
   28/2/9317تاریخ دریافت: 

 27/3/9317تاریخ پذیرش: 

  فرهنگیجله مدیریت م

 9418 بهار/ 34شماره / ازدهمدوسال 

 

رابطه فرهنگ سازمانی با اثربخشی و میزان تعهد سازمانی کارکنان )مطالعه 

 موردی: کارکنان ستادی سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران(

 
 فاطمه نوری

 )مسئول مکاتبات( ، ایرانتهران اسلامی،دانشگاه آزاد واحد تهران جنوب،  ،کارشناسی ارشد رشته مدیریت فرهنگی
nourimarjan203@yahoo.com  

 پورعلیرضا ابراهیم
 استادیار گروه مدیریت فرهنگی، واحد تهران جنوب، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران

ebrahimpour46@yahoo.com 
  علیرضا صالحی

 استادیار گروه مدیریت فرهنگی، واحد تهران جنوب، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران

 
 

 چكیده

 سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران و میزان تعهد کارکنان هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی با اثربخشی

 بود.

روش پژوهش: پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی )غیرآزمایشی( و از نوع پیمایشی است. جامعه آماری کلیه 

با  نفر طبق فرمول کوکران 225باشند، نفر می 055باشد که کارکنان و مدیران ستادی سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران می

ای به عنوان افراد نمونه انتخاب شدند. ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش شامل پرسشنامه فرهنگ استفاده از تصادفی طبقه

( استفاده شد. روایی محتوا از 2552( و تعهد سازمانی آلن و مایر )2551(، اثربخشی سازمانی پارسونز )2552سازمانی دنیسون )

فاده شد. میزان ها از آلفای کرونباخ استا و مشاور مورد تایید قرار گرفته است. برای بررسی پایایی پرسشنامهطریق تایید اساتید راهنم

بدست آمد. برای  80/5و تعهد سازمانی  87/5، پرسشنامه اثربخشی سازمانی %15آلفای کرونباخ برای پرسشنامه فرهنگ سازمانی 

 ده شده است.ها از روش رگرسیون استفاتجزیه و تحلیل داده

ها: نتایج تحقیق حاکی از آن است که بین فرهنگ سازمانی و همه ابعاد اثربخشی و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد. نتایج یافته

 باشد. دارای برازش می سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران تحلیل عاملی تاییدی هم نشان داد که مدل در جامعه کارکنان

ر های فرهنگی باید با تقویت ابعاد فرهنگ سازمانی دشود که مدیران سازمانیج پژوهش حاضر نتیجه گرفته میگیری: از نتانتیجه

 مند شود. های تقویت این متغیرها بهرهسازمان خود به تقویت اثربخشی و تعهد سازمانی بپردازند تا سازمان از مزیت

 

 .سازمانی، سازمان فرهنگی شهرداری تهران فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی، اثربخشی :واژگان کلیدی
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 مقدمه

