و از نوع   بود.

هااا ابزار گااردآوری دادهنفر بود.  260گیری به صورت غیرتتادفی در دسترس به تعداد بودند و روش نمونه ای خراسان ر وی
روایی صوری پرسشنامه توسط اساتید خطره و روایی سازه پژوهش با استفاده تحلیل عاملی تأییدی مورد تأییااد  پرسشنامه بود.

شااده از آوریهااای جم وتحلیل دادهتجزیااهوسیله آزمون آلفای کرونطاخ مورد تأیید قرار گرفت.  قرار گرفت؛ پایایی آن نیز با به
هااای انجااام گرفتااه اساات. نتااایا نشااان داد ویژگی Spss23و  Smart pls3طریق روش معادلات ساختاری با نرم افزار 

ارزش های تأثیر معناداری دارد؛    کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویو عملکرد فردی    تتویر سازمانیشختیتی بر  
 تتویر سازمانیتأثیر معناداری دارد؛    کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویو عملکرد فردی    تتویر سازمانیبر    کاری

هااای تااأثیر ویژگی تتااویر سااازمانیتااأثیر معناااداری دارد؛  کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ااویبر عملکرد فردی  
را   کارکنان شاارکت آب منطقااه ای خراسااان ر ااویبر عملکرد فردی    ارزش های کاریشختیتی بر عملکرد فردی و تأثیر  

 کند.میانجیگری می

 

 شرکت آب منطقه ای خراسان رضوی و  تصویر سازمانی، عملکرد فردی، ارزش های کاریهای شخصیتی، ویژگی کلیدی: کلمات

 

   مقدمه. 1

کنند، بسیار مهم اساات. در حوزه روانشناسی و مدیریت، شناخت و درک عواملی که به بهطود عملکرد فردی در محیط کاری کمک می
باشند که بااه طااور مسااتقل از شاارایط خااارجی و تجربیااات، رفتااار و های شختیتی شامل صفات و ختوصیات داخلی فرد میویژگی
کننااده رفتااار افااراد در نیز مربون به اصول و قوانینی اساات کااه هدایت ارزش های کاریدهند. های فرد را تحت تأثیر قرار میواکنش

باار عملکاارد فااردی مااورد  ارزش های کاریهای شختیتی و باشد. در این مطالعه، تأثیر ویژگیشان میمحیط کاری و زندگی روزمره
بااه  تتااویر سااازمانیگیرد. در این ارتطان مورد ارزیابی و تحلیل قرار می  تتویر سازمانیگیرد. همچنین، نقش میانجی  بررسی قرار می

کنااد. بررساای کند، هویت بخشیده و با آن ارتطان و ارتطان برقرار میمیزانی اشاره دارد که فرد به خود و سازمانی که در آن فعالیت می



 
هااای شختاایتی و ها را برای انتخاب و جذب افااراد بااا ویژگیها کمک کند تا بهترین شیوهتواند به مدیران و سازماناین مو وع می

تر شاادن پذیر، از روشنتواند برای فردان واقعیتمطلوب و ارتقای عملکرد فردی در سازمان پیدا کنند. همچنین، می  ارزش های کاری
ها باارداری کننااد. انسااانخود در عملکرد شغلی و شختیتی خااود بهره  ارزش های کاریهای شختیتی و  درباره نقش و تأثیر ویژگی

نیروی پیشرانه هر فرآیند کاری درون سازمان هستند. مهم نیست چقدر ابزار یا ماشینی پیچیااده در یااک فرآینااد کساام و کااار مااورد 
تواننااد ها آن را عملی و کنترل کننااد. بنااابراین، مناااب  انسااانی نمیاستفاده قرار گیرد، برای اجرای آن به درستی، نیاز است که انسان

توسط مناب  دیگر جایگزین شوند و یکی از عواملی است که موفقیت یا شکست یک سازمان یا سازمان در دستیابی به اهدار خااود را 
کنند عملکرد مناب  انسانی را بهطود بخشند تااا کارکنااان ها سعی میبر اساس این، بسیاری از سازمان (.2014، 1کند. )نوپیانیتعیین می

ها وجااود ها منابعی بسیار ویژه است، امتیااازاتی کااه در انسااانتر انجام دهند. وجود انسانهای کاری خود را بهتر و بهینهبتوانند فعالیت
های متفاااوت کارکنااان های متفاااوت هسااتند. شختاایتدارد، مناب  تنها در سازمان هستند که افرادی با افکار، احساسات و شختیت

 (.2012)حسااین،  گیااردهای فردی کارکنان شااکل میهای خود را داشته باشند و به این ترتیم ویژگیشود که آنها ویژگیباعث می

هااای فااردی کنند. تفاااوت در ویژگیهای فردی کارمندان به نحوی است که به چه شکل از آنها استفاده میها و معایم ویژگیمزیت
هایی هستند که یک شخص ها، عادات یا ختیتهها، ویژگیتواند علت عملکرد متفاوت کارکنان را از یکدیگر تو یح دهد. ویژگیمی

هااای های فردی ویژگی(، ویژگی2009) 2کند و توانایی هدایت اقدامات یک فرد را داراست. بر اساس حسیطوانرا از دیگران متمایز می
به وابسته بااودن بااه صاافات شختاایتی یااا  رفتار کاری (.2021، 3)نارتی ذاتی یک فرد هستند که با محیط یا آموزش قابل تغییر است

کند که سودمندی را نه فقط برای سااازمان به عملکرد برتر کمک می رفتار کاریدهد. سوق می  رفتار کاریعواملی است که فرد را به  
 (. 2023، 4و محیط اطرار آن به همراه دارد، بلکه در موفقیت بلندمدت آن نیز مؤثر است )توفانف و همکاران

شااود. ترین آنهااا محسااوب میها برای انجام کار به مناب  مختلف وابسته هستند، مناب  انسانی در بین سایر مناب  حیاتیاگرچه سازمان
ها عموماااآ آن دسااته از چنین منابعی فرصت های بیشتری را به سازمان ها می دهد تا به سمت اقتتاد بهتاار حرکاات کننااد. سااازمان

کننااد. ططااق مانند و اهدار را برای دستیابی به اهدار سازمانی مورد نظر برآورده میکنند که فداکار باقی میکارکنانی را استخدام می
( کارمندان بر اساس تتوری که از ارتطان با سازمان دارند، اقدامات مختلفی انجام می دهند. بااه همااین 1995نظر باومایستر و لیری )

( تاکید کرد که فردی با هویت اجتماعی قوی، مانند پیوند با سازمان، عملکرد موثری خواهد داشاات 2009)  5ترتیم، هاسلم و همکاران
شااناخته  تتویر سااازمانیو سلامت جسمی و عاطفی خوبی را حفظ خواهد کرد. در این رویکرد، هویت اجتماعی به عنوان سنگ بنای 

را به عنوان یک ویژگی که می تواند از طریق ارتطان روانی، ذهنی و عاطفی   تتویر سازمانی(.  2022،  6شده است )بیزومیچ و همکاران
(. امروزه، تحلیلگران و مدیران کسم و کار به طور کاماال از تااأثیری کااه 2015فرد با شرکت اندازه گیری شود، نشان داد )هونگویچ،  

