جهاني شدن، فناوري اطلاعات و انفجار اطلاعات باعث شده است تغيير در سازمان ها امري ثابت و مستمر باشد. اطلاع از بافت فضايي كه درآن هويت يابي رخ مي دهد و بر نتايج اثر مي گذارد 
مي تواند رهبران سازماني را به ديدگاه هايي مجهز كند و رويكردهايي رادر مقابل آنها قرار دهد كه با توجه به ديناميك متغير سازماني و مديريت آن بر مبناي راهبردهاي مبتني بر ارتباطات شكل مي گيرند(شرايم ،‌2002؛ تايلر، دوكرمر، 2005) علاوه بر اين درك هويت و هويت يابي درسازمان ها باعث مي شود رهبران سازماني اقدامات همراه با دانش و اطلاعات را در خود توسعه دهند. رهبري اثر بخش تر در نتيجه ي اطلاعات از تفاوت هاي فردي در تعديل روابط ميان شيوه هاي رهبري و هويت يابي سازماني توسعه يافته،‌ بر خروجي هاي مثبت سازمان ها با اعضاي داراي هويت بالاتر اثر مي گذارد(اپيتروپاكي و مارتين،‌ 2005،‌ون نيپربرگ، دوكرمرو هوگ، 2005) 
وقتي رهبران به عنوان اعضاي نمونه در يك گروه معرفي و مشخص مي شوند، اقدامات آنها اغلب به عنوان اقدامات منصفانه ومقتضي محسوب مي گردد.(ليپونن،‌كويويستو و اولكونن، 2005) وقتي اين هويت با ديگر متغيرهاي تعديل كننده نظير وابستگي تركيب گردد، ادراك هاي سازماني رهبر اثربخش تر خواهد بود (پيرو ،‌سيسرو، بونايتو، ون نيپر برگ و كروگلانسكي ، 2005)
درك هويت و هويت يابي چارچوبي را فراهم مي سازد كه با استفاده از آن مي توان فرآيند 
توسعه اي براي رهبران سازماني فراهم ساخت.(لرد و هال، 2005)

درك وضعيت فعلي يك سازمان و چگونگي هويت يابي آن، چگونگي ساختاردهي مجدد و تخريب ساختارها در سازمان در هنگام نياز به تغيير را دچار دگرگوني مي سازد (رايدر، هاسلام و هاپكينز، 2005) و براي اينكه سازمان ها در بافت هاي فعلي مناسب باقي بمانند، بسيار اهميت دارند.
در محيط هاي كاري چندفرهنگي و متنوع، درك دلايل و قابليت هاي كاربرد فرآيند هاي هويت يابي و هويت موضوع پ‍‍ژوهش هاي متعدد قرار گرفته است.

پژوهش هاي انجام شده در سازمان هايي كه تركيب آنها شامل اعضايي از فرهنگ هاي جمع گرا و فردگرا بوده است. (يوكي ، 2003) از نظر جمعيت شناسي متنوع بوده است(بركلسيون ، 2000) يا از نظر وظايف متنوع بوده است(راندل و يايوسي ، 2003) ، همراه با پژوهش هايي كه بر اثر ارزشهاي رقابتي و هويت هاي فردي در محيط كار متمركز بوده اند(هريوت و اسكات جكسون، 2002) بسيار مهم است. داشتن اين دانش، رهبران را قادر مي سازد با پويايي سازماني چالش برانگيز و جديد جامعه جهاني و خلق سازمان هاي پيچيده بهتر مواجه شده و به شكلي مناسب عمل كنند.

اگرچه منشاء پژوهش هاي انجام شده از دو رويكرد جامعه شناسي و روان شناسي اجتماعي استفاده كرده اند امادر پژوهش هاي اخير شباهت ها و تفاوت هاي هويتي به عنوان راهي براي هدايت اقدامات پژوهشي بوده است.(براون، 2001) و قدرت و توان توضيح سطح كلان(جامعه شناسي) و سطح فرد (روان شناسي اجتماعي) اين سازه هاي نظري را افزايش مي دهد.

استتس و بورك (2000) مدعي شده اند كه اختلاف ها در رابطه با تأكيد ها است نه بر نوع آنها و توضيح مي دهندكه چگونه يك نظريه ي تعميم يافته به دست آورده اند. روان شناسان اجتماعي بر درك اين كه «يك فرد كيست» تأكيد مي كنند در حالي كه جامعه شناسان به دنبال درك اين هستند «يك فردچه مي كند» يك نظريه جامع در رابطه با خود بايد بودن و انجام دادن را در خود داشته باشد. دوكس و مارتين (2003) تلاش مي كنند ديدگاه هاي خرد و كلان هويت و هويت يابي را از طريق ادغام شبكه هاي بين افراد در هنگامي كه نقش هاي هويتي خود را توسعه مي دهند با طبقه بندي اجتماعي بافت هايي كه درون آنها،‌ جوانب  آنها ، جوانب گوناگون برجسته تر مي شوند با هم ادغام كنند. سه عاملي كه آنها با هم تركيب مي كند شامل بافت بزرگتر هويتي كه توسط آن عوامل مشخص مي شود (نظير ن‍ژاد يا جنسيت) قدرت هويت يابي و مشخصه هاي شبكه اجتماعي اشخاص و فرآيندي مذاكره در خصوص هويت است.

فرآيند مذاكره در خصوص هويت ، فرآيندي است كه تحت تأثير مشخصه هاي برجسته و بارز موقعيت و جايگاه در گروه و سطح حمايت سازمان قرار مي گيرد.

آلبرت ، اشفورث و داتون (2000) بر اين باورند كه هويت سازماني و هويت يابي سازماني مفاهيم ريشه اي در پديده ي سازماني هستند. داتون، دوكريچ و هاركوآئل (1994) اين مسئله را با ارائه دوازده قضيه در مورد هويت يابي سازماني و تصوير سازماني و تعاملات ميان آنها بررسي كرده اند. تصوير سازماني مي تواند مقتدم بر هويت يابي سازماني و محصولي از آن باشد. 
براون و استاركي (a2000) با بهره گيري از سازه هاي روان پويايي، توضيح ديگري از اين مسئله ارائه مي كنند كه چرامقاومت در مقابل شكل گيري هويت سازماني ومقاومتدر مقابل تغيير رخ 
مي دهد. آنها توسعه ي موارد زير را پيشنهاد مي كنند(بروان، استاركي ، b 2000):

1- توجه به جوانب غير عقلايي و هيجاني سازماني

2- توجه به نقش روان پويايي در ارائه نظريات
3- توجه به مولفه هاي موقتي با توجه به اينكه هويت ايستا نيست بلكه تا حدي سيال است.
4- توجه به اثرات سياسي و ديگر جوانب مرتبط با قدرت برهويت و هويت يابي و خارج از سازمان.
برنكسيون چندين پديده در حال ظهور را معرفي مي كند. اين موارد عبارتند از (بريكسون،‌2000)

1- افراد داراي هويت از خود چندگانه اي هستند كه اين بافت جوانب برجسته تر را مشخص مي سازد.

2- فرآيند هاي هويت يابي، جوانب ايستا و سيال كه تحت تأثير عوامل ذي نفع (داخلي و خارجي) قرار مي گيرند را در تمام سطوح در خود نفهته دارند.
3- مديران ،‌نقش كليدي و محوري دارند چرا كه داراي اختيار هستند و به منابع سازماني دسترسي دارند. به اين ترتيب آنها نقشي بحراني تر با شكل دهي فرآيندهاي هويت يابي درون سازمان ها از طريق زير سوال برون وتأثير بر هويت هاي سازماني خود، مذاكره در مورد تصورات، مديريت تعداد و روابط ميان هويت هاي مختلف و استنتاج بافت اجتماعي باز مي كنند. قدرت يا نفوذ مديران در اثرگذاري بر اعضاء و احساس رضايت و طراوت و چالاكي آنها، قابل توجه و با اهميت است.
هرچ و شولتز (2002) مفاهيم مختلف (هويت،‌ تصوير ذهني و فرهنگ) رابا هم تركيب كرده و چارچوبي براي پژوهش هاي بيشتر ارائه مي كنند. تعامل اين عوامل چهار فرآيند ايجاد مي كند كه در آن نكات خاصي نهفته است.

