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 و بیان مسأله مقدمه

زي بدده اهميدت منددابا انسداني بدده عنددوان   هدداي امدرو  سدازمان 

وري سددازمان و دارايددي  گددذارترين عامددل رشددد و بهددره تأثير

ارزشمندي براي ايجاد مزيت رقابتي در اقتصاد داندش محدور   

نيروي انساني هر جامعه، . (4984ساروخاني و طالبيان، ) اند پي برده

سرمايه جاودان و فعال توليد، آفرينش، رفاه مدادي و نيدل بده    

داف معنوي و تعالي انساني است و ديگر عوامل سدرمايه و  اه

و  4بلکدورت ) شدوند  هاي تبعدي محسدوب مدي    لفهؤتکنولوژي، م

در عصر جديد كه عصر رقابت بر سر منابا و . (2668همکاران، 

هاسدت، كشدورهاي بدزرن صدنعتي كده فاتحدان ايدن         سرمايه

رار ها را سرلوحه خود قد  وري از منابا و سرمايه اند بهره عرصه

اند و در پرتو وجدود افدراد تحصديل كدرده و متخصدص،       داده

هويددا و  ) اندد  هاي رشد و توسعه را بده حركدت درآورده   چرخ

نگهداشت اين منابا انساني با ارزش در عصدر  . (4936همکاران، 

هداي داراي   هداي سدازمان   تدرين ددددده   حاضر يکدي از مهدم  

کددي از ي(. 4932فتحددي و همکدداران، )تکنولددوژي پيشددرفته اسددت 

متغيرهايي كه در اين راستا مورد توجه اسدت، وجددان كداري    

هداي اخيدر بده فرهندگ      است، اصطلاح وجدان كاري در سال

مورد استفاده مقامدات و   اداري كشور وارد شده است و مکرراً

هداي   سفانه تا به حدال گدام  أولان قرار گرفته است ولي متؤمس

معه برداشته اساسي براي شناسايي توسعه وجدان كاري در جا

در  2توجه به مفهوم وجدان كداري . (4911بختياري، ) نشده است

ها در حقيقت نگاهي اخلاقي و انساني به مقوله كدار و   سازمان

اي بده ايجداد تعهدد     سازمان است زيرا اخلاق در رفتار حرفده 

نسبت به انجام وظايف محوله به بهترين شکل و بدون كنتدرل  

ج كدار، بهبدود وضدا جامعده،     خارجي و در پي آن بهبود نتداي 

لياقتددار و  ) شدود  ميمنجر رضايت باطني و آرامش وجدان فرد 

لازمه پيشرفت هر سدازماني تدلاش دلسدوزانه    . (4936همکاران، 

همراه با وجدان كاري كاركنان است كه خلاء موجود در ايدن  

. هاي كشور كاملاً محسوس و ملموس اسدت  زمنيه در سازمان

وجدان كاري كاركنان مي تواند از مسائل در نتيجه پرداختن به 

                                                   
1 Belcourt 
2 Working Conscience 

ويژه نظام آموزش عالي بايد براي ه ها ب مهمي باشد كه سازمان

در . شيده باشنديآن ساز و كارهاي مناسبي در جهت توسعه اند

بسياري از تحقيقات انجام شده وجدان كاري بده مثابده عامدل    

ثر بر افزايش بدازدهي و عملکدرد نيدروي انسداني     ؤاصلي و م

د بررسي قرار گرفته است و مطالعات صدورت گرفتده در   مور

اين خصوص به اهميت بررسي عوامل اثر گذار بر اين مفهدوم  

به همين سبب نگارندگان بررسي رابطه فرهنگ . اند كيد كردهأت

پدذيري   گري جامعده  با وجدان كاري و نقش ميانجي 9سازماني

سدايي  را موضا اين تحقيق قرار دادند، چدرا كده شنا   1سازماني

عوامل اثر گذار بر وجدان كاري در راستاي مطالعات سازماني 

در راستاي شناخت و ايجاد دانش نظري و  مؤثرتواند گامي  مي

ايدن پدژوهش بده دو دليدل از     . تجريي در ايدن حدوزه گدردد    

كده ايدن مطالعده در     نخسدت آن : مطالعات قبلي متفاوت است

هداي   كنندده  نتعيدي سازي  زمره مطالعاتي است كه به امر شفاف

فرهنددگ سددازماني  تددأثيروجدددان كدداري از طريددق ارزيددابي  

پدذيري   كه در اين پدژوهش نقدش جامعده    ديگر آن. پردازد مي

گيدري وجددان    سازماني به عنوان يك ميانجي بالقوه در شدکل 

در نهايدت بدا توجده بده     . كاري مورد بررسي قرار گرفته است

يي مباحث مطرح شده، هدف اصلي پژوهش حاضر پاسدخگو 

ال است كه آيا بين فرهنگ سازماني با نقش ميانجي ؤبه اين س

 داري وجود دارد؟ پذيري سازماني رابطه معني جامعه

 

 مبانی نظری پژوهش

 فرهنگ سازمانی 

پذير نيست،  تعريف فرهنگ سازماني در قالب مشخصي امکان

 يعني تعريفي كه به طور عام مورد پذيرش باشد وجدود نددارد  

فرهنگ به راحتي قابل ( 2661) 1از نظر مبلي (.4981زاده،  شريف)

بدا وجدود ايدن ريچدارد     . تعريف نيست ولي قابل درک اسدت 

هدا و   موريس فرهنگ سازماني را اعتقادات نسبتاً ثابدت ارزش 

گدردد،   ادراكات مشترک كه توسط اعضاي سازمان حفد  مدي  

كده   بدراي ايدن  . (4983مشبکي و خليلي شدجاعي،  ) كند تعريف مي
                                                   
3 Organizational Culture 
4 Organizational Socialization 
5 Mobley
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ازه وارد بتوانند به سازمان خود را در دستيابي به اهداف افراد ت