ای های عمدهها با چالشدر عصر حاضر، سازمان

ها، منجر به اند که بسیاری از این چالشمواجه شده

تجدید ساختار، مهندسی مجدد و کوچک شدن آنها شده 

و دشوارتر شده و  ها پیچیدهاست. محیط کنونی سازمان

رو بینی روبها با مشکلات غیرقابل پیشرهبران سازمان

پذیری بالای آنها را در رفع مشکلات اند که انعطافشده

د. طلبها میو مواجهه با محیط پرتلاطم پیرامون سازمان

شود که بین عقاید ها ملاحظه میدر برخی از سازمان

زمان هم ها و مفروضات اعضای سازیربنایی، ارزش

سویی وجود ندارد و این عدم هم سویی ساختار کلی 

(. 2551) 9یینگ و بینکند سازمان را با مشکل مواجه می

این ساختار کلی و هم سویی عقاید در صورتی به وجود 

آید که فرهنگ سازمانی یک شکلی در بین کارکنان می

وجود داشته باشد و به طور اخص سازمان باید دارای 

 متغیرهای مهم از انی باشد. در واقع یکیفرهنگ سازم

 فرهنگ باشد.می سازمانی فرهنگ سازمان یک در

 اثربخشی هایشاخص بر مثبتی تاثیر تواندسازمانی می

نفس، رفتار فردی،  اعتماد به عملکرد، سازمان چون

 انسانی، تعهد نیروی سطح شغلی، رضایت انگیزه،

گذاری، سازمانی، هدف هایو نظام ساختار طراحی

(. 9381)باشد اعرابی  داشته هااستراتژی اجرای و تدوین

 سازمانی فرهنگ کارکردهای عمده و نقش به نگاهی با

 هیچ شاید کرد که پیدا وقوف نکته این به توانمی

 فرهنگ، اعضای اندازه به نتواند سازمان در متغیری

 این به مضاف همسو نماید. و متحد یکپارچه، را سازمان

 اشتراک دارد، باور و ارزش در همسویی و اتحاد این که

ه ب مانده پایدار تواندمی مدیریت صحیح در صورت

 اعضای تک تک رفتاری و شخصیتی خصایص کهطوری

 طوره نماید. ب بسیج و داده شکل در این جهت را سازمان

 کارکنان و مدیریت رفتار در تفکر نحوه بر فرهنگ کلی

 سازمانی فرهنگ وجود یک چنینهم گذارد.اثر می

و  عملکرد در بهبود باعث تواندمی سازمان در مناسب

 نیز را کارایی سازمان نتیجه در و شده کارکنان اثربخشی

 یک فرهنگ ایجاد و تغییر بررسی، با تنها ببرد. بالا

به  توانمی که است پذیرانعطاف و مناسب سازمانی

داد  تغییر سازماندر  را افراد بین تعامل الگوی تدریج

 (. 9312( نقل از قربانی و برکات )9379رحمان سرشت )

هایی که فرهنگ سازمانی با توجه از جمله شاخص

گذارد اثربخشی های خود بر آن تاثیر میبه ویژگی

 محاسبة سازمان، یک در کلی، سازمانی است. به طور

 هایروش ها وشاخص و نیست ساده چندان اثربخشی

 سازمان عملکرد گیریاندازه و سنجش برای متعددی

 (. اثربخشی9319)است اردلان و همکاران  شده ارائه

 تمامی توجه مورد و مهم مباحث از یکی سازمانی،

هاست و نقش مهمی را در توسعه سازمان مدیران

 هایمورد ویژگی در اما کند،سازمانی ایفا می

 علتندارد.  وجود همیانی توافق اثربخش، هایسازمان

 و اهداف از نظر هاسازمان تمایز شاید امر این

 به اثربخشی امروزه آنهاست. خاص هایمأموریت

 ها،ذهنیت تلقی، انگیزش، طرز ایجاد بر فزاینده طوری

 و بوده استوار سازمانی فرهنگ بر در واقع و هاارزش

 گسترده ایجبهه با برخورد شناخت و رویارویی، امکان

 رفتارهای اثربخشی آورد.می فراهم را محیطی تلاطم از

 و محیط با هماهنگ رفتاری سیر به عبارتی و منطقی

آورد. از طرفی می وجود به را سازمان هایاستراتژی

سازمانی که دارای فرهنگ سازمانی مناسب باشد و 

اثربخشی در آن باشد کارکنان در آن احساس آرامش 

د حس دارند و این احساس امنیت و آرامش موجب ایجا

شود. تعهد سازمانی خود از جمله تعهد در آنها می

متغیرهایی که هم فرهنگ بر آن و هم خود تعهد بر 

گذارند، در واقع رابطه دوسویه بین فرهنگ تاثیر می

های ها وجود دارد. در دههفرهنگ و تعهد در سازمان

گذشته مفهوم تعهد سازمانی جایگاه مهمی را در 

ه منابع انسانی به خود تحقیقات سازمانی و حوز

اختصاص داده است. در واقع تعهد به معنی پایبندی به 
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اصول و فلسفه و یا قراردادهایی است که انسان به آنها 