 (.2022، 7شناسایی شختی بر نتایا سازمان می گذارد آگاه هستند )کظمی و جاوید
ترین عامل شایستگی، سرمایه انسانی است. نمی توانااد پیشاارفت کنااد مگاار ها مهمهای اجتماعی هستند که در آنها سیستمسازمان

( پیشنهاد کردند کااه نشااان داده شااده 2014اینکه کارکنانش تلاش، تعهد، مسئولیت، تعلق و اخلاص را به کار گیرند. آقاز و هاشمی )
است که شختیت تأثیر قابل توجهی بر زندگی سازمانی و همچنین بر زندگی شختی افراد دارد. بنابراین، درک مفاهیم آن باار جنطااه 
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های سطح سازمانی بسیار مهم است. هویت فردی و رفتار شختی به یک پارادایم حیاتی برای تحول و موفقیت در محیط کار تطدیل 

(. 2022باار نتااایا شااغلی آگاااه هسااتند )کظماای و جاویااد،  تتااویر سااازمانیمی شود. امروزه، محققان و مدیران به خااوبی از اثاارات 
گویااد کااه عملکاارد کارکنااان ( می2007) 8کنند. مونگکااونگراگرا معمولاآ بر توسعه عملکرد کارکنان خود نظارت میهای هدرسازمان

هایی که به او محول شده است، بااه نتیجه کار از نظر کمی و کیفی است که توسط یک کارمند در انجام وظایفش مطابق با مسئولیت
( بیان می کند که عملکرد کارکنان تحت تأثیر عوامل متعددی قرار می گیاارد کااه عطارتنااد از، حقااوق، 2002)  9آید. سیاگیاندست می

 محیط کار، فرهنگ سازمانی، رهطری و انگیزه کاری، نظم کاری، ر ایت شغلی، ارتطاطات و عوامل دیگر.
شاارکت آب منطقااه  های دولتی با محدودیت در مناب  مالی و زیرساختی مواجه هسااتند. در زمینه بهطود عملکرد افراد، معمولاآ سازمان

به عنوان یکی از مراکز مهم در حوزه آمااوزش و فرهنااگ در اسااتان   سازماننیز از این قاعده مستثنی نیست. این    ای خراسان ر وی
هااای شختاایتی، خراسان ر وی، همواره مورد توجه محققان و مدیران کشور قرار دارد. در این راستا، با بهطود مفاهیمی ماننااد ویژگی

داشت. بااه همااین دلیاال، ایاان  سازمانتوان تأثیر مهمی در بهطود عملکرد فردی افراد در این ، میتتویر سازمانیو    ارزش های کاری
در بااین  تتااویر سااازمانیگری بر عملکرد فردی، با نقش میااانجی ارزش های کاریهای شختیتی و پژوهش به بررسی تأثیر ویژگی

 .پردازدمی کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر وی
 ادبیات تحقیق. 2

 10های شختیتیویژگی

های مختلااف از جملااه شناسی است و مفهومی است که توسط محققان متعدد در زمینههای مهم علم روانشختیت که یکی از حوزه
(، شختاایت شاایوه 1989) 12(. از این نظر، از نظر مک کااری و کاسااتا2013، 11شناسی و حقوق تعریف شده است )آتاکفلسفه، جامعه

دهد. مطابق های دائمی عاطفی، اجتماعی، تجربی، نگرشی و انگیزشی رخ میهای مختلف، سطکرفتاری است که در افراد در موقعیت
(، الگوهای تفکر منحتر به فرد فرد، احساسات، نگرش ها و شرایط روانی آشکار یا پنهان عوامل پشاات آن هسااتند. 2001)  13با فاندر

شختیت و ویژگی های آن سیستمی است که رفتار فرد، ساختار روانشناختی او، کیست و سطک های رفتاری و شناختی عاااطفی او را 
 (.2015، 14نشان می دهد )مونت و همکاران

 15ارزش های کاری

درساات یااا   کاااریکنند که آیااا رفتااار از نظاار  ها قضاوت میشختی به معیارهایی اشاره دارد که افراد بر اساس آن  ارزش های کاری
را بیان کرد، )الف( ارتطان صااادقانه. ب( اسااتفاده  کاری( چهار اصل از ارزش های 2000نادرست در تعامل با افراد دیگر است. اسکات )

درست از حقوق خود و عدم تداخل با حقوق دیگران؛ ج( احترام به زندگی؛ و )د( رعایت قواعااد و اصااول عاادالت. مفهااوم ارزش هااای 
( تحقیقات قطلی 2005( به طور گسترده توسط محققان مورد استفاده قرار گرفته است. شوارتز )1994توسعه یافته توسط شوارتز )  کاری

در سازمان ها را مرور کرد و دریافت که مهمترین این قوانین شامل اعتماد، احترام، مسئولیت، انتار، مراقطت و   کاریدر مورد قوانین  
شختی مورد تایید کلی بحث کردند. با این حال،  کاری( در مورد ارزش های 2005( و شوارتز )2000شهروندی است. هر دو اسکات )
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هااای باار فعالیت  ارزش های کاریوکار برای درک تأثیر  خاص کسم  ارزش های کاریها، آگاهی بیشتر از  برای مدیریت بهتر سازمان

 (.2011،  16ها  روری است )جیانگ و همکارانتجاری سازمان
 17 تتویر سازمانی

تعریف می شود، یک متغیر تاریخی مهم در تحقیقات مدیریت  "ادراک یگانگی یا تعلق به یک سازمان"، که به عنوان  تتویر سازمانی
و شناسایی به طور کلی، اولین بار در تحقیقات مدیریت سه دهه پیش مورد توجه قرار گرفت. از آن زمان  تتویر سازمانیاست. مطالعه 

تری دارنااد، تمایاال دارنااد در قااوی تتااویر سااازمانیبا بسیاری از نتایا مثطت کارکنان همراه بوده است. به عنوان مثال، کارکنانی که 
دهنااد (، رفتارهای کاری معکوس کمتری از خود نشان می2016،  18رفتارهای شهروندی سازمانی بیشتری شرکت کنند )وو و همکاران

 (.2014دهند )الاتوی و باکر، تری را نشان میو عملکرد شغلی و تلاش کاری قوی
 19عملکرد فردی

ها، تؤمین و مأموریت سازمان است عملکرد، توصیفی از سطح دستیابی به اجرای برنامه فعالیت یا سیاست در دستیابی به اهدار، هدر
گیری است اگر یک فاارد یااا گروهاای از کارکنااان شود. عملکرد قابل شناخت و اندازهریزی استراتژیک سازمان تعیین میکه در برنامه

گیری تعیااین نشااده ها و اهاادار در اناادازههای موفقیت توسط سازمان را برآورده کرده باشند. بنابراین، اگر هدرها یا بنچمارکملاک
( 2013، 20باشند، غیرممکن است عملکرد یک فرد یا عملکرد سازمانی شناخته شود مگر اینکه معیار موفقیت وجود داشته باشد )مویرانو