هدا و باورهدا يدا بده      ها، ارزش كمك كنند، لازم است كه شيوه

فرهندگ را   4شاين. سخن ديگر فرهنگ آن سازمان را بياموزند

داندد كده اعضداي گدروه بده       الگويي از مفروضات مشترک مي

يدق  پذيري خدارجي و همداهنگي داخلدي از طر    منظور انطباق

گيرندد و بده آن    هاي رسمي و ديررسمي آن را فرا مي آموزش

به فرايند آشنايي و فراگيدري فرهندگ سدازماني    . گيرند خو مي

فرايندد   .شدود  پدذيري گفتده مدي    توسط كاركنان، فرايند جامعه

پذيري نقش انتقال فرهنگ سدازمان را بده نسدل جديدد      جامعه

ندگ سدازمان   كاركنان بر عهده دارد و به تثبيت و توسدعه فره 

هداي فراينددهاي ديگدر     شود و از طرف ديگر كاستي ميمنجر 

نظير فرايند استخدام و آموزش را با صرف كمتدرين هزينده و   

كند و به مانددگاري افدراد در سدازمان كمدك      زمان جبران مي

؛ عسدگريان،  4989انددرخورا و صدفائي قداديکلاني،    )كندد   شاياني مي

ازماني پديدده پويدايي   شاين معتقد است كه فرهنگ سد . (4988

در حال تعامل بين محيط و افراد است و بر اثر  است كه دائماً

سازگاري بيروني و يکپارچگي دورني از سوي گروهي معين، 

آداز حيات فرهنگ سازماني به (. 2661، 2موسدلي ) گيرد شکل مي

كده بده    هر سازمان بده محدآ آن  . گردد پيدايش سازمان بر مي

راحل آددازين در درون خدود، نطفده    آيد در همان م وجود مي

سدازد و طدي حيداتش آن را بده      فرهنگ سازماني را بارور مي

. (4988پور،  يزدخواستي و رجايي)دهد  اي خاصي پرورش مي شيوه

فرهنددگ بدده عنددوان وسدديله مولددد و كليددد تعددالي در زندددگي 

هاي تفکر و انديشيدن در مورد مسدائلي كده    سازماني، بر شيوه

آن وجوه مشترک دارند اثر گذار است و آن  اعضاي سازمان در

حسديني و همکداران،    ؛4981اردلان و همکداران،  ) كندد  را هدايت مي

به طور كلي فرهنگ به عندوان  . (2642، 9؛ بريودي و همکاران4988

هداي   ها، قدوانين، هنجارهدا، نمادهدا و سدنت     اعتقادات، ارزش

اران، زارعدي متدين و همکد   ) شود مشترک گروهي افراد تعريف مي

تحقيقات بسياري امروزه بر جايگداه اصدلي توجده بده     . (4988

                                                   
1 Schein 
2 Mosley 
3 Briody et al. 

اي نسدبت   عامل فرهنگي سازمان دلالت دارند تا جايي كه عده

فرهنگ به سازمان را همچدون شخصديت انسدان بده خدود او      

دندديس و اسددپرتيزر . (4983زاده،  الله صددادقي و لطددف) انددد دانسددته

لفده  ؤازه مفرهندگ سدازماني را متشدکل از چهدار سد     ( 4334)

  :دانند كه عبارتند از مي

اين فرهنگ بر انعطاف پذيري و تغيير : 1اي فرهنگ توسعه

. تمركز دارد اما تمركز عمده آن بر محيط بيروني سازمان است

اين محور بر رشد، دستيابي بده مندابا، خلاقيدت و تطدابق بدا      

در اين فرهنگ رهبدران متمايدل بده    . كيد داردأمحيط بيروني ت

گرايي بوده كه تمايل به ريسك كردن داشته  ني و آرمانكارآفري

 .اندداز از آيندده سدازمان هسدتند     و قادر به ايجاد يدك چشدم  

همچنين رهبران در ايدن فرهندگ بدر بده دسدت آوردن مندابا       

بيشتر و دستيابي به وضعيت مشهود، قانوني بدودن و حمايدت   

شداخص اثربخشدي در ايدن ندوع     . شدوند  خارجي متمركز مي

 .رشد، ايجاد بازارهاي جديد و دستيابي به منابا استفرهنگ، 

پذيري و تمركدز   اين فرهنگ بر انعطاف: 1فرهنگ گروهي

هايي كه بر فرهنگ  هدف سازمان. زيادي بر داخل سازمان دارد

تعلدق، اعتمداد و   . هاست كيد دارند حف  كردن گروهأگروهي ت

 هاي محوري اين نوع فرهنگ بوده و عوامل مشاركت از ارزش

در . انگيزشي عمده آن شامل وابستگي، تعلق و عضويت است

اين فرهنگ رهبران تمايل دارند كه مشاركتي، با تعقل و تفکدر  

شاخص اثربخشي در اين نوع فرهنگ، ايجاد . و حمايتي باشند

هاي انساني و ارتقاي تعهد اعضا بده سدازمان    و توسعه ظرفيت

 .است

يري دروني و گ اين فرهنگ هم بر جهت: 0فرهنگ عقلايي

و هم محيط بيروني سازمان متمركز است و در راستاي توليد، 

رهبدران در فرهندگ   . اجرا، رقابت و رسيدن بده هددف اسدت   

گر، هدف محور، مفيد و وظيفه  عقلايي تمايل دارند كه هدايت

مدار باشند و نيز به طور دائم جنبده حمدايتي داشدته، مشدوق     

شي در اين فرهنگ، شاخص اثربخ. وري در سازمان باشند بهره

                                                   
4 Development culture 
5 Group culture 
6 Rational culture 
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 .وري و كارآيي است ريزي، بهره برنامه

اين فرهنگ بدر كدارايي داخلدي،    : 4فرهنگ سلسله مراتبي

تمركز ايدن ندوع   . كيد داردأيکپارچگي، هماهنگي و ارزيابي ت

كيدد بدر اسدتمرار و    أفرهنگ بر منطق داخل سازمان اسدت و ت 

هدايي كده بدر     هددف سدازمان  . تداوم فرايندهاي موجود است

نحدوه  . كيد دارند، اجراي قوانين استأرهنگ سلسله مراتبي تف

گيدرد و ميدزان    گيري بر اساس دانش فني صدورت مدي   تصميم

هدا   سبك رهبري در ايدن ندوع سدازمان   . گردد دانش پخش مي

هاي رسمي و مشخص معيار ارزشيابي  محافظه كارانه و كلاک

شاخص اثربخشدي در ايدن فرهندگ،    . دهد اعضا را تشکيل مي

؛ 4988يزدخواسددتي و همکدداران، ) رل، ثبددات و كددارايي اسددتكنتدد

؛ تسددوي و 4983؛ حسدديني و همکدداران، 4983پددور و نظرپددور،  حدداجي

 . (2660، 2همکاران

 

 پذیری سازمانی  جامعه

پددذيري و اجتمدداعي شدددن در قدداموس علددوم  مفهددوم جامعدده

سدابقه ايدن اصدطلاح بده سدال       .اجتماعي قدمت زيادي ندارد

ميلادي اين  4831گئورن زيمل در سال  .ددگر برمي .م 4828

در  .متحده آمريکدا در تحقيقدي بده كدار بدرد      ايالتواژه را در 

ايددن مفهددوم مددورد توجدده بسددياري از   .م 4396اواخددر دهدده 

هربدرت  اي قرار گرفت و با انتشدار كتداب    مطالعات بين رشته
پذيري رسدميت علمدي    اصطلاح جامعه 4313در سال  هايمن