معتقد و پایدار است. فرد متعهد کسی است که به عهد 

و پیمان خود وفادار است و در راه رسیدن به اهدافی که 

ند. کت تلاش میبرای به دست آوردن آنها متعهد شده اس

هایی که دارای افراد با تعهد سازمانی بالا هستند، سازمان

معمولا از عملکرد بهتری برخوردار هستند و غیبت و 

 2تاخیر کمتری درآنها مشاهده می شود مارمایا و همکاران

(. با توجه به مطالب بالا هدف پژوهش حاضر 2599)

عهد ت بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی با اثربخشی و

تواند به سازمان فرهنگی هنری سازمانی است که می

شهرداری تهران کمک تا فرهنگ سازمانی خود را بهتر 

 تر کردن آن اقداماتیبشناسد و در راستای هر چه متعالی

را انجام دهد تا با تغییر فرهنگ سازمانی بتواند اثربخشی 

 و تعهد سازمانی را نیز ارتقا دهد. 

 

 چارچوب نظری پژوهش 

 فرهنگ سازمانی 

های جدید در فرهنگ سازمانی است و یکی از مدل

گیری عملکرد آن مدل برای تغییر سازمانی و اندازه

مناسبی است. ولی تحقیقاتی در زمینه فرهنگ سازمانی 

 ،یرضایت مشتر، عملکرد سازمانی، و اثربخشی سازمانی

مدل فرهنگ  دادند. بر طبق این، و تنوع در محل کار

سازمانی از دو بعد محیط متغیر و ثابت و استراتژی از 

ک ی شود که هرلحاظ تمرکز درونی و بیرونی تشکیل می

 مشارکتی، ثبات از این دو بعد چهار نوع فرهنگ سازمانی

پذیری و ماموریتی وجود دارد. و یکپارچگی، انعطاف

 لدارد که فرهنگ سازمانی به آسانی قابدنیسون بیان می

ای با اهمیت، افراد اما به گونه. رویت و تماس نیست

شناسند و قانون فرهنگ از هر سازمان آن را به خوبی می

ن ها ایتر است. در بسیاری از سازمانقانون دیگری قوی

مهمترین پیام و برداشت از فرهنگ سازمانی است. از نظر 

ادگارشاین، فرهنگ الگویی از مفروضات بنیادی است 

ه های نهفتفراگرد تجربه و رویارویی با دشواریکه در 

در سازگاری بیرونی و سازگاری درونی، از سوی 

گروهی معین ساخته، کشف یا پدید آمده است. دانیل 

هایی را در زمینه فرهنگ سازمان و تغییر دنیسون پژوهش

در سازمان انجام داده است. وی در مدل خود ابعاد 

ها در چهار محور اصلی نفرهنگ سازمانی را برای سازما

پذیری و شامل درگیر شدن در کار، سازگاری، انطباق

گیرد که هر یک از این ابعاد با سه ماموریت در نظر می

در این  3فرهنگ مشارکتی. شوندگیری میشاخص اندازه

های مختلف نوع فرهنگ مشارکت کارکنان در فعالیت

و  گیرد و حس مالکیتسازمان مورد تشویق قرار می

آید، حس مالکیت مسئولیت را در آنها به وجود می

موجب تعهد بیشتری به سازمان و قابلیت استقلال را در 

دهد. در فرهنگ مشارکتی، سازمان کارکنان افزایش می

های افراد و تعهد به و قابلیت ءحول محور تیمی، ارتقا

(، 2559) دنیسون کار در هر سطح بنا نهاده شده است.

سازمان با فرهنگ ثبات و ) 4و یکپارچگیفرهنگ ثبات 

و از  یکپارچگی، از فرهنگ قوی و پایدار برخوردار

 این باشد.هماهنگی و یکپارچگی زیادی برخوردار می

های بنیادی ای از ارزشکه رفتار افراد ریشه در مجموعه

که دیدگاه رهبران و پیروان متفاوت است  قرار دارد یا این

ری نو .اع و موافقت مهارت دارندولی در دستیابی به اجم

سازمان با فرهنگ ) 0پذیریفرهنگ انعطاف(، 9311)