(. محدوده عملکرد را به عنوان 2012، 21گذارد )برناردین و همکارانها تأثیر میعملکرد یک عامل بسیار مهم است که بر سود سازمان

کننااد. تعریااف می  "شااوندهااا در طااول یااک دوره زمااانی منجاار میهای نتایجی که به تفتیلی از وظااایف کاااری یااا فعالیتسابقه"
شامل ر ایتمندی از حقوق و دستمزد، ر ایتمندی از رهطااران، تعااداد نتااایا، کیفیاات  (2017) 22های عملکرد بر اساس رابینزشاخص

 .نتایا، دانش و نیت کاری هستند
 فر یات تحقیق. 4

 تأثیر معناداری دارد. کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر وی تتویر سازمانیهای شختیتی بر ویژگی -1

 تأثیر معناداری دارد. کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر وی تتویر سازمانیبر   ارزش های کاری -2
 تأثیر معناداری دارد. کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویهای شختیتی بر عملکرد فردی ویژگی -3
 تأثیر معناداری دارد. کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویبر عملکرد فردی   ارزش های کاری -4
 تأثیر معناداری دارد. کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویبر عملکرد فردی  تتویر سازمانی -5
را میااانجیگری   کارکنااان شاارکت آب منطقااه ای خراسااان ر ااویهای شختیتی بر عملکرد فردی  تأثیر ویژگی  تتویر سازمانی  -6

 کند.می
 کند.را میانجیگری می کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویبر عملکرد فردی   ارزش های کاریتأثیر  تتویر سازمانی -7
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 سااازمانتفاوت در صفات شختیتی و عملکاارد تحتاایلی دانشااجویان در  "(، در پژوهشی تحت عنوان،  2024)  23گادفری و همکاران

پرداختند.   سازمانهای موجود در صفات شختیتی و عملکرد تحتیلی دانشجویان در این  ، به بررسی تفاوت"ایالت آکوا ایطوم، نیجریه
هااای های صاافات شختاایتی و دادههمطستگی در این پژوهش استفاده شده و اطلاعات از طریق پرسشنامه-از روش تحقیق توصیفی
هااا بااا اسااتفاده از ایالت آکااوا ایطااوم در نیجریااه بااود و داده  سازمانآوری شد. جامعه تحقیق شامل دانشجویان  عملکرد تحتیلی جم 

و تحلیل رگرسیون مورد تحلیل قرار گرفتند. نتایا نشان داد که بااین صاافات شختاایتی و عملکاارد  t های آماری مانند آزمونآزمون
 تحتیلی دانشجویان رابطه وجود دارد.

به بررسی تااأثیر صاافات شختاایتی باار عملکاارد   "تأثیر صفات شختیتی بر عملکرد کاری"(، در پژوهشی تحت عنوان،  2023)  24لی
کاری افراد در محیط کاری می پردازد. برای این منظور، از روش تحقیق تحلیل رگرسیون استفاده شااده کااه اطلاعااات مااورد نیاااز از 

هااا، تحلیاال رگرساایون صااورت آوری شد. سپس با استفاده از ایاان دادهکردند، جم ای از افرادی که در محیط کاری فعالیت میجامعه
تواننااد تااأثیر گرفت تا ارتطان بین صفات شختیتی و عملکرد کاری مورد بررسی قرار گیرد. نتایا نشان دادند که صفات شختیتی می

های بهطااود عملکاارد در ها و سیاسااتتواننااد در طراحاای اسااتراتژیمعناداری بر عملکرد کاری افراد داشته باشند، و این اطلاعااات می
 های کاری مورد استفاده قرار گیرند.محیط

بااه  "های شناسایی سااازمانی، پیاماادهای باارای عملکاارد کارمناادانپیشینه"( در پژوهشی تحت عنوان، عنوان 2022کظمی و جاوید )
های شناسایی سازمانی و تأثیر آنها بر عملکرد کارمندان پرداختند. برای این منظور، از روش تحقیق تحلیاال رگرساایون بررسی پیشینه

هااا، تحلیاال رگرساایون آوری شده است. سپس با استفاده از این دادهای از کارمندان جم استفاده شده که اطلاعات مورد نیاز از جامعه
های شناسایی سازمانی و عملکرد کارمندان مورد بررسی قرار گیرد. نتایا نشان دادند کااه ر ااایت صورت گرفت تا ارتطان بین پیشینه

تواننااد توانند تأثیر معناداری بر عملکرد کارمندان داشته باشند و این اطلاعات میشغلی، هویت سازمان و  حمایت ناظر ادراک شده می
 .های بهطود عملکرد و ارتقای محیط کاری مورد استفاده قرار گیرنددر تدوین استراتژی

 

 (، مدل مفهومی پژوهش1شکل )
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 تتویر سازمانی 

 ارزش های کاری 

 های شختیتی ویژگی 

 عملکرد فردی 



 
کارکنان شرکت آب منطقه ای نفر از    796در این تحقیق، جامعه آماری شامل    کاربردی از نوع توصیفی پیمایشی است.این تحقیق  

با  است. روش نمونه  خراسان ر وی با توجه به حجم جامعه آماری،  گیری در این تحقیق به صورت غیرتتادفی و در دسترس بود. 
گیری تتادفی در  در این تحقیق، از روش نمونه  نفر تعیین شده است.  260استفاده از فرمول کوکران، تعداد نمونه برای این تحقیق  

گیری، شوند، که به این نوع نمونه ها انتخاب میدسترس استفاده شده است. در این روش، افراد جامعه بر اساس راحتی دسترسی به آن 
گیری به صورت غیرتتادفی و در دسترس است و ن تحقیق، روش نمونه(. در ای1400شود )خاکی،  گیری اقتضایی نیز گفته مینمونه

با استفاده از فرمول کوکران،   تعداد نمونه  ها نقطه آوری دادهمرحله جم   .نفر تعیین شده است  260با توجه به حجم جامعه آماری، 
بندی و تحلیل  آوری کرده، سپس به طور استقرایی آنها را دستهای را جم شروعی است که در آن محقق اطلاعات میدانی و کتابخانه

شود. به عطارت  کند. این فرآیند به ارزیابی سؤالات تدوین شده و در نهایت، صدور حکم و یافتن پاسخ به مسئله پژوهش منجر میمی
ها بسیار مهم است؛ چرا  پردازد. از این رو، اعتطار دادهآوری شده، به کشف واقعیت و حقیقت میدیگر، محقق با تکیه بر اطلاعات جم 

تواند از کشف حقیقت و واقعیت جلوگیری کرده و نتایا تحقیق را نادرست کند. بنابراین، برای آزمون فر یات  که اطلاعات نامعتطر می
آوری اطلاعات ای برای جم در این تحقیق از روش کتابخانه  .آوری شده استهای مختلف جم تحقیق، اطلاعات با استفاده از روش 