ترين  پذيري يکي از مهم جامعه. (2661، 9و همکارانكيم ) كردپيدا 

فرايندهاي سازماني است كه در صورت اجراي صحيح آن بده  

ها و وظايف متنوع و  هايي كه داراي ماموريت ويژه در سازمان

ندد شدوک و   اتو مدي  هسدتند، در عين حال حساس و خطرناک 

هدداي حاصددل از تقدداوت بددين انتظددارات كاركنددان و     تددنش

هاي مربدو    در هزينه ،شغلي را به حداقل رساندههاي  واقعيت

هداي مدالي و    تلفات جداني و خسدارت   به جذب و استخدام،

. (4988، كريمدي ) دهدد  ميزان تقاضا براي رهايي را كداهش مدي  

ها فرايندي است كه از آن طريق  پذيري افراد در سازمان جامعه

                                                   
1 Hierachical culture 
2 Tsui et al. 
3 Kim et al.  

كننددد و  هدداي سددازماني همانندسددازي مددي كاركنددان بددا ارزش

رات سازمان را در مورد رفتارهاي وابسته به شغل خدود و  انتظا

هاي خود بده عندوان    دانش اجتماعي ضروري براي انجام نقش

(. 4988نددادي و همکدداران، ) گيرنددد عضددوي كارآمددد را فددرا مددي

هدا،   پذيري سازماني فراينددي اسدت كده در آن نگدرش     جامعه

رفتارها و هنجارهداي سدازماني توسدط تدازه واردان پذيرفتده      

يابد تا به عنوان عضو تکامل يافته سازمان  شود و توسعه مي مي

، 1؛ كوسدينس و همکداران  2668، 1كوثدا ) مورد پذيرش قدرار بگيرندد  

اطلاعات لازم و كافي را در مورد سازماني كه بده آن  و  (2660

كنند و با قبدول هنجارهدا و الگوهداي     كسب مي ،اند وارد شده

در فرايند . (4988كريمي، ) شوند رفتاري سازمان با آن همسو مي

هداي لازم بدراي    پذيري فرد دانش و اطلاعات و مهارت جامعه

آورد و خود را از مجموعه  ايفاي نقش سازماني را به دست مي

دست و يکنواخت داخلي سازمان تغيير  بيروني به مجموعه يك

پژوهشدگران اعتقداد   . (4981اعتباريدان و خليلدي،   ) دهد و وفق مي

پذيري در راستاي اهداف سدازمان   كردهاي جامعهدارند كه كار

هداي متدوالي افدراد تدازه      هاي ابتکاري و پاسخ قابليت تواند مي

با ارائه يا مضدايقه  و  وارد در سازمان را افزايش يا كاهش دهد

تواند بر رفتار افراد  ها و اعضاي سازمان مي سازمانبه  اطلاعات

مت و رفاه افراد تازه بر سلاو در نهايت  بگذارد تأثيرتازه وارد 

، 1؛ مدانزور و ندائم  2660، 0كوپرتوماس و اندرسدون ) گذارد وارد اثر مي

توان بر حسب چندين بعد  پذيري سازماني را مي جامعه. (2644

كه همگي داراي رابطه مثبت و معنداداري بدا رضدايت شدغلي     

همه اين ابعداد در  . (4988نادي و همکاران، )هستند، تعريف نمود 

 :گيرند كه شامل زه تعميم يافته جاي ميچهار سا

ها  شود كه در سازمان هايي مي شامل آموزش :8دريافت آموزش

ها  ها براي ترويج و ارتقاء سازگاري كاركنان در سازمان سازمان

هدا بسديار    ايدن آمدوزش  . آيد شود و به اجرا در مي طراحي مي

شدود تدا كاركندان از سدطح      سودمند هستد چرا كه سدبب مدي  

كاركردي مناسبي برخدودار شدوند و بددين     هاي فني و مهارت

                                                   
4 Kowtha 
5 Cousins et al. 
6 Cooper- Thomas & Anderson 
7 Manzoor & Naeem 
8 Training 
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ها كارآمدتر شده، رضايت بيشتري را تجربده   ترتيب در سازمان

هاي لازم براي سدازگاري بدا    از طرف ديگر ارائه آموزش .كنند

شود تا كاركنان نيدز   فضاي كاري و اجتماعي سازمان سبب مي

هداي سدازمان    اي نسدبت بده اهدداف و ارزش    به نحو شايسدته 

 .هد كننداحساس تع

شود كه  هاي خود و سازمان را شامل مي فهم نقش: 4تفاهم

بده ايدن دليدل كده خطاهدا و      . كند اين امر بسيار مهم جلوه مي

دهد و كه در  اشتباهات كاركنان را در درون سازمان كاهش مي

نهايت رضدايت و احسداس خودكارآمددي بدالاتر كاركندان را      

ل ميدان كاركندان و   در واقا تفاهم يا فهم متقابد . شود سبب مي

ويژه سرپرستان و مديران به سادگي به سطح بالاتري  سازمان به

از موفقيت و اثربخشي سازمان و به دنبدال آن تعهدد هدر چده     

 . شود ميمنجر بيشتر كاركنان به سازمان 

گرانده   هداي مثبدت و حمايدت    تعامدل  :2حمايت كاركندان 

هايي  ملچنين تعا. شود همکاران در درون سازمان را شامل مي

و كارآمددي در   مدؤثر طدور  ه كه كاركندان بتوانندد بد    براي اين

ها بده طدور    اين تعامل. سازمان عمل كنند بسيار ضروري است

رفتارهدايي كده جدزو    ) جدي با رفتارهداي مددني د سدازماني    

ها بده   هاي سازماني كاركنان نيست اما انجام آن وظايف و نقش

داراي رابطده  ( دشدو  فردي و سازماني منجر مدي  مؤثرعملکرد 

 . مثبت است

ادراكات كاركندان اسدت از   : 9چشم انداز از آينده سازمان

اندازهاي شغل خود و پذيرش آن در سازماني است كده   چشم

كه آيا فدرد در   اين حوزه شامل مواردي نظير اين. كار مي كنند

تکداليف و    آينده هم در سازمان محدل كدارش خواهدد ماندد،    

ر سازمان چده خواهدد شدد و چده     هاي آينده وي د وليتؤمس

ندادي و  )شود، است  هايي از كار در سازمان عايد وي مي پاداش

 (.2644، 1؛ گائو4934؛ سلطانزاده، 4983همکاران، 

 