اولين فرآيند وقتي رخ مي دهد كه هويت به عنوان يك مظهر فرهنگ سازماني بيان مي شود. برعكس،‌ اظهار هويت،‌ انعكاسي بر هويت سازماني نهفته در فرهنگ سازماني دارد. هويت و تصوير ذهني از طريق انعكاس آيينه وار يا فرآيند هم جهتي هويت ـ تصوير ذهني به هم مرتبط هستند. نهايتا تأثيرگذاري فرآيندي است كه از طريق آن سازمان بر تصوير ذهني از سازمان، اثر گذاشته و آن را شكل ميدهد و انعكاس آيينه وار وتأثير گذاري بر دو فرآيند ديگر اثر گذاشته و از آنها اثر مي پذيرند.تمام اين چهار فرآيند همزمان بوده و به هم مرتبط هستند و بيانگر پيچيدگي هويت و فرآيند هويت يابي سازمان ها در رابطه با محيط هاي خارجي مي باشند.
هويت، فرهنگ نيست اما به واسطه ي اين دليل به هم پيوسته اندكه اغلب يكديگر را تعريف 
مي كنند(هچ و شولتز، 2002) علي رغم اين وابستگي جدا نشدني،‌آنها اغلب  از نظر سه بعد از هم متمايز مي شوند. در حالي كه فرهنگي داراي كيفيت هاي ابعادي صنعتي و معلولي درون يك سازمان هستند،‌هويت نشان دهنده ي كيفيت ابعادي لفظي ، صريح و ابزاري است.(هچ و شولتز ، 2000)

هويت در فرهنگ سازماني نهفته است و به صورت ظهور پديده ها و وقايع فرهنگي ابراز و بيان 
مي گردد كه هم براي سازمان و هم براي اعضاي آن از طريق انعكاس آن فرهنگ و هم براي افراد بيرون از سازمان از طريق اقدامي كه بر آنها موثر است،‌معني و مفهوم ايجاد مي كند. مصنوعاتي كه براي بيان و عرضه ي فرهنگ به اعضاي آن انتخاب مي شود بايد هويت سازماني را به افراد بيرون از سازمان نيز نشان دهند(هچ و شولتز ،‌2002)

سازمان هاي عمومي امروزه با مسئله اي پيچيده در دنيايي كه به سوي جهاني شدن حركت مي كند مواجه هستند. پديده هايي همچون جهاني شدن، اينترنت و فناوري اطلاعات،‌توسعه ي فناوري حمل و نقل و پديده هاي مشابه ديگر به نحوي چشمگير پيچيدگي سازمان هاي عمومي و خدمات آنها را افزايش داده است ودولت ها را با مسائل ،‌مشكلات ،‌و چالش هاي نوين روبرو كرده است.

در عين حال راه حل هاي آنها نيز پيچيده هستند. موسسات دولتي با ساختارهاي عمودي سنتي، امروزه براي حل مسائل و مشكلات مرتبط با مسائل افقي كه با آن مواجه هستند و در آينده نيز 
پيش بيني مي شوند،‌كفايت لازم را ندارند.(كتل، 2005) 

مسائل افقي در رابطه ي ميان سازمان هاي سنتي مشاهده گردد و براي حل آنها، نيازمند ظرفيت هايي بيش از سلسله مراتب ،‌عمودي و نهادي هستيم. مشكلات افقي نيازمند آن هستند كه موسسات دولتي به شكل مرتبط با هم فعاليت كنند تا ظرفيت جديدي براي طراحي و اجراي سياست هاي چند نهادي و راه حل هاي سازماني بيابند، موسسات دولتي بايد بتوانند راه هاي سياسي و راهبردي خود از طريق گسترش و توسعه ي مرزهاي سازماني و نهادي به سوي منابع و اجراي برنامه هايي براي دستيابي به خروجي هاي سياسي مطلوب درك كنند.

اين مسائل و مشكلات پيچيده افقي كه امروزه وجود دارند نيازمند آن هستند كه قابليت هاي مختلف سياسي ،‌ اطلاعاتي ، قانوني ،‌ اقتصادي ،‌و فناوري با هم هماهنگ شوند تا به هدف مورد علاقه ي ملي دست يابيم. حل مسائل بين سازمان ها نيازمند گسترش مرزهاي سازمان هاي دولتي و غير دولتي مرتبط است. اين سازمان ها نه تنها بايد بتوانند مرز گستري كنند بلكه بايد بتوانند به تفكري بين سازماني در همان سطح نيز دست يابند اما در همان حال بايد مرزهاي خودرادر سطوح متعدد 
بين المللي، ملي ، منطقه اي ، و محلي توسعه و گسترش دهند.

سازمان هاي عمومي با چنين مشكلات و مسائلي مواجه شده اند و مسائل مطرح شده  در حوزه ي سياست گذار ي عمومي ، مديريت سازمان هاي عمومي و نظريه ي سازمان نشان دهنده ي آن است كه تغييراتي جهاني در شرف وقوع است يك تغيير بر تأكيد از دولت به سوي حاكميت از جمله اين تغييرات است.اين تغيرات از توسعه چالش هاي پارادايمي درفرضيات بنيادي حادث مي شود كه پارادايم بر مبناي آنها شكل گرفته اند ـ خدمات غير سياسي ،‌ مقررات و سلسله مراتب ‌،‌ عملكرد و پايداري ،‌ خدمات نهادي شده‌،‌ مقررات داخلي و كيفيت (پتيرس ،‌2001)
برخي از ابعاد اين تغيير پارادايم جديد عبارتند از :

1- از عامل و برنامه ها به ابزارهايي كه اين برنامه هاي دولتي را محقق مي سازد.

2- از سلسله مراتب سازماني يا نهادي به شبكه هاي سياسي 
3- از نگاه به عمومي در مقابل خصوصي يا عمومي و خصوصي
4- از تأكيد بر مها رت هاي مديريتي سنتي به سوي آموزش مهارت هايي كه مديران عمومي را قادرمي سازد به نحور موثر در سازمان هاي متعدد عمل كنند.
5- درساخت و شكل دهي منابعي كه ابزارها يا پاسخ هاي آنها به حل كنندگان مسائل عمومي كمك مي كند. ديدگاه هاي پيچيده اي را به شكلي تعاوني و تعاملي مشخص كنند.(سالامون‌، 2001)
به علاوه اين تغيير نيازمند ارزيابي اين نكته است كه سياست ها چگونه دستگاه هاي دولتي و سازمان هاي مرتبط آن رادوباره تعريف مي كنند (فيشر ،‌ 2003) چگونه بازيگران نقش هاي دولتي از انجام وظيفه  كمتر به عنوان تحيلل گر به سوي كارآفريني تغيير كرده است (رادين‌، 2000) يا به سوي برنامه ريزي مبتني بر تأمل ومشاوره (فورستر ،‌1999) و ابداع دوباره ي راه حل هاي دولتي براي مواجهه با اين چالش هاي عمومي (اسبورن ، گائبلر ،‌ 1993، وگور 1993) تغيير يافته است.

اين چالش ها نشان مي دهد كه بازيگران بخش عمومي و خصوصي بايد تلاش كنند تا تصويري از چشم اندازهاي طبيعي خود ايجاد كرده و مسائل پيچيده و افقي عمومي را حل كنند.

آنها بايد چشم انداز خود را به صورت افقي توسعه دهند نه اينكه ديدگاه هاي سنتي خود را حفظ كنندو به سازمان هاي سلسله مراتبي و ديوانسالارانه تاريخ خود وفادار بمانند.

روابط بين سازماني مفهوم جديد نيست ولي اين مفهوم داراي اهميتي خاص و برجسته دررابطه با حوزه هاي كاري پيچيده است. تغيير به سوي روابطي بين سازماني كمتر بر نقش هاي سازمان هاي دولتي و رفتار هاي داخلي سازمان ها تأكيدمي كند كه به صورت سنتي در اداره سازمان هاي دولتي مطرح بوده اند. اكنون تأكيد بر نقش هاي بيروني و بين سازماني مديران دولتي است. اين نقش ها كه با قدرت و اختيار كمتر همراه است نيازمند درك بين فرهنگي بيشتر و روابط فرهنگي است ودر عين حال نياز به اين توانايي دارد كه همكاري و تأثيرگذاري در ساختارهاي شبكه اي صورتگيرد. بررسي ومطالعات در خصوص جوانب هنرمندانه ،‌ ادراكي ،‌ اصولي و شهودي رهبري در سازمان هاي دولتي صورت گرفته است.(برنز ،‌1987؛  باس ، 1985 ؛‌ بهني ،‌1988؛ بارزلي ، 1992)
از نقطه نظر نظريه ي سازمان،‌ مالون،‌لوباچرومورتون (2003) به بررسي تغييرات ناشي از ايجاد راه آهن و تلگراف پرداخته اند و دريافتند كه محرك ها از ميان تمام عوامل ‌، باعث شده است سازمان ها به گروه هاي كوچك تر شكسته شوند و روابط بين شركتي (يا بين سازماني) با اجبار سازمان ها به بيروني كردن وظايف و فعاليت هايي كه قبلا خود درون سازمان انجام مي دادند ،‌ بيشتر مورد تأكيد قرار گرفت. در يك وجه نظريه ي سازمان تغيير با توجه به قرائن از سلسله مراتب اوليه و مطالعات با جهت گيري اثبات گرايي به مفهوم سازهاي چند ديدگاهي ومطالعات سازماني را به دنبال داشت. (كلگ و هاردي ،‌1999)
در نتيجه تصاوير نويني براي تشريح سازمان ها مانند استعاره هاي رايانه اي يا ارتباطي براي تشريح آنها به كاربرده شد. عبارتي همچون روابط و خوشه اي (بوچانان،‌ 2002) انتقال و تبديل و روابط ميان گروه ها،‌ اتصالات و صدا (پوتتام ،‌فيليس و چاپمن، 1996) در واژگان نظريه هاي سازماني وارد شد.