ها، مقالات و تحقیقات سایر  مربون به ادبیات و پیشینه تحقیق استفاده شده است. این روش شامل مطالعه مناب  ثانویه از قطیل کتاب
آمده است نیاز به دست  اینترنت و بررسی این مناب  اطلاعات مورد  با توجه به این که    .پژوهشگران است که از طریق جستجو در 

مطا بخش  دو  شامل  کتابخانهتحقیق  روش لعات  و  ابزارها  از  بخش  هر  در  است،  میدانی  و  برای جم ای  متفاوتی  داده های  ها آوری 
ها، مقالات و تحقیقات دیگر و همچنین جستجو در اینترنت، اطلاعات  ای، با استفاده از مطالعه کتاباستفاده شد. در بخش کتابخانه
ها بود. برای این منظور، از  های اولیه، پرسشنامهآوری خواهد شد. در بخش میدانی، ابزار گردآوری داده مرتطط با پیشینه تحقیق جم 
های شختیتی و عملکرد فردی، پرسشنامه جیانگ و همکاران ( برای سنجش متغیرهای ویژگی2020پرسشنامه شاکری و گانسن )

اندازه2011) متغیر  2022و پرسشنامه کظمی و جاوید )  ارزش های کاریگیری متغیر  ( برای  ارزیابی  استفاده    تتویر سازمانی( برای 
در    .برداری شدشد. همچنین، روایی صوری پرسشنامه با نظر اساتید تأیید شد و برای سنجش پایایی، از  ریم آلفای کرونطاخ بهره 

گیرند. آمار توصیفی شامل جداول توزی  فراوانی، های آماری به دو صورت توصیفی و استنطاطی مورد استفاده قرار میاین زمینه، روش 
پردازد. به منظور آزمون  های مو وع مورد مطالعه میهای هندسی و تتویری است و به توصیف ویژگیهای توزی ، و نمایشنسطت

 Smart افزارویژه تکنیک تحلیل مسیر استفاده خواهد شد. برای این کار، از نرم فر یات تحقیق، از مدل معادلات ساختاری و به 

PLS 3   برازندگی مدل از مدل  .شدبهره گرفته ارزیابی  سازی معادلات ساختاری و روش  در این تحقیق، برای آزمون فر یات و 
سازی معادلات ساختاری یک تکنیک جام  و قدرتمند از خانواده رگرسیون  استفاده شده است. مدل  (PLS) حداقل مربعات جزئی

می  را  امکان  این  پژوهشگر  به  که  است  متغیری  مجموعهچند  تا  کند دهد  بررسی  به صورت همزمان  را  رگرسیونی  معادلات  از  ای 
های مشابهی نظیر لیزرل و آموس، نیازمند  کند و در مقایسه با تکنیکبر مطنای واریانس عمل می  PLS (. روش 11،  1387)هومن،  

 .شرایط کمتری است
   یافته ها.7

برخی ویژگی پرسشنامه  آغاز  پاسخجمعیتهای  در  در  شناختی  آن  نتایا حاصله  که  گرفت  قرار  مورد سؤال  پژوهش حا ر  دهندگان 
بیان می  پاسخادامه  بیشتر  بین    8/38درصد زن،    7/62گویان  گردد.  بازه سنی  دارای مدرک    2/61سال،    45تا    36درصد در  درصد 

همان طور که در جدول   های تحقیقنرمال بودن داده برای بررسی    سال سابقه کار دارند.  20درصد بیشتر از    5/33کارشناسی ارشد و  
 شود. ها پذیرفته می قرار دارد، لذا فرض نرمال بودن داده -2+ و 2گردد، میزان چولگی و کشیدگی متغیرها بین مشاهده می  زیر

 هابررسی نرمال بودن داده  ، 1جدول 



 

 خطای استاندارد کشیدگی  خطای استاندارد چولگی  نام متغیر

 0/ 301 0/ 594 0/ 151 0/ 949 های شختیتی ویژگی

 0/ 301 -0/ 818 0/ 151 0/ 127 ارزش های کاری 

 0/ 301 -0/ 280 0/ 151 -0/ 214 تتویر سازمانی 

 0/ 301 -0/ 893 0/ 151 -0/ 239 عملکرد فردی

باشد لذا می 3/0ها بیشتر از گردد، بار عاملی تمام گویه مشاهده می زیرطور که در جدول همان بررسی روایی متغیرهای تحقیقبرای 
 ای حذر نشده است. هیچ گویه

 نتایا بررسی روایی متغیرهای تحقیق  ، 2جدول 
 2χ KMOمقدار تقریطی   df آزمون بارتلت  معناداری مرحله اول بار عاملی ها گویه نام متغیر 

ویژگی
تیتی

ی شخ
ها

 

ptr1 549/0 

000/0 45 875/446 772/0 

ptr2 623/0 

ptr3 558/0 

ptr4 562/0 

ptr5 567/0 

ptr6 371/0 

ptr7 624/0 

ptr8 584/0 

ptr9 566/0 

ptr10 594/0 

ی 
ی کار

ش ها
ارز

 mva1 397/0 

000/0 10 477/208 745/0 

mva2 508 / 

mva3 522/0 

mva4 493/0 

mva5 379/0 

تویر سازمانی 
ت

 

oid1 695/0 

000/0 10 168/287 713/0 

oid2 644/0 

oid3 723/0 

oid4 761/0 

oid5 617/0 

ی 
عملکرد فرد

 

ipe1 791/0 

000/0 10 342/372 681/0 

ipe2 442/0 

ipe3 349/0 

ipe4 505/0 

ipe5 464/0 

 



 
مشاهده شد، مقدار آلفای زیر ها،  ریم پایایی متغیرهای تحقیق محاسطه گردید. همان طور که در جدول آوری دادهپس ازجم 

توان نتیجه گرفت که ابزار تحقیق از پایایی مناسم برخودار بود. بنابراین می 7/0کرونطاخ محاسطه شده برای تمام متغیرها، بالاتر از 
 است. 

 نتایا پایایی ، 3جدول 

 آلفای کرونطاخ متغیر  نام متغیر

 0/ 728 های شختیتی ویژگی

 0/ 704 ارزش های کاری 

 0/ 702 تتویر سازمانی 

 0/ 752 عملکرد فردی

 های تحقیق آزمون فر یه 

جهت بررسی   تأثیر معناداری دارد.  کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر وی  تتویر سازمانیهای شختیتی بر  ، ویژگی1فر یه  
آن نیز برابر   T-Value( قابل مشاهده است. مقدار 277/0،  ریم مسیر  آن به میزان )تتویر سازمانیهای شختیتی بر اثر ویژگی

توان این  (. لذا می0/ 05داری  ( شود در سطح معنی-96/1،    96/1شد )توجه شود که عدد معناداری باید مقداری خارج از بازه )  4/ 095
  تتویر سازمانی های شختیتی با  معنی دار بوده یعنی ویژگی  05/0نتیجه را گرفت که مقدار  ریم مسیر مشخته در سطح خطای  

 گردد.رابطه دارد و فر یه حا ر تائید می
جهت بررسی اثر    تأثیر معناداری دارد.  کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر وی  تتویر سازمانیبر    ارزش های کاری،  2فر یه   