 وجدان کاری
 شناسدي يکدي از پدنا عامدل اصدلي شخصديت اسددت       وظيفده 

                                                   
1 Understanding 
2 Coworker support 
3 Future prospects 
4 Gao 

وجدان كاري عبارت است از احسداس تعهدد   . (4911بختياري، )

الزاماتي كه در ارتبدا  بدا كدار مدورد     دروني به منظور رعايت 

بده عبدارت ديگدر منظدور از وجددان      . توافق قرار گرفته است

هايي  كاري رضايت قلبي، تعهد و الدتزام عملي نسبت به وظيفه

اي كده   ها را انجام دهد، بده گونده   است كه قرار است انسان آن

گدر ندباشددد،   اگر بازرس و ناظدري نديز بدر فدعاليت او نظاره

داز هددم در اندجام وظديفه قدددصوري روا نخواهددد داشدت    ب

توان رضايت قلبي و  را مي وجدان كاري. (4981سليمي دانشگر، )

التزام عملي نسبت به وظايف تعيين شده براي انسان تعريدف  

وجدان توصديف كنندده قددرت    . (4936لياقتدار و همکاران، ) كرد

داندد و   يهدا، بده نحدوي كده جامعده مطلدوب مد        كنترل تکانه

وجددان  . كننده رفتار تکليف محور و هدف محور است تسهيل

خيرانددازي ارضداي   أهايي چون تفکر قبل از عمل، به ت ويژگي

دهددي و  هددا، رعايددت قددوانين و هنجارهددا و سددازمان  خواسددته

(. 4988اي و همکداران،   اژه) گيدرد  بندي تکاليف را در بر مي الويت

در امدور اسدت كده بده      كنترليدخووجدان كار نوعي مکانيزم 

واسطه آن افراد بدون نظارت مستقيم و ديرمسدتقيم از بيدرون   

كار خود را از نظر كمي و كيفي به طور تمدام و كمدال انجدام    

وجه مشترک تعداريف ارائده شدده در    . (4911عليزاده، ) دهند مي

يعني . خصوص وجدان كار در مفهوم دروني كردن نهفته است

تعهد مقيدد كنندده دروندي بده      وجدان كاري را نوعي احساس

هددا،  اي از ارزش انددد كدده بدده صددورت مجموعدده شددماره آورده

از طرف ديگدر  . شود گر مي ها و تعهدات در افراد جلوه گرايش

وجدان كار نوعي گرايش دروني تلقي شده است كه بده مددد   

كندد و بده    آن فرد به انجام كار بيشتر و بهتر گرايش پيددا مدي  

؛ 4984سداروخاني و طالبدان،   ) شود ا ميلحاظ روحي و مادي ارض

از ديدگاه اسلام مفهوم وجدان كاري . (2646 ،1سيمرينگ و چرامي

هاشمي ) يابد كاري در قالب وجدان ايماني اهميت و ارزش مي

هاي وجدان كداري، رعايدت    از جمله شاخص (4980محمدآباد، 

عدالت در انجام وظيفه، احترام به افکار ديگدران، خددمت بده    

وليت، لذت بردن از كدار، نيداز انددک بده     ؤس مسخلق، احسا

داشدتن   هاي بيروندي و تدلاش بدراي راضدي نگده      كنترل كننده

                                                   
5 Simmering & Cheramie 
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بسدياري از نويسدندگان    .(4911عليزاده، ) خداوند و مردم هستند

از جملده بريدك و   . اند در مورد وجدان كاري اظهارنظر نموده

، وجدان را به عنوان يك ويژگي شخصديتي در  (4334) 4مانت

گيرند كه از دو بعدد موفقيدت مدداري و قابليدت اتکدا       مي نظر

 . تشکيل شده است

بازتاب تمايل به تلاش بدراي شايسدته و   : موفقيت مداري

موفق بودن در كار است كه شامل اختيار كردن معيارهاي بدالا  

 .شود براي عملکرد خود و ادامه فعاليت تا رسيدن به هدف مي

. دهدد  اد بودن را نشان ميتمايل به قابل اعتم: قابليت اتکا

اين ويژگي شامل صادق بودن، خود نظمي، احترام بده قدانون،   

؛ بريدك و  4983براتدي و همکداران،   ) شدود  منظم بودن و اقتدار مدي 

 (. 2664همکاران، 

با وجود آن كه تحقيقات مختلفي در رابطه بدا متغيرهداي   

پذيري و وجدان كاري صورت گرفته  فرهنگ سازماني، جامعه

اما تا كنون تحقيقي بده بررسدي رابطده ايدن سده متغيدر       است 

، در بررسددي و (4981)اعتباريددان و خليلددي . نپرداختدده اسددت

پذيري سازماني و كيفيدت زنددگي    عنوان جامعه بامطالعه خود 

مين اجتماعي اصدفهان نشدان   أكاري در ميان كاركنان سازمان ت

زماني و پذيري سدا  دادند كه رابطه مستقيم و معنادار بين جامعه

در مطالعده و بررسدي آزاد و   . كيفيت زندگي كاري وجود دارد

مشخص شد كه فرهندگ سدازماني بدر درک    ( 4988) ارشدي

 حسيني و همکارانش. داري دارد معني تأثيرحمايت از نوآوري 

داري  بين فرهنگ سازماني و بلوغ سازماني رابطه معني( 4988)