پساندگرايي به عنوان نيرويي ديگر براي تغيير از چالش هاي آنها براي انديشه ها و فرضيات اعتقادي بر مبناي نظريه هاي اثبات گرايي ،‌انديشمندان را به ارزيابي مجدد انتقادي مفاهيم قبلي واداشت. انديشيدن به سازمان ها به عنوان مفاهيم كمتر ذهني و بيشتر به عنوان سازه اي اجتماعي ،‌اهميت روابط و تماس ها را نشان داد (وايك،‌1995) زبان،‌تخصص و تمايز فزاينده و اهميت نگرش ها نسبت به هويت و تصوير ذهني سازمان براي درك واقعيت امروزه سازمان ها حياتي تر از قبل شده اند.

يكي از رويكرد هاي نظري يعني نظريه ي هويت اجتماعي داراي توان بالقوه ي توضيح،‌پيش بيني وتغيير رفتارها در سازمان هاست. اين نظريه  در دهه ي 1980 از روان شناسي اجتماعي و جامعه شناسي نشأت گرفت و به عنوان يك حركت،‌در ميان انديشمندان مختلف مقبوليت يافت. اين نظريه در سال هاي اخير مجددا مورد توجه قرار گرفته است بخصوص ويرايش هاي اصلاح و يژه ي آن كه مربوط به هويت سازماني و هويت يابي سازمان است.

هويت سازماني كه در سنت جامعه شناسي ريشه دارد،‌بر اثرات هدايت ـ‌ نگرش ها و ويژگي هاي ـ افراد در رابطه با سازمان،‌گروه هاي كاري ، موسسات و ديگر جوامع (نظير جنسي ،‌ قومي ،‌و نظاير آن ) است. هويت يابي سازماني كه از روان شناسي اجتماعي بوجود آمده است بر درك فرآيندهاي استوار است كه اعضاي سازمان جوانب مرتبط با هويت سازمان را دروني مي كنند.

سال 1380 به عنوان سال گذر سازمان پژوهش هاي علمي و صنعتي ايران براي ايجاد ساختارهاي جديد محسوب مي گردد. اين گذر پنجره اي را گشود كه خروجي هاي اين تغيير را بتوان اندازه گيري كرد: هدف اين تحقيق تعيين اثرات تغيير ساختاري ووظيفه اي سازمان مذكور به عنوان بخشي از تغييرات ساختاري و وظيفه اي وزرات متبوع است كه بر هويت سازماني و تعهد سازماني بر جاي گذاشته است. اگرچه ميتوان بررسي هاي مربوط به روابط درون سازماني ‌، ادراك و رفتارهاي كاركنان علمي نيز پرداخت ولي در اين تحقيق فقط هويت و تعهد سازماني مد نظر بوده است. بديهي است كه ارزيابي برنامه تغييرات سازماني و مأموريت هاي نوين وزارت مد نظر 
نمي باشد ولي بررسي اثرات تغييرات سازماني به دليل اجراي قانون مذكور بر كاركنان هيئت علمي سازمان مورد بحث برتعريف مجدد خود مورد توجه قرار گرفته است.

بخصوص در اين پژوهش بررسي اثرات تغييرات سياسي  مرتبط با هويت اعضاي هيأت علمي پس از گذشت 7 سال از اجراي تغييرات مذكور مد نظر بوده اند. اگر اثرات مطلوب آنگونه  كه فرض شده اند باشند،‌تغييرات تجربه شده در اين وضعيت را مي توان تعميم داد و براي سازمان ها و موسسات مشابه با هدف توسعه ي رهبران ميان سازماني دربخش دولتي در رابطه با مشكلات و مسائل پيچيده و افقي به كار برد.

هويت سازماني و هويت يابي سازماني در پژوهشكده علوم وصنايع غذايي خراسان رضوي

هويت سازماني را ميتوان در رابطه با پژوهشكده ي علوم و صنايع غذايي خراسان رضوي به كار برد. يكي از مقاصد تغييرات ساختاري و وظيفه اي آن گونه كه گفته شده است،‌ تغيير سازمان از ارائه يك خدمت (پژوهش ) (وابستگي پي درپي) به خدمات چندگانه (وابستگي معكوس)‌براي هدايت و شكل دهي به خدمات حمايتي بوده است. 
اين پژوهش به عنوان اولين پژوهشي است كه در راستاي نقش تغيير بر هويت سازماني در اين پژوهشكده به دنبال اجراي قانون جديد ساختار وزارت علوم ،‌ تحقيقات و فناوري صورت مي گيرد. طرح يك پژوهش با تمركز بر هويت سازماني مي تواند به مدايران كمك كند تا راهبردهاي سازماني مناسبي را براي ايجاد سازمان هاي مشابه اتخاذ نمايند. همچنين نتايج اين پژوهش به مديران در توسعه ي برنامه هاي آموزشي لازم كمك خواهد كرد تا با تركيب سازمان هاي اجرايي و پژوهشي ، مسائل و مشكلات پيچيده مراحل كنند.

تعيين اثر يا عدم تأثير تغييرات سازماني بر هويت سازماني در يك سازمان دولتي و اثري كه مي تواند بر عملكرد سازماني بگذارد منجر به استفاده از راهبردهاي مشابه در سازمان هاي دولتي شود تا ارتباط بين سازماني ، همكاري و تعامل و عملكرد بهبود يابند. با درك و تغيير اثرات سازماني كه چگونگي پاسخ  اعضاي سازمان به سوال «من كيستم» و اينكه چگونه تغييرات هويتي شكل مي گيرد،‌ آنها آگاه و مطلع شده و آنچه به اين هويت ها مربوط مي شود را مي توان براي تصميم گيري بهتر در تغييرات سازماني براي حصول نتايج جديد در شرايط محيطي پيچيده تر سازمان ها بايد امروزه و در آينده مشكلات افقي سازماني را حل كنند،‌موثر باشد.

روش شناسي

نظريه ي هويت و نظريه ي هويت اجتماعي چگونه به ما در تشريح تغيير مطلوب وظايف ومأموريت ها كمك مي كند؟ در هر دو نظريه «خود،‌ انعكاسي است كه در آن مي تواند خود را به طريقي نام ببرد كه درارتباط با طبقات اجتماعي باشد» (استتس و بورك ،‌2000) اين فرآيند در نظريه ي هويت،  هويت يابي و در نظريه ي هويت اجتماعي ،‌خود طبقه بندي ناميده مي شود. هويت يابي از طريق فرآيندي اجتماعي صورت مي گيرد كه مقايسه اي است و وقتي رخ ميدهد كه يك شخص نقش خاص را اتخاذ كرده و خود را از طريق معاني و انتظارات همراه با آن نقش و عملكرد آن ،‌تعريف مي كند. اين تعريف نيز به نوبه ي خود استانداردهايي براي هدايت رفتارها ايجاد مي نمايد. هويت چندگانه ميتواند به صورت همزمان رخ دهد. اينكه كدام يك در هر زماني برجسته تر و بارزتر باشد بستگي به شخص و شرايط دارد. وقتي هويت هاي شكل گرفته شده ثابت و دائمي باشند مي توانند در طي زمان تغيير كنند.(يورك ، 2006) 
مك فارلند و پالس عنوان مي كنند كه تغير هويت بر مبناي بافتي كه شكل مي گيرد كه يك فرد خود در آن مي يابد و او را بر مي انگيزد تا ميان مفهوم دروني خود و نگاه بيروني ديگران، برانگيزاند(مك فارلند و پالس ،‌ 2005)

از سوي ديگر بر مبناي نظريه ي هويت سازماني خود طبقه بندي توضيح مي دهد كه هويت از طريق خلق نقش در گروه ها و خارج از گروه ها بر مبناي ويژگي هاي برجسته ي گروه مرجع صورت مي گيرد. يك شخص برانگيخته مي شود تا عزت نفس خود را از طريق جستجوي نقشي بالاتر در گروه افزايش دهد. هويت وقتي دروني تر ميشود كه در آنها عضويت بيشتري را در گروه تجربه مي كنند. عضويت كامل به عنوان بخشي از حضور در گروه، اعتباري را افزايش مي دهد كه بعدا خود طبقه بندي وهويت فرد را افزايش مي دهد.
اعضاي هيأت علمي پژوهشكده، هر يك گروه علمي هستند و در عين حال عضو پژوهشكده و وزارت علوم ،‌ تحقيقات و فناوري نيز مي باشند. در هر يك از اين سه بافت ،‌ اعضا ، وابستگي را تجربه مي كنند كه ويژگي هاي خاص خود را دارد.