  909/4آن نیز برابر  T-Value( قابل مشاهده است. مقدار 330/0،  ریم مسیر  آن به میزان )تتویر سازمانیبر  ارزش های کاری
معنی دار بوده    0/ 05توان این نتیجه را گرفت که مقدار  ریم مسیر مشخته در سطح خطای  (. لذا می05/0داری  شد در سطح معنی

 گردد. رابطه دارد و فر یه حا ر تائید می تتویر سازمانیبا  ارزش های کارییعنی 
جهت بررسی   تأثیر معناداری دارد.  کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویهای شختیتی بر عملکرد فردی  ، ویژگی3فر یه  

آن    T-Value( قابل مشاهده است. مقدار  296/0های شختیتی بر عملکرد فردی کارکنان،  ریم مسیر  آن به میزان )اثر ویژگی
توان این نتیجه را گرفت که مقدار  ریم مسیر مشخته در سطح خطای (. لذا می05/0داری  شد در سطح معنی  403/4نیز برابر  

 گردد.های شختیتی با عملکرد فردی کارکنان رابطه دارد و فر یه حا ر تائید میمعنی دار بوده یعنی ویژگی 05/0
جهت بررسی اثر   تأثیر معناداری دارد.  کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویبر عملکرد فردی    ارزش های کاری،  4فر یه  

 330/4آن نیز برابر    T-Value( قابل مشاهده است. مقدار  253/0بر عملکرد فردی،  ریم مسیر  آن به میزان )  ارزش های کاری
معنی دار بوده    0/ 05توان این نتیجه را گرفت که مقدار  ریم مسیر مشخته در سطح خطای  (. لذا می05/0داری  شد در سطح معنی

 گردد. با عملکرد فردی رابطه دارد و فر یه حا ر تائید می ارزش های کارییعنی 

دارد.  کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویبر عملکرد فردی    تتویر سازمانی،  5فر یه   اثر   تأثیر معناداری  بررسی  جهت 
 639/4آن نیز برابر    T-Value( قابل مشاهده است. مقدار  255/0بر عملکرد فردی،  ریم مسیر  آن به میزان )  تتویر سازمانی

معنی دار بوده    0/ 05توان این نتیجه را گرفت که مقدار  ریم مسیر مشخته در سطح خطای  (. لذا می05/0داری  شد در سطح معنی
 گردد.با عملکرد فردی رابطه دارد و فر یه حا ر تائید می تتویر سازمانییعنی 

را میانجیگری    کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویهای شختیتی بر عملکرد فردی  تأثیر ویژگی  تتویر سازمانی،  6فر یه  
 کند. می



 
کارکنان شرکت آب های شختیتی و عملکرد فردی  در رابطه بین ویژگی  تتویر سازمانیاین فر یه به بررسی نقش میانجی متغیر  

گری از آزمون سوبل استفاده شده است. مقدار پرداخته است. در این تحقیق برای بررسی نقش میانجی  منطقه ای خراسان ر وی
و مقدار  ریم مسیر برای رابطه بین دو متغیر    277/0 تتویر سازمانیهای شختیتی و  ریم مسیر برای رابطه بین دو متغیر ویژگی

های  افزار برای رابطه بین دو متغیر ویژگی های نرم)میزان خطای استاندارد بر اساس خروجی  255/0با عملکرد فردی    تتویر سازمانی
  تتویر سازمانی افزار برای رابطه بین دو متغیر های نرمو میزان خطای استاندارد بر اساس خروجی 0/ 014  تتویر سازمانیشختیتی و  

کارکنان شرکت آب منطقه  های شختیتی بر عملکرد فردی  باشد. بنابراین میزان اثر غیر مستقیم ویژگی( می041/0و عملکرد فردی  
 گردد،صورت زیر محاسطه میبه ای خراسان ر وی

 
 دست آمده در ادامه معناداری اثر غیرمستقیم مورد بررسی قرار گرفته است،حال با توجه به نتایا به 

 
رابطه بین  تتویر سازمانیتوان گفت  باشد، لذا می( می-96/1،  1/ 96خارج از بازه )  t-valueگردد، مقدار  طور که ملاحظه میهمان
 کند. را میانجیگری می کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویهای شختیتی و عملکرد فردی در ویژگی

را میانجیگری   کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویبر عملکرد فردی    ارزش های کاریتأثیر    تتویر سازمانی،  7فر یه  
 کند. می

متغیر   میانجی  نقش  بررسی  به  فر یه  سازمانیاین  بین    تتویر  رابطه  کاریدر  های  فردی    ارزش  عملکرد  آب و  کارکنان شرکت 
گری از آزمون سوبل استفاده شده است. مقدار پرداخته است. در این تحقیق برای بررسی نقش میانجی  منطقه ای خراسان ر وی

و مقدار  ریم مسیر برای رابطه بین دو متغیر    330/0  تتویر سازمانیو    ارزش های کاری ریم مسیر برای رابطه بین دو متغیر  
ارزش های افزار برای رابطه بین دو متغیر  های نرم)میزان خطای استاندارد بر اساس خروجی  255/0با عملکرد فردی    تتویر سازمانی

با    تتویر سازمانیافزار برای رابطه بین دو متغیر  های نرمو میزان خطای استاندارد بر اساس خروجی  0/ 017  تتویر سازمانیو    کاری
کارکنان شرکت آب منطقه ای و عملکرد فردی    ارزش های کاریباشد. بنابراین میزان اثر غیر مستقیم  ( می0/ 041عملکرد فردی  
 گردد،صورت زیر محاسطه میبه خراسان ر وی

 
 دست آمده در ادامه معناداری اثر غیرمستقیم مورد بررسی قرار گرفته است،حال با توجه به نتایا به 

 
ارزش  تأثیر  تتویر سازمانیتوان گفت باشد، لذا می( می-1/ 96، 96/1خارج از بازه ) t-valueگردد، مقدار طور که ملاحظه میهمان

 . کندرا میانجیگری می کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویبر عملکرد فردی  های کاری

 های فر یهنتایا آزمون خلاصه ،4جدول 

 نتیجه هافر یه

تأثیر معناداری  کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر وی تتویر سازمانیهای شختیتی بر ویژگی -1
 دارد.

 تائید فر یه

 تائید فر یه تأثیر معناداری دارد. کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر وی تتویر سازمانیبر  ارزش های کاری -2



 
 نتیجه هافر یه

تأثیر معناداری  کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویهای شختیتی بر عملکرد فردی ویژگی -3
 دارد.