ر مطالعدده و د( 4988)نددادي و همکدداران . را گددزارش كردنددد

پذيري سازماني و آرزوهاي شغلي در ميدان   بررسي بين جامعه

كاركنان شادل وابسته به وزارت نفت در شهر اصدفهان نشدان   

پذيري سازماني و آرزوهاي شدغلي رابطده    دادند كه بين جامعه

نتايج پدژوهش شدائمي برزكدي و    . مثبت و معنادار وجود دارد

پدذيري سدازماني و    نشان داد كه بدين جامعده  ( 4983) اصغري

( 4934) سلطانزاده. داري وجود دارد تعهد سازماني رابطه معني

هداي شدغلي و    گداه  در پژوهش خود گزارش كرد كه بين تکيه

. داري وجدود دارد  پذيري سازماني رابطه مثبدت و معندي   جامعه

                                                   
1 Barrick & Mount 

تواندد در ارتبدا  بدين     پدذيري سدازماني مدي    همچنين جامعده 

داري  اي معني ماني نقش واسطههاي شغلي و تعهد ساز گاه تکيه

طي مطالعه خود نشان ( 4934) فتحي و همکارانش. را ايفا كند

هاي آن با وجددان   لفهؤپذيري سازماني و م دادند كه بين جامعه

پددذيري  كدار رابطدده مثبددت و معندداداري وجددود دارد و جامعدده 

. ي داردمدؤثر سازماني در افزايش وجدان كاري كاركنان نقش 

عندوان بررسدي   بدا  اي  در مطالعده ( 4936) کارانلياقتدار و هم

بر وجدان كاري به اين نتيجده   مؤثرو نقش عوامل  تأثيرميزان 

رسيدند كه عوامل فرهنگي و اجتماعي در درجه اول و سدپس  

شخصيتي و خانوادگي بده ترتيدب بدر وجددان      -عوامل فردي

 بدا اي  در مطالعده ( 4936)ندژاد و همکداران    فرخ. ندمؤثركاري 

ملي بر رابطه وجدان كاري، أت ،رفتار شهروندي سازماني عنوان

با اين نتيجه رسديدند كده    سازش پذيري با رفتاركاري مخرّب

كننده رفتار شهروندي  بيني پذيري و وجدان كاري، پيش سازش

پدذيري و وجددان كداري،     سدازش ، همچندين  سازماني هستند

 داري بدا رفتاركداري مخدرّب    همبستگي ساده و چندگانه معني

مشدخص شدد كده    ( 2661) 2در مطالعه تائورمينا و گائو. دارند

مثبدت و   تأثيرپذيري سازماني بر اشتياق شغلي كاركنان  جامعه

هاي حمايت كاركندان و تفداهم    لفهؤكه م معناداري دارد و اين

گرومن . بيني اشتياق شغلي را داشتند بيشترين سهم را در پيش

پدذيري   بدين جامعده  ، رابطده معنداداري   (2660) 9و همکارانش

، (2668)1بلدوو . سازماني و رفتارهاي فعالانده گدزارش كردندد   

فرهنگ سازماني را بر شناخت سدازماني مثبدت گدزارش     تأثير

گدزارش كردندد كده    ( 2663)1سان پدارک و هيدون كديم   . كرد

رضايت شغلي و بالا تواند موجب افزايش  فرهنگ سازماني مي

نتدايج پدژوهش   . دبردن روحيه همکاري در ميان كاركنان شدو 

گدذاري فرهندگ   تأثيرحداكي از   ،(2663 )0اسري و همکارانش

در ( 2661) تاتورمينا. سازماني بر افزايش عملکرد سازماني بود

پدذيري   پژوهش خود نشان داد كه فرهنگ سازماني بر جامعده 

                                                   
2 Taormina & Gao 
3 Gruman et al. 
4 Bellou 
5 San Park & Hyun Kim 
6 Asree 
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، (2646) 4گدي و همکدارانش  . داري دارد معندي  تأثيرسازماني 

ماني موجب افزايش رفتارهاي پذيري ساز نشان دادند كه جامعه

( 2644)در مطالعه و بررسي گائو . شود شهروندي سازماني مي

پذيري قصدد تدرک شدغل را از سدوي      مشخص شد كه جامعه

بندي مطالعدات صدورت گرفتده     جما. دهد كاركنان كاهش مي

دهد كه وجدان كداري ضدمن اثدر گدذاري از متغيدر       نشان مي

تواندد اثرپدذير    ني مدي پذيري سدازما  فرهنگ سازماني و جامعه

 . باشد

 

 مدل مفهومی

بيندي   براي نيل به هددف اصدلي پدژوهش و بده منظدور پديش      

احتمالي وجود رابطه بين متغيرهاي پژوهش با توجه به پيشينه 

پژوهش الگويي طراحي شده كه رابطه مسدتقيم و ديرمسدتقيم   

پذيري سازماني با وجددان كداري را    فرهنگ سازماني و جامعه

د، با ارزيابي روابط ميان متغيرهدا و معندادار بدودن    ده نشان مي

روابط هر كدام و برآورد ضريب برازش الگدو، مدورد بررسدي    

 4الگدوي مفهدومي پدژوهش حاضدر در شدکل      . گيرد قرار مي

آيدد رابطده    طور كه از مدل بر مي همان. نمايش داده شده است

فرهنگ سازماني به طور مستقيم و ديرمستقيم به واسطه نقدش  

پذيري سازماني با وجدان كاري مدورد بررسدي    انجي جامعهمي

 قرار گرفته است

 

 
 

 های تحقیق فرضیه

 .بين فرهنگ سازماني و وجدان كاري رابطه وجود دارد .4

                                                   
1 Ge 

پذيري سازماني رابطه وجود  بين فرهنگ سازماني و جامعه .2

 .دارد

پذيري سازماني و وجدان كداري رابطده وجدود     بين جامعه .9

 .دارد

زماني و وجددان كداري بدا نقدش ميدانجي      بين فرهنگ سا .1

 .پذيري سازماني رابطه وجود دارد جامعه

 

 روش پژوهش

روش اجددراي پددژوهش حاضددر توصدديفي و طددرح پژوهشددي 

جامعده  . يابي معادلات ساختاري اسدت  همبستگي از نوع مدل

مشتمل بر كدادر  ) كاركناننفر از  4616آماري مورد نظر شامل 

كده بدا    اسدت  شدگاه اروميده  دان( ت علميأاداري و اعضاي هي

 اي متناسب با حجم گيري تصادفي طبقه استفاده از روش نمونه

بدراي  . نفر به عنوان نمونه انتخداب شدده اسدت    436 هر طبقه

جامعه آماري از  حجمتعيين حجم نمونه مورد نظر با توجه به 

ابدزار اصدلي گدردآوري    . فرمول كوكران اسدتفاده شدده اسدت   

پرسشدنامه   .امه اسدتاندارد بدود  هاي پدژوهش سده پرسشدن    داده

استاندارد فرهنگ سازماني بر پايه مدل دنديس و اسدپريتزر در   

ال به گونه تفکيکي و با اسدتفاده از مقيداس پدنج    ؤس 12قالب 

اين پرسشنامه شامل موارد . اي ليکرت طراحي شده است درجه

، فرهندگ گروهدي   (42تدا   4هداي   الؤسد )اي  فرهنگ توسدعه 

( 94تدا   22هاي  الؤس)، فرهنگ عقلايي (24تا  49هاي  الؤس)