بر مبناي نظريه ي هويت ، يك پي آمد مطلوب در تجربه توازن داخلي درون اين پيوستگي  بايد هويت قوي تري را برانيگزد كه هويت عضويت و پيوستگي است. از نظر نظريه ي هويت اجتماعي ، پيوستگي به پژوهشكده دو اثر بايد داشته باشد.

اثر اول اين است كه نقاط مرجع را از يك نقطه ي منفرد خدمت به تمركز بر خدمات چندگانه در پژوهشكده معطوف مي كند كه گسترش و توسعه توان بالقوه درون گروهي است.

اثر دوم اين است كه ارائه ي بيش از يك خدمت در پژوهشكده باعث مي شود كه فرد پژوهشكده تنها نقطه ي مرجع باشد.

ميير وهمكارانش مفهوم تعهد سازماني احساسي را به عنوان ارتباط هيجاني و حسي ، تعيين هويت و مشاركت با يك سازمان تعريف مي كنند و معتقدند كه به شدت به هويت يابي فرد با سازمان مرتبط است (ميير ،‌پائونن ،‌گلاتلي ،‌گوفين و جكسون، 1989) در طي تغيير ساختاري پژوهشكده 

هويت سازماني و هويت بخشي سازماني

هويت سازماني و هويت بخشي به سازمان از دو نظريه سرچشمه مي گيرد: نظريه ي هويت و نظريه ي هويت اجتماعي. نظريه ي هويت به عنوان نظريه اي با مبناي جامعه شناسي مطرح شده است (هوگ ،‌تري و وايت ،‌ 1995) كه غالبا ديدگاه كلان هويت سازماني ناميده مي شود و به اين مسأله مي پردازد كه ساختارهاي اجتماعي چگونه بر ساختار خود اثر مي گذارد و ساختار خود چگونه بر رفتارهاي اجتماعي،‌ موثر واقع مي گردد.
از سوي ديگر ،‌نظريه ي هويت اجتماعي از روان شناسي نشأت گرفته است.(هوگ و همكاران،‌ 1995) و اثرات ساختاري بر خود را ناديده مي گيرد. در عين حال پويايي هاي دروني فرآيندهاي خود يا چگونگي فرآيندهاي اجتماعي كه منجر به شكل گيري هويت مي شوند را مورد بحث قرار مي دهد.(استريكر و بورك، 2000)

هويت سازماني

هويت سازماني از پژوهش هاي مرتبط با نظريه ي هويت به عنوان يك سازه ي نظريه ي نتيجه شده است كه مبين آن است كه نقش هاي سازماني ك اعضاي يك سازمان ايفاء مي كنند چگونه باعث تغيير مفهوم از خود در آنهامي شود. آنها از طريق سازمان و سازه هاي خودشان به عنوان عضوي از سازمان هويت مي يابند. به عنوان مثال وقتي فردي عضوي از يك سازمان مي شود و به شغلي خاص در آن سازمان مشغول به كار مي شود پس از مدتي خود را فقط به عنوان شاغل در آن شغل نمي شناسد بلكه خود را به عنوان عضوي از سازمان معرفي مي كند.
به همين دليل نيز وقتي با تضاد وفاداري يا برخورد نقش ها مواجه مي شود،‌او به انجام وظيفه ي سازماني خود مي پردازد چرا كه هويت او به سازمان وابسته است: سازمان چيست و چگونه به آن نگريسته مي شود.

به عنوان مثال يك مأمور نيروهاي انتظامي در هنگامي كه مأموريتي به او واگذار مي شودو از سوي ديگر با مشكلي خانوادگي روبرو است ،‌ به سوي انجام وظيفه متمايل شده و ابتدا به هويت سازماني خود مي انديشد. آنچه او را در اين تضاد نقش هدايت مي كند،‌ انجام مأموريتي است كه به وي محول شده است.
به عنوان يك نظريه ،‌هويت سازماني بر پايه ي ويژگي هايي تعريف شده است كه آلبرت و وتن(1985،‌2004) معين كرده اند. آنها هويت سازماني را به عنوان ويژگي هايي از اعضاي سازمان تعريف مي كنند كه به صورتي گزينشي ،‌نگرش آنها رانسبت به سازمان بيان مي كند. اين ويژگي ها «محوري ،‌ متمايز ، ‌و ديرپا» هستند.  ويژگي هاي محوري ،‌اساس و جوهره ي يك سازمان را تشريح يا تعريف مي كنند. ويژگي هاي متمايز كننده ،‌يك سازمان را از يك سازمان ديگر متمايز و مجزا مي كند و مي توانند بيانگر كيفيت يكپارچه يا دوجزئي سازمان مي باشند.
كيفيت هاي يكپارچه مرتبط با كل سازمان هستند و به فرآيندهايي سازماني ، مشخصه اي منفرد و يگانه مي بخشد. در مقابل كيفيت هاي دو جزئي به فرآيندهاي سازماني ، مشخصه هايي چندگانه منتسب مي كنندكه به برداشت از نقش اثر مي گذارد كه اين نيز به نوبه ي خود بر هويت آنها تأثير مي گذارد.

به عنوان مثال ، عضويت در هيأت علمي دانشگاه مي تواند به عنوان يك كيفيت يكپارچه در نظر گرفته مي شود كه بر هويت شخصي و فرآيندهاي دانشگاهي اثر مي گذارد. در عين حال عضويت در هيأت علمي مي تواند مربوط به دانشكده ها و گروه هاي مختلف و يا پژوهشي و آموزشي باشد. به عبارتي يك عضو هيأت علمي ،‌نقش ديگري به عنوان مدرس ، پژوهشگر يا مدير يك گروه را 
مي تواند احراز كند كه بر چگونگي هويت يابي او اثر مي گذارد.

ويژگي هاي ديرپا ،‌مولفه هاي زماني هستندكه به هويت سازماني افزوده مي شوند.و حامل احساسي از پيوستگي يا تشابه در طول زمان مي باشند. اين ويژگي ها همراه با هم به اين سوال اعضاء پاسخ 
مي دهند كه « ما كه هستيم؟» و «چه يا چه كسي مي خواهيم باشيم؟» كارهاي ميد (1934) شكل گرفته و بعد ها توسط استريكر (1968،1980،1987) توسعه و تكامل يافت. اصلاحات استيريكر در نظريه ي هويت بر اين مبنا بود كه خود حاصل تعامل ميان شخص و بافت اجتماعي است كه فرد در آن قرار دارد. تصور از خود،‌ مجموعه اي از هويت هاست و بيانگر نقش هايي است كه افراد در زندگي مي پذيرند. اين نقش ها براي آنها نه تنها به معني از خود منجر مي شود بلكه بر رفتار آنها نيز اثر مي گذارد.

در كسب معنا از خود،‌افراد هويت خود كه جمع نقش هاي متعدد است را به صورت سلسله مراتبي 
بر اساس برجستگي نقش هايي كه در زندگي ايفاء مي كنند،‌كسب مي كنند. برجستگي و باز بودن نقش تحت تأثير تعداد و قدرت نقش هايي كه افراد دارا هستند،‌ قرار مي گيرد. 

به اين ترتيب هويت سازماني يا روشي كه افراد خود را بر مبناي آن تعريف مي كنند بر مبناي برجستگي و باز بودن نقش فرض شده، تغيير مي كند. تغييرات هويت سازماني بر رفتار اثر 
مي گذارد. رفتارها بر مبناي نقش اعضاء و دركي كه از انتظارات نقش دارند،‌ تغيير مي كند.
(هوگ و همكاران ، 1995) 

به عنوان مثال مي توان به يك تماشاچي طرفدار ورزش اشاره كرد كه از تيم هاي مختلف ورزشي طرفداري مي كند ولي وفاداري به يك تيم خاص ممكن است قوي تر باشد زيرا به يكي از ورزش ها ، مثلا فوتبال ،‌علاقه و تمايل بيشتري دارد. به اين ترتيب ،‌ هويت او به عنوان هوادار يك تيم فوتبال ممكن است غالب و مسلط باشد. اين هواداري ، برجستگي اين نقش را نشان ميدهد. علاوه بر اين اين هويت بر رفتار فرد نيز اثر مي گذارد و او به گونه اي عمل مي كندكه انتظار داريم به عنوان طرفدار يك تيم خاص ، رفتار كند نظير پوشيدن لباس تيم، تشويق تيم يا انجام حركاتي كه وفاداري او را نشان مي دهد.
اصلاح و بسط اصول و فرضيات بنيادي نظريه ي هويت سازماني به عنوان نتيجه اي از رويكرد صورت گرفته است. اسكات و لان(a2000) مدلي تشريحي براي بيان فرآيندي كه هويت سازماني ساخته مي شود ارائه كردند. هويت سازماني از تعاملات پيچيده ،‌پويا و متقابل مديران ،‌اعضاي سازمان وعوامل ذي نفع به وجود مي آيد. هويت سازماني به عنوان «تصورات شناختي مذاكره شده» از تعامل ميان بازيگران مختلف به وجود مي آيد و در سامانه هاي درون سازماني ، جاي مي گيرد كه كيفيت تعريف شده ي مستحكمي نداشته باشد بلكه آن نقش ها را بر مبناي تعاملات درون سازماني مورد مذاكره قرار دهند. اين نقش هاي مذاكره شده دقيقا تعريف مي كنند كه آنها كه هستند.