 تائید فر یه

 تائید فر یه تأثیر معناداری دارد. کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویبر عملکرد فردی  ارزش های کاری -4

 تائید فر یه تأثیر معناداری دارد. کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویبر عملکرد فردی  تتویر سازمانی -5

کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان های شختیتی بر عملکرد فردی تأثیر ویژگی تتویر سازمانی -6
 کند. را میانجیگری می ر وی

 تائید فر یه

 کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویبر عملکرد فردی  ارزش های کاریتأثیر  تتویر سازمانی -7
 کند. را میانجیگری می

 تائید فر یه

 
   بحث و نتیجه گیری.7

تأثیر معناداری   کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر وی  تتویر سازمانیهای شختیتی بر  ویژگی   مطرح کرد که  فر یه اول
)  دارد یسلیتاس   و  تونا  مطالعات  نتایا  با  فر یه  این  نتایا  شد.  تایید  اول  فر یه  نتیجه  در  )2014و  آینانیر  و 2022(،  جیانگ  و   )

 ( مانند استعدادها، علایق و هویت  ( همراستا است.2022( و کظمی و جاوید )2011همکاران  اجتماعی  فردیت شامل عناصری  های 
های اجتماعی و سازمانی نقش مهمی دارند. افراد ها در تعیین رفتار و تعاملات فرد با محیطاست که فرد به آنها تعلق دارد. این ویژگی

  .کندکمک می  تتویر سازمانیبه طور ططیعی تمایل دارند خود را در یک گروه اجتماعی یا سازمانی جای دهند و این تمایل به ایجاد  
خوانی باعث تقویت احساس تعلق و تعهد  هماهنگ باشد، این هم تتویر سازمانیهای های شختیتی فرد با ویژگیهنگامی که ویژگی

ها و اهدار شختی آنها ها و اهدار سازمان با ارزش کنند که ارزش شود. به عطارت دیگر، وقتی افراد احساس مینسطت به سازمان می
به عنوان تعهد فرد نسطت   تتویر سازمانیدر این زمینه،    .همخوانی دارد، بیشتر متمایل به مشارکت و همکاری با سازمان خواهند بود

  تتویر سازمانی دهد که شود و شامل هر نوع تعامل و ارتطان با سازمان است. این نشان میکند، تعطیر میبه سازمانی که در آن کار می
یک رفتار خاص نیست، بلکه یک ساختار شناختی است که نمایانگر هماهنگی شختیت فرد با عضویت در سازمان است. برای اینکه  

 .این هماهنگی به وجود آید، باورها و اهدار فرد و سازمان باید با هم سازگار باشند
کارکنان شرکت آب منطقه   تتویر سازمانیهای شختیتی تأثیر مستقیمی بر  توان گفت که ویژگیشده، میبا توجه به فر یه مطرح

پذیری، خلاقیت و تعاملات های شختیتی مثطت مانند تططیقدارند. به عنوان مثال، کارکنانی که دارای ویژگی  ای خراسان ر وی
زیاد   احتمال  به  قوی هستند،  بیشتری  قوی  تتویر سازمانیاجتماعی  تعهد  و  تعلق  احساس  با  افراد  این  تجربه خواهند کرد.  را  تری 

 . تواند منجر به افزایش انگیزه و عملکرد کاری آنها شودکنند و این مینسطت به سازمان خود عمل می

این، هنگامی که سازمان بر  افزایش علاوه  و فرد  بین سازمان  برآورده کنند، هماهنگی  به خوبی  را  افراد  نیازهای  مناب  و  بتوانند  ها 
با سازمان میمی فرد  بیشتر  ادغام  به  منجر  این  و  و  یابد  استعدادها  فراهم کند که  بتواند محیطی  اگر سازمان  مثال،  عنوان  به  شود. 

 . علایق کارکنان در آن شکوفا شود، کارکنان احساس تعلق و هویت بیشتری نسطت به سازمان خواهند داشت

و در     تأثیر معناداری دارد  کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر وی  تتویر سازمانیبر    ارزش های کاری  مطرح کرد    فر یه دوم
(، جیانگ و همکاران  2020(، حنیف و صدیقی )2019نتیجه فر یه دوم تایید شد. نتایا این فر یه با نتایا مطالعات داموه و اپیاه )

(2011 ( جاوید  و  کظمی  و  است.2022(  همراستا  داده   (  نشان  تحقیقات  و  که  مطالعات  کاریاند  های  سازمانیو    ارزش  در   تتویر 
سازمان به عنوان   ارزش های کاریگذارند. این رابطه دوطرفه است و ای بر یکدیگر تأثیر میها به شکل مثطت و قابل ملاحظهسازمان



 
تعیین   در  کلیدی  سازمانیعواملی  هرچه    تتویر  دارند.  کارینقش  های  اهمیت   ارزش  و  گیرند  قرار  توجه  مورد  بیشتر  سازمان  در 

  ارزش های کاری شود.  تر خواهد بود و منجر به افزایش وفاداری و تعهد کارکنان مینیز قوی  تتویر سازمانیبیشتری داشته باشند،  
ارزش  کنند که  های مختلف تعیین کنند. وقتی که کارکنان در محیطی کار میتوانند رفتار اعضای سازمان را در موقعیتسازمان می
پذیری بیشتری نشان دهند. این رفتارها نه تنها به بهطود عملکرد  بالایی دارد، تمایل دارند رفتارهای اخلاقی و مسئولیت  های کاری

 . های درون سازمانی نیز تأثیر مثطت دارندکنند بلکه بر تعاملات و همکاریفردی کمک می
می فوق،  مطالم  به  توجه  که  با  گرفت  نتیجه  کاریتوان  های  شکل  ارزش  در  مهمی  تقویت  نقش  و  سازمانیگیری  دارند.   تتویر 

تواند به  تری نیز داشته باشند. این هویت قوی میقوی  تتویر سازمانیتری دارند، تمایل دارند  قوی  ارزش های کاری هایی که  سازمان
  افزایش وفاداری و تعهد کارکنان، بهطود رفتارهای فردی و گروهی، و ایجاد فرهنگ سازمانی مثطت منجر شود. به عنوان مثال، در  

در میان کارکنان شود. این    تتویر سازمانیتواند باعث تقویت  می  ارزش های کاری، تأکید بر  شرکت آب منطقه ای خراسان ر وی
می پژوهشی  و  آموزشی  کیفیت  ارتقای  و  بهتر  ارائه خدمات  برای  کارکنان  انگیزه  و  تعهد  افزایش  به  منجر  این  امر  شود. همچنین، 

به   سازمانتواند به جذب و نگهداشت اساتید و کارکنان برتر کمک کند و در نتیجه، باعث پیشرفت و ارتقای  قوی می  تتویر سازمانی
ها نه تنها به  در سازمان  ارزش های کاریتوان گفت که توجه به  در نهایت، می.  مدار شودعنوان یک نهاد آموزشی معتطر و اخلاق

شود. این امر برای هر سازمانی کند بلکه به بهطود کلی عملکرد و ر ایتمندی کارکنان نیز منجر میکمک می  تتویر سازمانیتقویت  
 . که به دنطال موفقیت پایدار و ارتقای کیفیت خدمات خود است، اهمیت زیادی دارد