نتدايج  . اسدت ( 12تدا   92هاي  الؤس)و فرهنگ سلسله مراتبي 

لفه مورد نظر ؤچهار م سازمانيفرهنگ تحليل عاملي پرسشنامه 

الات ؤدر صدد واريدانس سد   % 00دسدت آورد كده در آن    هرا ب

و بارتلدددت  KMO%=144آزمدددون  .اسدددتخراد شدددده بدددود

(666/6P< )م نمونه كافي است و اين عوامل نشان داد كه حج

% 9نتايج بارهاي عاملي بدالاتر از   .در جامعه آماري وجود دارد

 .دسدت آورد ه بد  نطدر را بعدد مدورد    متعامد، چهاربا چرخش 

پايايي پرسشنامه در مطالعدات قبلدي از جملده يزدخواسدتي و     

گزارش شده است و در اين پژوهش  39/6، (4988)همکاران 

 �=6/ 84ر اساس ضريب آلفداي كرونبداخ   پايايي پرسشنامه ب
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 پايهبر  پذيري سازماني استاندارد جامعهپرسشنامه . محاسبه شد

گويه به گونه تفکيکي و با  26در قالب ( 4331)مدل تائورمينا 

اين . اي ليکرت طراحي شده است استفاده از مقياس پنج درجه

، (1تدا   4هداي   الؤسد )پرسشنامه شامل موارد دريافت آموزش 

 44هداي   الؤس)، حمايت همکاران (46تا  0هاي  الؤس)فاهم ت

( 26تدا   40هداي   الؤسد )انداز از آينده سازمان  و چشم( 41تا 

 سدازماني پدذيري   جامعده نتايج تحليل عاملي پرسشنامه . است

در صد % 12دست آورد كه در آن ه را بلفه مورد نظر ؤچهار م

و  KMO%=864آزمدون   .الات استخراد شده بودؤواريانس س

نشان داد كه حجم نمونده كدافي اسدت و    ( >666/6P)بارتلت 

نتايج بارهداي عداملي    .اين عوامل در جامعه آماري وجود دارد

ه بد  نظدر را بعدد مدورد    متعامد، چهدار با چرخش % 9بالاتر از 

پايايي پرسشنامه در مطالعات قبلي از جمله نادي  .دست آورد

و در ايددن گددزارش شددده اسددت  39/6، (4983)و همکدداران 

پژوهش پايايي پرسشنامه بر اسداس ضدريب آلفداي كرونبداخ     

پرسشنامه استاندارد وجدان كداري بدر   . به دست آمد �=81/6

گويه بده گونده    40، در قالب (4334)پايه مدل بريك و مانت 

اي ليکدرت طراحدي    تفکيکي و با استفاده از مقياس پنج درجه

 4هاي  الؤس) اين پرسشنامه شامل موفقيت مداري. شده است

نتايج تحليل  .باشد مي( 40تا  3هاي  الؤس)و قابليت اتکا ( 8تا 

ه را بد لفده مدورد نظدر    ؤوجدان كاري چهار معاملي پرسشنامه 

الات استخراد ؤدر صد واريانس س% 08دست آورد كه در آن 

نشدان  ( >666/6P)و بارتلدت   KMO%=129آزمون  .شده بود

وامل در جامعه آمداري  داد كه حجم نمونه كافي است و اين ع

بدا چدرخش   % 9نتدايج بارهداي عداملي بدالاتر از      .وجود دارد

پايددايي ايددن  .دسدت آورد ه بدد نطددر رابعددد مدورد   متعامدد، دو 

به دست  �=6/ 81پرسشنامه بر اساس ضريب آلفاي كرونباخ 

  .آمد
 

 تفکیک جامعه آماری و نمونه آماری -1 جدول

 نمونه آماری جامعه آماری آماره
 08 986 هيات علمي اعضاي

 422 016 كادر ادراي
 436 4616 جما كل

 های پژوهش یافته

هاي توصديفي متغيرهدا شدامل ميدانگين،      شاخص 2در جدول 

كلايدن  . اندد  شدده   ارائهانحراف استاندارد، چولگي و كشيدگي 

يابي علي، توزيدا متغيرهدا    كند كه در مدل پيشنهاد مي( 2644)

كند كه قدر مطلدق چدولگي و    اد مياو پيشنه. بايد نرمال باشد

بدا  . بيشدتر باشدد   46و  9كشيدگي متغيرها به ترتيب نبايدد از  

قددر مطلدق چدولگي و كشديدگي تمدامي       2توجه به جددول  

( 2644)متغيرها كمتر از مقدادير مطدرح شدده توسدط كلايدن      

يابي علي يعندي نرمدال    بنابراين اين پيش فرض مدل. باشد مي

مدداتريس  9در جدددول . اسددتبددودن تددك متغيددري برقددرار  

  .اند همبستگي متغيرهاي پژوهش ارائه شده

 
 های توصیفی متغیرهای پژوهش شاخص -2جدول 

انحراف  میانگین متغیر

 استاندارد

 کشیدگی چولگی

فرهنگ 

 سازماني

26/9 11/6 43/6- 41/6- 

پذيري  جامعه

 سازماني

21/9 01/6 48/6- 41/6 

 46/4 -22/6 03/6 40/9 وجدان كاري

 

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش -3جدول 
 3 2 1 متغیرها ردیف

   4 فرهنگ سازماني 4

  4 11/6** پذيري سازماني جامعه 2

 4 19/6** 13/6** وجدان كاري 9

p<0.05                     * p<0.01** 

 

و ( 13/6)، رابطده فرهندگ سدازماني    9با توجه به جدول 

 64/6با وجدان كاري در سطح ( 19/6)پذيري سازماني  جامعه

بدا  ( 11/6)رابطه بين فرهنگ سازماني . دار است مثبت و معني

. دار اسدت  مثبت و معني 64/6پذيري سازماني در سطح  جامعه

هدداي  آزمددون الگددوي نظددري پددژوهش و بددرازش آن بددا داده 

افزار  گردآوري شده، با روش بيشينه احتمال و با استفاده از نرم
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 .پژوهش حاضر ارائه شده استالگدوي آزمدون شدده     4در شکل . انجام شد 8/8ليزرل نسخه 

 

 
 الگوی آزمون شده پژوهش -2شکل 

 

بددين فرهنددگ سددازماني و    2طبددق اطلاعددات شددکل   

داري در  رابطده مثبدت و معندي   ( 11/6)پذيري سازماني  جامعه

بدين فرهندگ سدازماني و    . مثبت و معنادار است 664/6سطح 

داري در سددطح  رابطده مثبدت و معندي   ( 19/6)وجددان كداري   

پدذيري   همچندين بدين جامعده   . مثبت و معندادار اسدت   664/6

رابطدده مثبددت و  ( 20/6)سددازماني و روي وجدددان كدداري   

بدين  . باشدد  مثبدت و معندادار مدي    664/6داري در سطح  معني

گددري  فرهنددگ سددازماني و وجدددان كدداري بددا نقددش ميددانجي

داري در  ثبدت و معندي  رابطده م ( 11/6)پذيري سازماني  جامعه

 .باشد مثبت و معنادار مي 664/6سطح 

 
 های برازش الگوی آزمون شده پژوهش شاخص -4جدول 

X2/d.f. GFI CFI AGFI PNFI RMSEA 
83/2 31/6 34/6 89/6 14/6 61/6 

 