پژوهش ها و مفهوم سازي ها،‌واژه هاي هويت سازماني را بسط و توسعه داده اند. چون فرآيندهاي جامعه پذير كردن ـ چگونگي ورود به اعضاء به سازمان ـ‌كامل نيستند و هويت هاي سازماني ادراك شده به عنوان سازه اي جديد مطرح گرديد. 
هويت سازماني ادراك شده به عنوان ازه اي جديد مطرح گرديد. هويت سازماني ادراك شده عبارت است از تعاريف مبهم از ويژگي هاي محوري ، متمايز كننده و ديرپا،‌كه سازمان را مشخص مي سازند (داتون و دوكريچ ، 1991) علاوه بر اين اعضاي سازمان افكار گزينشي را مورد مشخصه هاي محوري ،‌متمايز كننده و ديرپا به وجود مي آورندكه معتقدند افراد بيروني به سازمان آنها نسبت 
مي دهند. اين باورهاي مشترك كه هويت بيروني ساخت يافته ناميده مي شود بر رفتار، هويت و هويت يابي اثر مي گذارد (داتون ،‌دوكريچ و هاركويل ، 1994) مفاهيم متعددي در اين وجود دارد.

مثلا در يك سازمان افراد بايد شبيه چه باشند؟ در مورد هويت سازماني ادراك شده ،‌كاركنان وارد سازمان شده و ممكن است تصويري متفاوت با آنچه سازمان طراحي كرده و پيش بيني مي كند براي خود ايجاد مي كنند.ادراكي كه اعضاي يك سازمان دارند و ادراكي كه فكر مي كنند ديگران از سازمان آنها درك مي كنند، اغلب بر عوامل برجسته كننده ي اثر مي گذارند كه اين تأثير نيز به نوبه ي خود بر چگونگي شكلگيري هويت و ماندگاري آن در سازمان تأثير مي گذارد.

تفاوت هاي ميان هويت هاي سازماني ايجاد شدهو تصوير سازماني مي تواند رفتار درون سازماني و برجستگي نقش هايي كه بر هويت اثر مي گذارد را تغيير داده و چگونه دروني سازي هويت را نيز دچار تغيير كند. 
تصوير سازماني عبارت است از ويژگي هايي است كه اعضاي سازمان مي خواهند افراد بيروني آن را به سازمانشان نسبت دهند. نام هم خواني هويت سازماني و تصوير سازماني مي تواند تغيير را تداعي كند. در شرايط برخورد فعال مديريت ممكن است با دو انتخاب مواجه شوند: هويت را با تصوي هم راستا كند و يا اينكه برداشت ها را به گونه اي مديريت كندكه تصويري مناسب تر بوجود آورند. سازمان بايد و مي تواند هويت و تصوير سازماني را هم جهت كند(گيوئيا: شولتز و كورلي ،a 2000) مديران نقشي كليدي د راين فرآيند ايفاء‌ مي كنند.

هم جهت كردن هويت و تصوير وقتي رخ مي دهد كه مديريت تغيير هويت را از طريق به كارگيري عبارات اشتياق برانگيز و زمان آينده به افراد الهام كند(گيوئيا و توماس ،‌1996) در عين حال 
مي توان از طريق استخدام و اخراج افرادي كه در موقعيت ها و ليست هاي بحراني مديريتي ،
‌قرار دارند تصويري هم خوان و متناسب با ادراك ذي نفعان از هويت سازماني به وجود آورد.(اسكات و لين ، b 2000) 

به زبان ساده تر مديريت در سازمان ها نقش كليدي در جهت دادن به ادراك كاركنان سازمان و ادراك ذي نفعان بيروني از سازمان،‌ايفاء مي كنند. اگر اين دو با هم هم جهت نباشد،‌مديريت مي تواند و يا مجبور مي شود موضعي واكنشي يا فعال براي جهت دادن به اين دو به عنوان يك راهبرد تغيير اتخاذ كند.

تهديدات هويت سازماني بر رفتارها نيز اثر مي گذارد. وقتي ادراك منفي به صورت يك هويت خارجي ساخته شده وجود داشته باشد و يك تهديد به وجود آمده باشد اعضاي سازمان جوانب برجسته ي هويت سازماني خود را مورد توجه قرار مي دهند. در اين فرآيند آنها جوانبي از هويت سازماني را مورد تأكيد قرار داده ويا به صورت ادراكي تغيير مي دهند كه تصويري مثبت تر بوجود مي آورد و به اين ترتيب تقويت مثتب صورت مي گيرد.(الساخ و كرامر،‌1996)

به عبارت ديگر وقتي تجربيات يك سازمان تهديدي براي محيط باشد كاركنان تمايل دارند جوانب مثبت سازمان را به جاي جوانب منفي برجسته كنند. آنها اين كار را انجام مي دهند تا تصوير سازماني را كه به آن تعلق دارند و تصوير از خود را حفظ نمايند.

پژوهش هايي كه نقش هيجان در هويت را بررسي كرده اند اين ديناميك در سازمان را تقويت كرده و روشن مي سازند كه چگونه اين اطلاعات بر پاسخ هيجاني كارگران اثر مي گذارد(استسس 2005) در اين پژوهش نشان داده شده است كه بازخوردي كه به كارگران داده مي شد به صورت تأييد كننده و غير تأييد كننده طبقه بندي مي شود.

بازخورد تأييد كننده هماهنگي هويت با آنچه مورد انتظار است را تقويت مي كند و با زخورد 
غير تأييد كننده ،‌با انتظارات آنها هماهنگ نيست. به عنوان مثال از بازخورد غير تأييدي مثبت 
مي توان به شكايت از سازمان به دليل انجام اقدامي نام برد كه قبلا از اعضاي سازمان انتظار بروز آن را نداشته اند و يا سازمان آن را نمي شناسد.

استتس اين نكته را نيز دريافت كه كيفيت بازخورد نقش ، چگونگي تكرار  بازخوردها و كسي كه بازخورد را به كارگران ميدهد‌، پاسخ هاي هيجاني كارگران را از يكديگر متفاوت مي كند. وي درتحقيق خود اين نكته را كشف كرد كه بازخورد تأكيد كننده و بازخورد مثبت غير تأييد كننده،‌  هيجانات مثبت را بر مي انگيزد. واكنش هاي هيجاني مثبتبه بازخورد ، برجستگي و نمود نقش را نيز افزايش مي دهد. (استريكر ،  a1987)
از طريق فراهم ساختن اطلاعات خود افزائي و هيجانات مثبت، برجستگي و نمود افزايش يافته و هويت تقويت مي شود. از نظر تكرار، بازخورهاي ماندگار (تأييد كننده وغير تأييد كننده) پاسخ هاي احساسي را كاهش مي دهند. استتس نشان داد كه كارگران خود را با بازخورد هماهنگ كرده و استاندارهاي جديدي را مي سازند كه هويت آنها را محك مي زند و لذا تغيير تصوير سازماني را درپي دارد. نهايتا مباني نظري كه استتس فرضيه هاي خود را استنتاج ميكند پيش بيني مي كنند كه بازخورد افرادي كه با گيرنده آشنا هستند، مي تواند هيجانات منفي رابوجودمي آورند.

برخلاف پيش بيني هاي نظري او دريافت كه بازخورد ناشي از منابع آشنا اثر قابل توجهي بر واكنش هيجاني كارگران ندارند. به  عبارت ديگر ،‌بازخورد از منابع آشنا،‌واكنش منفي مورد انتظار را فراخوان نمي كنند.

روندهاي كشف شده در تمايل سازماني براي تطابق هويت و تصوير به صورت واكنشي يا فعال باعث شده است كه ديدگاه هايي در مورد ويژگي هاي ديرپاي هويت سازماني بوجود آيد.(گيوئيا ،‌شولتز و كورلي ، ‌a 2000)
اين افراد نتيجه گرفتند كه ديرپايي:‌بر پايداري دلالت نمي كند سازمان ها بايد با محيط خود هماهنگ شده و تطبيق يابند تا باقي بمانند. (تامپسون،‌1967 ؛ كاتزوكان،‌1978) به اين ترتيب هويت ها بايد به شكل مناسب تطبيق داده شوند. گيوئيا و همكارانش دريافتند كه عبارات دقيق تري براي تشريح شار سازماني و قابليت تطابق، عبارت پيوستگي يا استمرار است ، يعني سازمان ها مي توانند ويژگي هاي تعريف كننده ي خود را دوباره تفسير كننده و يا اينكه باورها و ارزش هاي خاصي كه در طي زمان توسعه مي يابند را كسب كنند.