تأثیر معناداری   کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویهای شختیتی بر عملکرد فردی  ویژگیمطرح می کرد    فر یه سوم
نتایا مطالعات  جاج و همکاران )  دارد. با  ( همراستا  2022( و کظمی و جاوید ) 2011(، جیانگ و همکاران )2013نتایا این فر یه 
ویژگی  است. موجود،  تحقیقات  به  توجه  محیطبا  در  فردی  عملکرد  بر  افراد  شختیتی  ویژگیهای  این  تأثیرگذارند.  کاری  ها های 
برونتوانند شامل وظیفهمی آنها میرنجورخویی و تجربهگرایی، همیاری، روانشناسی،  از  باشند که هر کدام  بر رفتار و  پذیری  توانند 

پذیری بیشتری در برابر وظایف خود از شناسی بالا هستند، معمولاآ مسئولیتافرادی که دارای وظیفه.  عملکرد فردی تأثیرگذار باشند
این میخود نشان می بروندهند و  افراد  بهتری در محیط کاری شود. همچنین،  به عملکرد  به طور  گرا ترجیح میتواند منجر  دهند 

تواند بر  مستقل عمل کنند و ممکن است در برخورد با اموری که نیازمند تعامل اجتماعی زیادی است، مشکلاتی داشته باشند که می
ها تأثیر بگذارد. در مقابل، افراد با همیاری بالا تمایل دارند که با همکاران خود همکاری کنند و ارتطاطات موثرتری برقرار  کارایی آن

پذیری رنجورخویی و تجربهها را تسهیل کند. اما افرادی که دارای ختوصیاتی همچون روانتواند بهطود عملکرد شغلی آنکنند که می
تواند به تأثیرات منفی بر  کم هستند، ممکن است در مواجهه با فشارها و تغییرات محیط کاری دچار مشکل شوند که این مو وع می 

 . ها داشته باشدروی عملکرد آن
تواند به عنوان یک ابزار موثر برای بهطود عملکرد فردی و های شختیتی مطلوب در کارکنان میبنابراین، شناخت و توسعه ویژگی

توانند بهطود محیط کاری را فراهم کنند، تعهد و وفاداری کارکنان را تقویت کنند کلی سازمانی مورد استفاده قرار گیرد. این اقدامات می 
 . و در نهایت بهطود کلی عملکرد سازمانی را تسهیل کنند، که این امر در نهایت به سودمندی و پیشرفت سازمان کمک خواهد کرد

   تأثیر معناداری دارد  کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویبر عملکرد فردی    ارزش های کاریمطرح می کرد    فر یه چهارم
( و  2011جیانگ و همکاران )(،  2020(، شیرد )2020تریوینو )و در نتیجه فر یه چهارم تایید شد. نتایا این فر یه با نتایا مطالعات  

 ( همراستا است. 2022کظمی و جاوید )
شناسی  بر عملکرد فردی کارکنان، مو وعی است که توسط محققان در دنیای علم مدیریت و روان  ارزش های کاریبررسی تأثیر  

ها درباره درست و نادرست، ای از باورها و اعتقادات انسانبه عنوان مجموعه  ارزش های کاریکاربردی مورد بررسی قرار گرفته است.  



 
قوی در افراد،   ارزش های کاریکنند. تحقیقات نشان داده است که  های ایشان ایفا میگیرینقش مهمی در تنظیم رفتارها و تتمیم

آن فردی  عملکرد  بر  معناداری  و  مثطت  میبه طور  تأثیر  به  ها  که  افرادی  دیگر،  عطارت  به  کاریگذارد.  های  پایطند هستند،   ارزش 
دهند. این افراد به جایگاه اخلاقی کاری که  شناسی بیشتری نشان میمعمولاآ تمایل بیشتری به انجام وظایف خود با دقت و وظیفه

کنند. به علاوه، خود تعارض دارد، خودداری می  ارزش های کاریگیری در رفتارهایی که با  گذارند و از همهدهند، احترام میانجام می
توانند به عنوان عاملی مهم در ایجاد و تقویت تعهد و وفاداری فرد نسطت به سازمان عمل کنند. افرادی که به  می  ارزش های کاری
وفاداری    ارزش های کاری این  باشند.  داشته  به آن  نسطت  بیشتری  تعهد  به  و  وفادارتر  به سازمان خود  است  ممکن  دارند،  پایطندی 

قوی معمولاآ بهطود فرایندها و تقویت   ارزش های کاریتواند به طور مستقیم به عملکرد فردی و سازمانی اثرگذار باشد، زیرا افراد با می
 .پذیرندعنوان یک انگیزه اصلی میمعیارهای سازمانی را به

تواند نه تنها بهطود عملکرد فردی و سازمانی را ترویا کند، بلکه به  در میان کارکنان می  ارزش های کاریبنابراین، توسعه و تقویت  
های اخلاقی کارکنان خود در جهت دستیابی به وری از ظرفیتهای مناسطی را برای مدیریت و بهرهمدیران کمک کند تا استراتژی
 . اهدار سازمانی ابداع و اجرا کنند

و    تأثیر معناداری دارد  کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویبر عملکرد فردی    تتویر سازمانی  مطرح می کرد  فر یه پنجم
( آینانیر  نتایا مطالعات  با  این فر یه  نتایا  تایید شد.  نتیجه فر یه پنجم  ( و کظمی و جاوید  2011(، جیانگ و همکاران )2022در 

 ( همراستا است. 2022)
باشد، مورد بسیاری از تحقیقات در حوزه مدیریت و رفتار بر عملکرد فردی کارکنان می  تتویر سازمانیفر یه پنجم که درباره تأثیر  
از سازمانی است که در آن فعالیت می  تتویر سازمانیسازمانی قرار گرفته است.   از خود و  این به معنای شناخت و درک فرد  کند. 

می به هویت  باشد،  داشته  فردی  عملکرد  بر  مستقیمی  تأثیر  از  طوریتواند  بهتر  شناخت  با  فرد  سازمانیکه  و    تتویر  بهترین  خود، 
 . کندها را برای انجام وظایف خود پیش بینی و ارزیابی میجدیدترین راه حل
شود. فردی که  طور وا ح، باعث افزایش عملکرد فردی میقوی و معین شده به   تتویر سازمانیاند که وجود یک  مطالعات نشان داده 

تر و با انگیزه بیشتری عمل کند، زیرا احساس  شود، ممکن است در انجام وظایف خود دقیقتری شناخته می قوی  تتویر سازمانیبا  
و عملکرد  تتویر سازمانیکند. این ارتطان مثطت بین تعلق و هویت با سازمان، انگیزه برای ارائه بهترین عملکرد را برای فرد فراهم می

خود بیشتر ارتطان مثطتی   تتویر سازمانیطور معناداری، نقش مهمی در ایجاد ر ایت و تعهد فردی نیز دارد. هرچه فرد به  فردی به
 . شودتر به سازمان بیشتر میداشته باشد، احتمال وفاداری بیشتر و تعهد قوی

معنادار و قوی در سازمان، عملکرد کارکنان را بهطود    تتویر سازمانیکند تا با ارتقای  بنابراین، بررسی این رابطه به مدیران کمک می
تر و با تعهد بیشتری برای دستیابی به اهدار سازمانی عمل  بخشند و به طور کلی، محیطی را فراهم آورند که اعضای تیم با انگیزه