بددراي بررسددي ميددزان بددرازش مدددل آزمددون شددده از    

 .استفاده شدد ( 2644) 4هاي معرفي شده توسط كلاين شاخص

قابدل   9كده مقدادير كمتدر از     X2/d.fهدا شدامل    اين شداخص 

، شداخص  (GFI) 2پذيرش هستند، شداخص نيکدويي بدرازش   

نشانگر برازش  3/6كه مقادير بيشتر از ( CFI) 9برازش تطبيقي

                                                   
1 Kline 
2 Goodness of Fit Index 
3 Comparative Fit Index 

 1مناسب الگوي هستند، شاخص نيکويي برازش تعدديل يافتده  

(AGFI ) قابل قبول هسدتند، شداخص    8/6كه مقادير بيشتر از

نشدانگر   0/6تدر از   كده مقدادير بديش   ( PNFI) 1ش ايجداز براز

برازش مناسدب الگدوي هسدتند و مجدذور ميدانگين مربعدات       

نشدانگر   68/6كه مقادير كمتدر از  ( RMSEA) 0خطاي تقريب

                                                   
4 Adjusted Goodness of Fit Index 
5 Parsimony Fit Index 
6 Root Mean Square Error of Approximation 
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هداي   شداخص  1در جددول  . برازش مناسدب الگدوي هسدتند   

اندد كده بدا توجده بده       برازش الگوي آزمون شده گزارش شده

الگوي آزمون شده بدرازش مناسدبي بدا     معيارهاي مطرح شده،

 . هاي گردآوري شده دارد داده
 

 های تحقیق نتایج بررسی فرضیه -5جدول 

ضریب  فرضیه

 مسیر

t P نتیجه 

بين فرهنگ سازماني و وجدان كداري  

 .رابطه وجود دارد

 تاييد شد 661/6 12/1 19/6

پدذيري   بين فرهنگ سازماني و جامعده 

 سازماني رابطه وجود دارد

 تاييد شد 661/6 48/0 11/6

پذيري سدازماني و وجددان    بين جامعه

 كاري رابطه وجود دارد

 تاييد شد 69/6 14/9 20/6

بين فرهنگ سازماني و وجدان كداري  

پذيري سازماني  با نقش ميانجي جامعه

 رابطه وجود دارد

 تاييد شد 666/6 81/1 11/6

 

 بحث و نتیجه 

ررسدي رابطده فرهندگ    در اين پژوهش تلاش شده است بده ب 

پدذيري   گدري جامعده   سازماني و وجدان كاري با نقش ميانجي

نتايج پژوهش نشان داد كه بين فرهنگ . سازماني پرداخته شود

داري دارد و  سازماني و وجددان كداري رابطده مثيدت و معندي     

همچنين بين فرهنگ سازماني با وجدان كاري با نقش ميانجي 

هداي   يافتده . دار بدود  ت و معنيپذيري سازماني رابطه مثب جامعه

هاي گذشته از جمله اعتباريان  پژوهش حاضر با نتايج پژوهش

فدر و   ، بهشدتي (4983) ، شدائمي و اصدغري  (4981) و خليلي

، سددلطانزاده (4936) ، فتحددي و همکدداران(2644) همکدداران

، گددرومن و همکدداران  (2661)، تائورمينددا و گددائو  (4934)

، (2663) رک و هيددون كدديمسددان پددا، (2668)، بلددوو (2660)

، گي و همکداران  (2661) ، تائورمينا(2663) اسري و همکاران

هدا نيدز در    چدرا كده آن  . همسو است( 2644) و گائو( 2646)

بدر اسداس   . اي دست يافتندد  هاي خود به نتايج مشابه پژوهش

توان بيان كدرد سداخت يدك فرهندگ      نتايج به دست آمده مي

پدذيرش روابدط، حمايدت     سازماني سازنده كه بسدتري بدراي  

كاركنان و القاي حس اعتمداد و احتدرام در راسدتاي اهدداف،     

تواند موجب  هاي سازماني را داشته باشد مي ها و فعاليت برنامه

لذا نتيجه مطالعده  . افزايش وجدان كاري در ميان كاركنان شود

ها براي تحقق وجددان   دهد كه مديران سازمان حاضر نشان مي

پدذيري در سدازمان    ا و نهادينه شدن جامعده ه كاري در سازمان

اي و  خود در گام اول بهتر است به سمت ايجاد فرهنگ توسعه

حمايت از كاركنان و ايجاد فضايي مناسب براي تعامل، رشد و 

. شکوفايي، تمايل به ريسك براي كاركندان سدوق داده شدوند   

اي به عنوان بعدي از فرهنگ سازماني شدرايطي   فرهنگ توسعه

آورد كه دانشگاه به سازماني پيشتاز و پيشدگام در   اهم ميرا فر

ها تبديل شود و تعامل بدا مخاطبدان و    مقايسه با ساير دانشگاه

نوانديشان در دانشگاه افزايش يابد كه در نتيجه آن دانشگاه بده  

سازمان يادگيرنده كه قددرت انطبداق بدا مسدائل جديدد را در      

به الويت بعددي فرهندگ   ي با نگاه. شود اختيار دارد تبديل مي

عني فرهنگ گروهي به عنوان عاملي بعدي اثرگذار سازماني، ي

بهتر است مديران به سمت ايجداد   در وجدان و اخلاق كاري،

هاي گروهدي و   فرهنگ گروهي و انجام كارها مبتني بر فعاليت

نيز ايجاد تغيير و يا تغيير ساختار سازمان بده سدمت سداختار    

اي عمل كنند كه كاركندان   ند و به گونهمبتني بر گروه پيش برو
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هداي بدالقوه    موفقيت سازمان را موفقيت خود بدانند و ظرفيت