اسكات ولين(b2000) بر سياست هويت تأكيد مي كنند. به اعتقاد آنها هويت سازماني بايد تطابق داده شود اما هويت ايستا يا سيال نيست. آنها بر اين نكته تأكيد مي كنند كه هويت سازماني داراي كيفيتي چسبنده به آن است يعني داراي كيفيتي قابل تغيير است كه اساسا به اصل و مبدأ خود باز مي گردد. چريم (2005)‌اين نظر را تأييد مي كند و درپژوهش خود در مورد دوگانگي پيوستگي ـ تغيير در روايت هاي مختلف درون يك بانك كانادايي بزرگ به بحث مي پردازد.

توزيع پيام ها توسط مديران، قصد و نيت آنها براي تغيير هويت و تصوير سازمانشان در طول زمان  و پاسخ به ادراكات ذي نفعشان در مورد هويت آنها ،‌ مثال هايي از دوگانگي هويت هستند. بر اساس اين نظريه ، بايد در عين حال كه خواست اعضاي سازمان در نظر گرفته  مي شود، تقاضاي محيطي در حال تغيير نيز به صورت همزمان بايستي مورد توجه قرار گيرد.
اين نكته و ديدگاه نيز بر اهميت نقش مديران در متوازن كردن هويت داخلي و تصوير خارجي تأكيد مي كنند. پرات و مورمن (2000) سه نكته ي همگرايي را شناسايي مي كنند كه مي توانند پژوهش ها را در اين زمينه به پيش ببرند در عين حال كه نقطه اصطكاك آنها نيز هستند. اولين نكته اي كه به آن اشاره مي كنند هويت و تكثر است. سازمان ها مجموعه اي از هويت هاي چندگانه و در حال رقابت به صورت انفرادي يا جمعي در گروه ها هستند.اين هويت ها براي تطابق سريع با محيط در حال تغيير سودمند هستند. 

نكته ي دوم مديريت هويت چندگانه است كه مي تواند و بايد فرآيندي عمدي و فعال در سازمان ها و مسئوليتي اساسي و بنيادي براي مديريت ارشد است.
سومين نكته اي كه پرات و مورمن به آن اشاره مي كنند،‌ هويت و قدرت است كه بيانگر اين مسئله است كه رابطه قدرت در درك نقش هويت و تأثير آن اهميت داشته و بايد روابط ميان افراد و 
اثر آن بر هويت مورد توجه قرار گيرد.

محققين ديگر تنوع و پيچيدگي سازه ي هويت سازماني را بررسي كرده اند و آن سازه اي دانسته اند كه جزئي نسبتا پايدار تصور شخصي است و همزمان حالت بي ثباتي و شاري را منعكس مي سازد كه از تنوع ذاتي درون سازمان و چندگانگي مخاطبين سازمان منتج مي گردد.(هوگ و تري ،‌2000، 152p) محققين ديگر نظير گيوئيا،‌ شولتز و كورلي (b2000) در رابطه با دو مقولگي هويت بخشي تحقيق كرده و معتقدند بايد از سطح  ميكرو (روان شناسي اجتماعي بر مبناي نظريه ي هويت سازماني) به سوي سطح ماكرو (رويكرد هويت بر مبناي جامعه شناختي) حركت كنيم و تعاملات بين فردي ـ ساختاري در فرآيندهاي گروهي را بررسي كنيم كه تصور شخصي افراد و شكل گيري آن اثر مي گذارند. مقوله ي ديگر يعني تعيين هويت سازماني نيز بايد مورد توجه  و بررسي قرار گيرد.

تعيين هويت سازماني

تعيين هويت سازماني يعني نگاه فرد در توضيح هويت سازماني ، از نظريه ي هويت  اجتماعي نشأت مي گيرد كه عمدتا به تاجفل (1982) نسبت داده مي شود. هويت اجتماعي آن بخشي از تصور از خود فردي است كه از دانش آنها درمورد عضويت در يك گروه اجتماعي يا گروه هاي اجتماعي همراه با اهميت ارزش و هيجانات هضويت ، ناشي مي گردد.(تاجفل، 1981)

تعيين هويت سازماني سه مولفه است. مولفه ي اول شناسايي شناختي گروه (يا گروه هاي ) موجود است. همانند نظريه ي هويت ،‌گروه ها (كه بعدا به سازمان تعميم داده شده) بايد توسط اعضاء و افرادي كه خارج از آن هستند،‌ شناسايي شوند.
مولفه ي دوم ،‌مولفه ي ارزيابي است كه بايد وجود داشته باشند تا اعضاء قضاوتي ارزشي نسبت به گروه داشته باشند. مولفه سوم ، مولفه هيجاني است كه سرمايه گذاري هاي اجتماعي در مورد آگاهي و مولفه هاي ارزيابي ، استنباط مي شوند. بنابراين تعيين هويت در سطوح شناختي و احساسي صورت مي گيرد.
ترنر (1985) و ترنر و همكارانش (1987) كارهاي تاجفل را ادامه داده و نظريه ي خود 
رده بندي را معرفي كردند كه چارچوبي نظري است كه غالبا همراه با نظريه ي هويت اجتماعي تاجفل بيان مي گردد. نظريه خود رده بندي كردن بر توسعه و گسترش درك فرآيندهايي بنيان نهاده شده است كه در شكل گيري هويت اجتماعي مطرح مي شوند. خود رده بندي بر شباهت هاي ميان اشياء فيزيكي يا افراد (شامل خود) به يك گروه مشابه و تفاوت هاي ميان آنها تأكيد 
مي كند(هوگ ،  تري و وايت 1995) اين تأكيد وابسته به قرائن است و بر مبناي مشخصه هاي متمايز كننده اي شكل مي گيرند كه افراد برايشان اهميت قائل هستند نظير سن ،‌جنس ،‌ نژاد .
انگيزش جستجوي عضويت و هويت با گروه هاي خاص و در گروه ها، به اين دليل وجود مي آيد كه دو نياز را بر طرف كند:

1- ارتقاء عزت نفس (برورو براون ،‌1998؛ هاگ و ريد جوي ،‌2003)
2-  كاهش عدم قطعيت (هاگ وتري ، 2000)

تركيب نظريه هويت و نظريه خود رده بندي ،‌رفتارهاي گروهي متعددي را توضيح مي دهد از جمله : همرنگي با جماعت ،‌ رفتارهاي قالبي ،‌ تبعيض و قوم پرستي (هاگ و تري ، 2000)

افراد به دنبال عضويت در گروه ها هستند تا نياز خود به جايگاه و اعتبار را برطرف كنند و در 
عين حال ميزاني از قابليت پيش بيني و قطعيت در زندگي خود به دست آورند. تعلق به يك سازمان كه جوانب مربوط به خود را تقويت مي كند مي توانند نيازهاي عزت نفس را برآورده كنند. علاوه بر اين با تعلق به سازمان ها ، درجه اي از قابليت پيش بيني و قطعيت به زندگي فرد افزوده مي گردد كه فرد بر مبناي آن به رفتارهاي خودشكل مي دهد و شيوه ي خاص زندگي خود را انتخاب مي كند.
عضويت وتعيين هويت با يك  گروه فرآيند شخصيت زدايي (زوال شخصيت) را شكل مي دهند. به عبارت ديگر، افراد برخي از خود مختاري هاي خود را در تعلق به گروه يا سازمان از دست 
مي دهند. ارائه شناختي انتساب به خود و گروه باعث مي شود كه اعضاء با يكديگر از از هم باز شناخته يا يكي تصور كنند.(يوكي ،‌ 2003)

در نتيجه ي زوال شخصيت در سطح جمعي ،‌ گروه هنجارها يا مشخصه هاي نمونه اي را ايجاد 
مي كند كه رفتار را تعريف كرده و يا ويژگي هايي را كه گروه از اعضاي خود انتظار دارد را مشخص مي سازند. وضعيت بالاتر در درون گروه براي كساني با پاداش همراه است كه رفتارها و ويژگي هاي نمونه گروه را بيشتر از خود بروز ميدهند. افرادي كه مشخصه هاي تعريف شده را بيشتر دارا باشند،‌تشويق شده و پاداش دريافت مي كنند.
وقتي اعضاي يك گروه از عضويت خود در گروه ناراضي باشند يكي از سه پاسخ را از خود بروز مي دهند:

1- اعضاء گروه راترك مي كنند و در طي فرآيند از ابراز هويت گروهي به عنوان بخشي از هويت خود،‌ دست مي كشند.