 . کنند

  کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر وی های شختیتی بر عملکرد فردی  تأثیر ویژگی  تتویر سازمانی  مطرح کرد  فر یه ششم
می میانجیگری  )  کندرا  و همکارن  سان  مطالعات  نتایا  با  فر یه  این  نتایا  تایید شد.  فر یه ششم  نتیجه  در  و 2022و  جیانگ   ،)

 ( همراستا است. 2022( و کظمی و جاوید )2011همکاران ) 
تأثیر   بین ویژگیبه عنوان میانجی  تتویر سازمانیفر یه ششم که درباره  کارکنان شرکت آب های شختیتی و عملکرد فردی  گر 

ای خراسان ر وی مسئله  منطقه  است،  این  مطرح شده  است.  سازمانی  رفتار  و  انسانی  مناب   مدیریت  حوزه  در  جالم  پیچیده و  ای 
توانند تأثیر مستقیمی بر  ، میتتویر سازمانیگیری  های شختیتی فرد، از طریق شکلکند که ویژگیفر یه به طور مختتر ادعا می

 . عملکرد فردی در سازمان داشته باشند



 
یافتهویژگی تکوین  زمان  طول  در  که  است  او  شختیتی  و  رفتاری  و  عف  قوت  نقان  شامل  فرد  هر  شختیتی  بر های  و  اند 
تأثیر میگیریتتمیم او  اعمال  و  این ویژگیها  شامل وظیفهها میگذارند.  و  توانند  مثطت  استقامت، وجود  تعامل،  شناسی، همکاری، 

ویژگی با  فرد  دیگر،  عطارت  به  باشند.  سازمان  و  کار  به  نگرش  و  درک  مثطتمنفی  سازمان خود  های شختیتی  به  است  ممکن  تر 
 . تری داشته باشدقوی تتویر سازمانیوفادارتر باشد و احساس 

کند؛ به این معنی که احساسات، باورها و ارتطاطات فرد با سازمان،  به عنوان یک متغیر میانجی در این رابطه عمل می   تتویر سازمانی
قوی    تتویر سازمانیهای شختیتی و نحوه اجرای وظایف در سازمان دارند. به عنوان مثال، یک فرد با  نقش بسزایی در تعیین ویژگی
ویژگی بهترین  است  ارزش ممکن  و  اهدار  با  همخوانی  ارتقای  برای  را  خود  شختیتی  نتیجه های  در  کند،  تقویت  سازمانی  های 

 .یابدعملکرد فردی او نیز بهطود می 

نشان   تتویر سازمانی مفهوم،  عنوان یک  با  به  فرد  است.  با سازمان  فرد  ارتطاطات  و  باورها  احساسات،  قوی،   تتویر سازمانیدهنده 
با اهدار و ارزش تر درک میعمیق تواند آمیخته شده و چگونه میهای سازمانی همکند که او چگونه به سازمان تعلق دارد، چگونه 

وظیفه می نقش  سازمان  با  هویت  و  درک  این  دهد.  انجام  شکل  بهترین  به  را  خود  تعیین ای  در  مهم  واسطه  یک  عنوان  به  تواند 
های سازمانی اش را با موقعیت و ارزش های شختیتیکند تا ویژگی که فرد تلاش میطوریهای شختیتی فرد عمل کند، به ویژگی

 . خوانی دهد هم

، نشان  شرکت آب منطقه ای خراسان ر وی  های شختیتی و عملکرد فردی در  ، ویژگیتتویر سازمانیطور خلاصه، ارتطان میان  به
با  می افراد  که  است ویژگیقوی  تتویر سازمانیدهد  ممکن  مثطتتر  و  های شختیتی  بهتر  به عملکرد  منجر  باشند که  داشته  تری 

 شود.وفاداری بیشتر به سازمان می

را    کارکنان شرکت آب منطقه ای خراسان ر ویبر عملکرد فردی    ارزش های کاریتأثیر    تتویر سازمانی  مطرح کرد  فر یه هفتم
می )  کندمیانجیگری  صدیقی  و  حنیف  مطالعات  نتایا  با  فر یه  این  نتایا  شد.  تایید  هفتم  فر یه  نتیجه  در  و 2020و  جیانگ   ،)

 ( همراستا است. 2022( و کظمی و جاوید )2011همکاران ) 
کارکنان شرکت آب منطقه  و عملکرد فردی    ارزش های کاریگر بین  به عنوان میانجی  تتویر سازمانیفر یه هفتم که درباره تأثیر  

 . گذارنددهد که این سه عامل با یکدیگر به شکل پویا و متقابل تأثیر میمطرح شده است، نشان می ای خراسان ر وی
ها کند. این ارزش ها و رفتارهای فرد را هدایت میگیریهایی است که تتمیمفردی شامل اصول، اعتقادات و ارزش   ارزش های کاری

های  های شختی با ارزش داشته باشند، چرا که فرد در سازمان خود به دنطال تطابق ارزش   تتویر سازمانیتوانند تأثیر زیادی بر  می
فرد شده و او را به سازمان وفادارتر    تتویر سازمانیتوانند موجم تقویت  قوی می  ارزش های کاریسازمانی است. به عطارت دیگر،  

 . کنند

فرد   ارزش های کاریکننده  تواند تعیین، به عنوان شناخت و درک عمیق فرد از سازمان و نقش وی در آن، نیز میتتویر سازمانی
تری داشته باشد، که این به نوبه خود منجر به عملکرد بهتر و مثطت ارزش های کاریتر ممکن است قوی تتویر سازمانیباشد. فرد با 

به سازمان می بیشتر  می.  شودتعهد  فردی نشان  با عملکرد  عامل  دو  این  ارتطان  عنوان  می  تتویر سازمانیدهد که  بررسی  به  تواند 
با  میانجی که  افرادی  انجام شده،  تحقیقات  به  توجه  با  کند.  عمل  مؤثر  کاریگری  های  و    ارزش  سازمانیقوی  عمل    تتویر  قوی 

دهند که دهند و به سازمان خود وفادارتر هستند. این نتایا نشان می کنند، معمولاآ عملکرد بهتری در محیط کار از خود نشان میمی
تواند بهطود عملکرد کارکنان را تسهیل کند و در نتیجه، باعث ایجاد  در سازمان می  ارزش های کاریو ارتقاء    تتویر سازمانیتقویت  

 .ر ایت بیشتر و توسعه پایداری در سازمان شود



 
انجام شده، می تحقیقات  اساس  بر  تقویت  بنابراین،  که  گرفت  نتیجه  سازمانیتوان  توسعه    تتویر  کاریو  های  سازمان،    ارزش  در 

رامی کارکنان  عملکرد  بهطود  لحاظ   تواند  از  که  شود  سازمان  در  پایدار  و  مثطت  محیطی  ایجاد  باعث  کلی،  طور  به  و  کند  تسهیل 
 عملکردی و اخلاقی برجسته باشد. 
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