وجدود فرهندگ گروهدي در    . افراد به طور كامل بالفعل گدردد 

شود كده علاقده، تمايدل و تواندايي مدديران       دانشگاه سبب مي

هاي جمعي افدزايش يابدد و    دانشگاه براي سازماندهي فعاليت

به صورت تيمي مورد تشويق همکداران و مدديران    انجام امور

عندوان بعددي از   ه وجود فرهنگ عقلايي ب. دانشگاه قرار گيرد

فرهنگ سازماني كه هم بر جنبه بيروندي و هدم جنبده دروندي     

شود كه سيستمي جاما و قابل  كيد دارد در دانشگاه باعث ميأت

ار اعتماد براي درک نظريات، نيازها و انتظارات اعضداء اسدتقر  

يابدد كده بده صدورت دقيدق و سدريا اطلاعدات متناسدب بدا          

. هدا بده سدما و نظدر اعضداء برسدد       ها و ضدرورت  وليتؤمس

هاي  ها و برنامه آورد كه استراتژي همچنين بستري را فراهم مي

دانشگاه به صورت واضح و روشن تبيين گردد و همه نسدبت  

طه در نتيجۀ اين شدرايط، اعضداء بده واسد    . ها آگاه شوند به آن

هدايي   ها، اقدامات و فعاليت گردش سريا اطلاعات در دانشگاه

سدازي، سدهولت و سدادگي وظدايف      را كه در راستاي شدفاف 

دهند و زمينده شدناخت و    شود، مورد تشويق قرار مي انجام مي

درک مناسب تغييراتي را كه در محيط بيروني دانشدگاه اتفداق    

در نهايدت  . ردآو افتد، براي مديران و كاركندان فدراهم مدي    مي

وجود فرهنگ سلسله مراتبي به عنوان بعدي از ابعداد فرهندگ   

هدا و   گيري دروني و قدوانين، نظدم   كيد بر جهتأسازماني كه ت

شدود كده قدوانين و     استانداردها دارد، در دانشدگاه سدبب مدي   

در . هاي سازمان قدرار گيدرد   مقررات مبناي اقدامات و فعاليت

پذيري  ان به فرايندهاي جامعهمقابل نيز در راستاي توجه سازم

پذيري سدازماني بدا ايجداد     كاركنان، بايد عنوان كرد كه جامعه

فرصت رشد و پيشرفت براي كاركنان شرايط و جوي را ايجاد 

. تدر كنندد   كند كه در آن احساس امنيت شغلي و كاري بيش مي

ريزي شده است،  هاي آموزشي كه براي كاركنان برنامه فرصت

خدتم شدود و تفداهم و همکداري در ميدان       به نتايج مطلدوب 

كاركنان سازمان برقرار شود كه در نتيجه كاركندان از حمايدت   

شددوند و در نهايددت در كددل سددازمان  همددديگر برخددودار مددي

انداز مشترک از آينده و اهداف سازمان در ميان كاركندان   چشم

هاي  تواند يکي از بهترين تبيين پذيري مي جامعه. گيرد شکل مي

تواندد   پذيري مي جامعه. رفتار كاركنان در سازمان باشدچرايي 

بگدذارد بده    تدأثير بر عملکرد، ثبات و تعهد سازماني كاركندان  

چده سدازمان    تواندد كاركندان را در جهدت آن    اي كه مدي  گونه

خواهد پيش ببرد و نهايتداً فدرد همداني شدود كده سدازمان        مي

ذيري در پد  مراحل مختلدف جامعده  . (2661تائورمينا، ) خواهد مي

سازمان شامل پيوستن به سازمان، مواجه شددن بدا سدازمان و    

در اين ميان، در صورتي كه فدرد  . تغيير و تطبيق فرد با سازمان

رفتارها و انتظارات مورد قبول سازماني را دروني نکند، دچدار  

تبعاتي رفتاري و عاطفي خواهد گرديد كده در صدورت عددم    

مکن اسدت رضدايت   هدايت صحيح توسط رايزني خردمند، م

خاطر عمومي وي كاهش يافته، انگيزه دورني براي انجام كدار  

لذا آشدنايي  . را از دست بدهد و وجدان كاري وي كاهش يابد

تواند آمادگي لازم را در افراد  پذيري سازماني مي با فنون جامعه

در نتيجه با توجه به نتايج بده دسدت   . و مديران به وجود آورد

تواندد   پدذيري سدازماني مدي    كرد كه جامعده توان بيان  آمده مي

بر اساس . موجب افزايش و كاهش وجدان كاري كاركنان شود

 .گردد نتايج به دست آمده پيشنهادهاي زير ارائه مي

ايجاد شرايطي كه در آن احساس امنيدت شدغلي و كداري     •

 .تري به كاركنان داده شود بيش

يدق  هاي رشد و پيشرفت براي كاركنان از طر ايجاد فرصت •

 .هاي آموزشي ايجاد دوره

طراحي سيستم گردش سدريا اطلاعدات در دانشدگاه بده      •

هاي  وليتؤها و مس منظور آگاهي كاركنان از اهداف، استراتژي

 .خود

هداي   هدا و كدلاس   ايجاد شرايطي كه با برگدزاري كارگداه    •

اندداز   آموزشي، ضمن نهادينه ساختن فرهنگ سازماني، چشدم 

 .ميان كاركنان شکل گيرد مشتركي از اهداف سازمان در

شود كه با استفاده از نتايج تحقيقدات   به مديران توصيه مي •

و همچنين با به كارگيري رويکردهداي جمعدي و گروهدي در    

 .بهبود همکاري بين كاركنان اقدام نمايند

نگدري و تحليدل علمدي     روندهاي جاري و آتي بدا آيندده   •
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ات همچنددين ابددداعات، ابتکددارات و اختراعدد. صددورت گيددرد

اعضاي دانشگاه مورد تشويق و به نام ايشان مورد استفاده قرار 

 .گيرد

بستري در محيط دانشگاه فراهم گدردد كده اعضدا بتوانندد      •

آزادانه و بدون دددده با يکدگر تعامل برقدرار كنندد و انجدام    

امور به صورت تيمي مورد تشويق مديران و روساي دانشدگاه  

 .قرار گيرد

هدداي مسدداعد و مناسددب نظيددر   در ميددان كاركنددان زميندده •

هاي آموزشي براي  هاي ضمن خدمت، برگزاري كارگاه آموزش

هداي لازم در ايدن خصدوص     كاركنان فراهم گردد و حمايدت 

 .مدنظر گرفته شود

در دانشگاه بستر و شرايطي فراهم شدود كده كاركندان بدا      •

هاي دانشگاه در مقابل جامعده   اهداف، جايگاه، وظايف و نقش

سداز ايجداد    تواندد زمينده   ا شوند، كه اين امر ميو مشتريان آشن

هاي سازمان در ميان كاركندان   دركي مشترک از اهداف و نقش

 .شود
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