2- به يك گروه كه آن را مثبت تر مي دانند ملحق مي شوند و يا 
3- مشخصه ها و ويژگي هاي  متمايز كننده از گروه خود را در خود ايجاد مي كنند(نظير ويژگي هايي كه به شكل مثبت تر آنها را تعريف مي كند) تا با كيفيتي بهتر از وضعيت فعلي ، خود را معرفي مي نمايند(تاجفل و ترنر، 1979)
به عنوان مثال اعضاي يك انجمن دانشگاهي كه از نظر آكادميك عملكرد ضعيفي دارد ولي خدمات اجتماعي با ارزشي ارائه مي دهد ممكن است مقايسه ي موفقيت هاي انجمن علمي خود را به حداقل رسانده ولي خدمات جمعي و مساعدت هاي خود را برجسته كنند تا بدان وسيله عزت نفس خود را حفظ نمايند. پژوهش ها نشان ميدهند كه انگيزش براي كسب هويت اجتماعي مثبت ممكن است 
بر ايجاد ذهنيت كليشه اي در اعضاي گروه اثر گذاشته يا تأثير بگيرد.
گروه حتي اگر نشانه هاي منفي از هويت گروه را ازخود نشان دهند، مايلند جوانب مثبت را براي معرفي هويت گروه خود در طي زمان به ياد آورده و يا ابراز نمايند.(فورد و توناندر،‌1998)

آشفورث و مائل (1989) نظريه ي هويت اجتماعي و نظريه خود طبقه بندي در بافت هاي سازماني را مورد بررسي قرار داده اند و سازمان ها را به عنوان بافت اجتماعي خاص  و ويژه اي كه اغلب هويت هاي اعضاء را تعريف مي كنند، درنظر گرفتند. تمايز يك ارزش سازماني و اقداماتي كه توان بالقوه ي توسعه ي عزت نفس اعضاء را به وجود مي آورد خروجي سازگار با اصول نظري ي هويت اجتماعي است. آنها سه اثر محتمل ناشي از تعيين هويت سازماني را مطرح كردند:

1- تعيين هويت سازماني احتمالا پردازش گروهي را توسعه مي دهد كه منجر به نزديكي و وفاداري كاركنان مي گردد.

2- تعيين هويت سازماني ممكن است تعهد و حمايت افراد به سازمان را افزايش دهد.
تعيين هويت سازماني ممكن است دروني سازي ارزش هاي سازماني راموجب گردد. اشفورث و مائل پيشنهاد مي كنند كه پردازش هاي اجتماعي نظير آنچه شاين (1985) در مرور و بررسي فرهنگ سازماني مطرح كرده است ، فرآيند تعيين هويت را امكان پذير كرده يا به آن كمك مي كند. در نتيجه آنها نتيجه گيري مي كنند كه رهبران دريك سازمان، تعيين هويت سازماني را از طريق خلق فرآيندهايي جامعه پذيري وشرايط مناسب براي  اعضاء را طريق نمادهايي همچون «سنت ها ، اسطوره ها ،  استعاره ها ، تشريفات ،‌حماسه ها ، قهرمانان ،‌و نظم فيزيكي » مديريت مي كنند.(آشفورث و مائل ،‌ 2004)
دانش پژوهان توانايي تعيين هويت سازماني را بخوبي درك كرده اند؛ «هرچقدر فردي بيشتر خود را با هويت گروه معرفي نمايد ،‌ بيشتر خود را با عضويت در گروه تطبيق داده و سازگار مي كند» و رفتار و گرايش هاي يك فرد توسط عضويت گروهي او هدايت مي شود.(فون كنينپبورگ و فون شي ، 2000) 

با اين همه اعضاي گروه به شدت از احساسات براي تعيين هويت سازماني استفاده مي كنند. براي مثال گروه هاي كاري در هنگام مخالفت با سازمان هاي بزرگ تر، ممكن است نگرش هاي برجسته و بارزتري ايجاد مي كنند كه هويت اعضاء را شكل مي دهد. در اين شرايط به جاي اينكه خود را به عنوان عضوي از سازمان يا شركت معرفي كنند بيشتر هويت خود را در بخش يا قسمتي مي دانند كه در سازمان بزرگتر قرار دارد.

چنين وضعيتي را در برخي از موارد مي توان در رابطه با گروه هاي علمي و دانشگاه ها مشاهده كرد. دربرخي از سازمان ها نوع پوشش و يا وضعيت ظاهري ، نشان دهنده ي گروهي است كه فرد به آن تعلق دارد. الزماخ و بهاتارچارايا (2001) از همين اصول استفاده كرده و با بهره گيري از مفهوم هويت ، به تشريح مفهوم هويت زدايي سازماني پرداخته اند.

هويت زدائي سازماني توسط افرادي برانگيخته مي شود كه مي خواهند تمايزات مثبت را اثبات كنند ولي درعين حال از تمايزات منفي پرهيز  مي كنند. اين افراد با فاصله گرفتن ازسازمان از طريق ارزش هاي نامتجانس و كليشه هاي منفي چنين عملي را انجام مي دهند.
كرينر و آشفورث (2004) چهار بعد را در مدل پيشنهادي خود براي تعيين ميزان تعيين هويت سازماني بررسي كردند: تعيين هويت ، هويت زدائي ،‌ هويت يابي  دوجانبه و هويت يابي خنثي.

مفاهيم تعيين هويت و هويت زدايي با مفهوم ديگر تفاوت دارند. تعيين هويت دو جانبه به عنوان هم پوشاني يا اختلاط هويت هاي مختلف تعريف مي شود به عبارت ديگر از داشتن هويت يك سازمان خاص هم احساس غرور كرده و هم احساس شرمساري مي كنند. تعيين هويت خنثي زماني پديد مي آيد كه اعضاي سازمان نه با سازمان خاص خود تعيين هويت مي كنند نه هويت زدائي مي كنند.

به اين ترتيب شرايط تعيين هويت گسترده شده تحت تأثير دو گروه عوامل قرار مي گيرد: مشخصه هايي كه ذاتي اعضاي سازمان هستند(براي تعيين هويت ،‌ فرد و تأثيرات مثبت لازم هستند) و مشخصه هاي سازماني (مانند تصوير و يا شهرت وقدرت هويت ) تغييرات اين ابعاد بر درجه و ميزان تعيين هويت اعضاي سازمان اثر ميگذارد.

پژوهش ها نشان داده اند كه تعيين هويت سازماني تحت تأثير عوامل متعدد قرار مي گيرد و خود نيز بر عوامل موثر نگرش و رفتار اعضاء‌ اثر مي گذارد. چن (2004) نشان داد كه اعضايي كه به شدت هويت خود را از يك گروه يا سازمان مي يابند در كارهاي كليشه اي گروه از استانداردهاي بالاتري برخوردار هستند.
عملكرد بالاتر آنها به انگيزش بالاتر براي زندگي با وظايف كليشه اي و قالبي مرتبط بود. تعيين هويت به شدت وابسته به بافت نيز مي باشد. تغييرات بافت در طول زمان و دربرخي از موارد طبقات خاصي كه يك سازمان با آنها هويت خود را مشخص مي سازد برجسته تر و بارزتر مي شوند.

وقتي شرايط به گونه اي باشد كه طبقاتي شدن برجسته و مشهور گردد قدرت تعيين هويت در ميان اعضاي سازمان تحت تأثير رفتارهاي مازاد او بر نقش قرار مي گيرند.(فون ديك ،‌اولريچ و كريست ، 2005) ارزش هايي كه به عنوان محور هويت هاي شخصي افراد عمل مي كنند بر ميزان هويت سازماني تأثير مي گذارند (هيت لين ،‌2003)

از آنجا كه سازمان ها تقاضاي خود را بر رفتارهاي نقش ويژه اي متمركز مي كنند كه از انتظارات قوي سازماني يا گروهي منتج  مي شوند آشفورث و هامفري (1993) نقشي را كه هويت يابي سازماني دراثر بر تنش ها و تجربيات هيجاني نيروي كار بوسيله ي يك عضو سازمان دارند كشف كردند. به همين ترتيب  وقتي كاركنان از حمايت هاي سازمانشان برخوردار مي شوند و حمايت هاي سازماني در سطح بالايي صورت مي گيرد تعهد سازماني قوي نيز به وجود مي آيد.(فولر ،‌ بارنت ،‌ هستي و رليا،‌ 2003)

نظريه ي هويت اجتماعي پيش بيني مي كند كه عوامل مرتبط با بافت ،‌ نوع قدرداني را براي اعضاي خود به صورت نماد و سمبل ارائه مي كند كه به صورت پيامي تقويت كننده كه بيان كننده ي ارزش هاي فردي براي سازمان است را تجربه مي كنند. وقتي سازماني تعهد خودرا به كاركنان ازطريق عوامل مرتبط با بافت و وابسته به قرائن از خود نشان مي دهد،‌ كاركنان عمل متقابلي را با ابراز تمايل شديد براي ماندن درسازمان از خود نشان ميدهند.

الدمر ، اسپپرس و دوسيه (2002) اثر بازخورد قرائن بر هويت شخصي را تشريح مي كنند.بازخورد اطلاعاتي درباره ي موقعيت فرد در يك سازمان فراهم مي سازند. بنابراين افراد مي توانند بازخورد را به عنوان فرصت يا تهديد تعبير كنند. واكنش يك فرد به بازخورد به واسطه ي تعهدي كه فرد نسبت به سازمان دارد و قدرت هويت وي درسازمان مي تواند تعديل گردد. ويت ، پتي و فارمر (2002) هويت يابي مشابهي را در رابطه با حرفه و شغل در مقابل هويت يابي سازماني كه توسط تعهد ابراز شده به عنوان يك سياست سازماني ،‌تعديل گرديده است را بيان كرده اند. 

افرادي كه هويت آنها مبتني بر شغل و حرفه بود اثر كمتري بر تعهد سازماني به دليل سياست هاي سازماني نسبت به كساني كه هويت آنها اساسا بر مبناي سازمان بود از خود نشان دادند. براي مثال افرادي كه خود را به عنوان پرستار (به عنوان شغل ) معرفي مي كنند نسبت به يك پرستار در يك بيمارستان مشخص (بر مبناي سازماني) كمتر تحت تأثير حساسيت هاي سازماني قرار مي گيرند كه خود نسبت به سازمان خاص تعيين هويت مي كنند.

هويت يابي و تعيين موقعيت در گروه بر اثرات شخصي بر سازمان نيز اثر مي گذارد. در شرايط عدم اطمينان و داراي ابهام،‌موقعيت و جايگاه خروجي از عضويت در گروه است كه بر گرايش و رغبت اعضاي گروه به تأثير گذاري سهل تر وموثر تر ساير اعضاء بر درك از شايستگي در تعاملات اجتماعي اثر مي گذارد. اشكالي از عضويت در گروه كه رقابتي تر هستند و در نتيجه تأثيرگذار تر مي باشند، در مقايسه با اثرگذاري افراد خارج از گروه، ادراكي تر است.(اولدميدو، پلاتو،‌فودي و اندرسون ،  2003) 

به عنوان مثال يك عضو سازمان درهنگام معرفي به افراد بيرون از سازمان اثر پذيري كمتري از همكاران داخلي خود نسبت ه نصايح و ارائه همكاري هاي انجام كار دارد تا وقتي فردي خارج از مجموعه او را هدايت و راهنمايي كند. همكاران چنين فردي در درون سازمان اگرچه تجربه ،‌ دانش و يا آموزش بيشتري در رابطه با موضوع دارند ولي به دليل احساس رقابتي كه فرد با آنها دارد از پذيرش نظرات آنها سرباز مي زند و از خود مقاومت نشان مي دهد.
ابزار بررسي

هويت سازماني با استفاده از مقياس هويت سازماني اصلاح شده ي مائل (1988) انجام شده است. اگرچه مائل و تنريك (1992) در ابتدا اين مقياس را تعيين هويت با يك گروه روانشناسي ناميدند اما به عنوان مقياس مائل (ريكتا ، 2003) يا مقياس «مائل و اشتورث » معروف شده است (بهاتاچارايا و همكاران،‌1995؛ ون كنيپنبرگ و ون شي ، 2000)

مائل و تتريك (1992) اين گونه توضيح مي دهند كه اين پرسشنامه از تعاريف سنتي هويت و نظريه هويت سازماني استخراج شده است و مي تواند براي اعضاء انواع گروه هاي روانشناسي و كاركنان سازمان ها به كار برده شود. براي مثال ون كنينپبرگ و ون شي (2000) اين مقياس را براي ارزيابي هويت سازماني وتعيين هويت گروه كاري در ميان اعضاي يك دانشكده و كاركنان 
دولت به كار برده اند.

مطالعات متعددي اين نكته را دريافته اندكه مقياس مايل قابليت اعتماد درميان جمعيت هاي متنوع مورد بررسي را داراست (مايل ، 1988) استفاده از 6 سوال اول توسط مايل نشان داد كه براي كاركنان از يك كسب و كار دانشجويان رشته روان شناسي ضريب آلفا معادل 81/0 به دست آمد.

وي سپس اين 6 سوال را حذف كرد و دريافت كه ضريب آلفا از 87/0 تا 89/0 در نمونه گروه هاي ارتش آمريكا و از 87/0 تا 89/0 در دو نمونه از رهبران گروه ها تغيير مي كند(1989) اشفورث (1990) ضريب آلفاي معال 83/0 را براي مطالعه ي مدايراني كه از سطوح مختلف سلسله مراتب و از سازمان هاي انتخاب شده بودند گزارش كرد.(مائل و اشفورث، 1992) بهاتاچارايا، رائو و گلين (1995) ضريب آلفاي كرونباخ معادل 87/0 رادر نمونه هاي خودرا به دست آوردند.
ريكتا(2004) ضريب استفاده از مقياس مائل در اندازه گيري هويت سازماني را چنين بيان مي كند:«به طور كلي نتايج نشان مي دهند كه مقياس مائل مفيد و سودمند است. با توجه به مزيت هاي خاص اين مقياس (كوتاه بودن و سهولت اداره آن،‌كاربردهاي گسترده،‌ نتايج متعدد نشان دهنده ي قابليت اعتماد و روايي سازه اي ) به نظر مي رسدكه بهترين معيار موجود براي اندازه گيري هويت سازماني (OI) مي باشد.

علاوه بر اين مقياس مائل كاربردي پيوسته در پژوهش هاي مربوط به هويت داشته است. ريكتا در اين رابطه چنين مي گويد:« يكي ديگر از وظايف مهم پژوهش هاي آينده اين است كه از تكثر و پراكندگي در اندازه گيري OI پرهيز كند. در بيش از نيمي از نمونه هايي كه در فراتحليل مد نظر قرار گرفتند ،‌يك مقياس OI به كار برده شده بود كه ساخته شده بودند. 

اين عدم يكنواختي در عملياتي كردن OI مقايسه نتايج را دشوار مي سازد. در پژوهش هاي آينده بايد تا حد امكان از مقياسي استفاده كرد كه قبلا شناخته شده و مورد استفاده قرار گرفته است.

پرسشنامه مورد استفاده براي بررسي شامل 16 سوال است كه پنج سوال اول آن از پرسشنامه اصلي مقياس مايل گرفته شده است. 11  سوال بعدي براي اين بررسي طرح شده اند. 11 سوال مورد بحث بر اين اساس در نظر گرفته شده اند كه هويت عاملي مشترك است.(اشتورت و مائل ،  1989)

و هويت هاي چندگانه بر طبق قدرت و برجستگي اهداف خاص در هويت يابي ، طبقه بندي مي شوند(اشفورث و مايل ،  1989؛ المرو همكاران،  2004؛ گولدنر،‌1957؛‌گريس و همكاران ، 2002؛‌مائل و اشفورث ، 1992؛‌پولز ، 2002؛ روتوندي ، 1975) از آنجا كه افراد نياز به وابستگي و در عين حال تمايز دارند (هوگ و تري ، 2000) سوالات مربوط به عضويت به خود فرد مد نظر قرارگرفته اند.
اين بررسي در يك سازمان انجام شده است كه اطلاعات مربوط به تعداد سال هاي خدمت افراد مورد نظر ، مدارك تحصيلي ،‌ مرتبه علمي ،‌ وضعيت انتشار مقالات علمي ، آموزش ، جنسيت و وضعيت اشتغال (تمام وقت يا پاره وقت) بودن اعضاء مشخص است.

اين عوامل به اين دليل مد نظر قرار گرفته اند كه با هويت هاي اجتماعي در يك گروه كاري موثرند. مثلا طول مدت خدمت باعث افزايش هويت سازماني شود(داتون و همكاران، 1994؛ ريكتا ، 2005) گولدنر(1975) دريافت كه جهان وطن ها بيشتر با نظام و مرتبه دانشگاهي خود را معرفي مي كنند.

بررسي پرسشنامه در يك نمونه

اين مورد رد مورد سه نفر از اعضاي سازمان با سطوح مختلف دانشگاهي مورد بررسي قرار گرفت اين نظرات ازسه گروه مختلف بودندكه از آنها خواسته شد وضوح سوالات پرسشنامه را بررسي نمايند. هر سه نفر پرسشنامه را واضح و بدون ابهام دانستند

نحوه ي توزيع پرسشنامه

پرسشنامه مورد نظر در اختيار تمام اعضاي هيأت علمي پژوهشكده گذاشته شد. از اين تعداد دو نفر از پاسخ دادن به پرسشنامه خودداري كردند. از تعداد كل پرسشنامه 24 پرسشنامه است.
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