پذیر ایجاد کننده شرایطی است برای مشتریان انعطاف

پذیری و از اشتباهات و خطای خود کارکردن و ریسک

 هم از تجربه و هم از قابلیت برخوردارند. گیرند ویاد می

باشند دائما خود را که شامل این فرهنگ می یهایسازمان

ابلیت که از ق یابد، تا این ءکنند تا سازمان ارتقابه روز می

(، های مشتریان برخوردار باشندلازم جهت خلق ارزش

فرهنگ ماموریتی معنی آشکاری از ) 1فرهنگ ماموریتی

های سازمان و غایات تعریف کننده، اهداف و استراتژی

 هنگامی که رسالتانداز آتی سازمان را ترسیم کند. چشم

ز های دیگر فرهنگ سازمانی نییابد جنبهسازمان تغییر می

های فرهنگ مشارکتی: مجموعه مولفه. یابندتغییر می
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سازی، تیم محوری، قابلیت رشد و توانمند سازمانی، تیم

های فرهنگ ثبات و یکپارچگی: مجموعه مولفه، توسعه

ه مجموع، یهای بنیادی، توافق و هماهنگی ویکپارچگارزش

پذیری: بوجود آوردن تغییر، های فرهنگ انعطافمولفه

های مجموعه مولفهو مداری، یادگیری سازمانی مشتری

اف گیری، اهدفرهنگ ماموریتی: استراتژی هدایت و تصمیم

 (. 52551دنیسون  و غایات و فرادید

 

 اثربخشی سازمانی 

 زمانسازمینه بررسی و تحلیل اثربخشی سازمانی،  رد

 .توان به مدل ترکیبی هدف و منبع سیستم توجه داشـتمی

اثربخشی در مدل هدف برحسب رسیدن اهداف قابل 

زات و امکانـات دستیابی تعریف می ه تجهیـ شود کـه بـ

ی های آموزشانرژی انسانی کارکنان و تکنولوژی فیزیکـی،

 مـدله باست  تواند با منابع دیگر مبادله شود، مربوطکه می

ملکرد است برای ع منابع که مبتنی بر مفهوم سیستم تامین

 است. یعنی توانایی لئموزون عناصر سازمان ارزش زیادی قا

و  گیریسازمان نسبت به انطباق، رهبری سازمان، تصمیم

ه تحلیـ« پارسـونز» .فراگردهای ارتباطـات ل به دو اعتبـار بـ

 (: 9315عیدی و همکاران ) پردازداجتماعی می نظـام

هاول آن که با کارکردها یا مجموعه فعالیت -  هایی روبـ

ا ط نظـام اجتمـاعی بـ ا روابـ محیطش  رو هـستیم کـه بـ

شود که کارکردهای دیگری مشاهده می )بیرونی(.ارتباط دارد 

 )درونی(.با نیازهای درونی نظام ارتبـاط دارد 

دوم آن که، برای تحقق وظایف وکارکردها، بایستی  -

وسایل وامکانات( توجه ) و ابزارها میان هدف به تمایز

گذاری متناظر با کارکردهای فرق داشت کـه ایـن

 (.9311)نوری  باشدمصرفی و ابزاری می

هـای رسـیدن بـه هـدف کارکردهای مـصرفی بـرای

اند و کارکردهای ابزاری برای اجتماعی لازم نظـام

رود. دو کـار مـی جو و استفاده از وسـایل بـهجست

موضوع نیازها و کارکردهای نظام  طـرح ۀاعتبـار و شـیو

 هدف/ وسـیله اجتماعی با اصطلاحات بیرونی/ درونی و

باشند. مکمل یکدیگر می بـر یکـدیگر منطبـق هـستند و

اعتبار و تمایزگذاری  همزمان از این دو ۀدر نتیجه استفاد

اس چهار کارکرد حس تـوان تـصور کـرد کـه لازمـهمی

بستگی دارد. این کارکردها برای شناسایی منابع سیستم 

به شمار رود.  تواند اهـداف سـازمانیبنیادی است و می

مشکل  های اجتماعی، باید این چهارسیستم ةهم

، 8، کسب هدف7یعنی انطبـاق، کارکردی را حل کنند

انطباق به نیاز سیستم برای  .95و حفظ الگوها 1یگانگی

وآوریکنترل محیط خـود  ل: نـ وط اسـت؛ مثـ ت. خلاقی و مربـ

پاداش برای سیستم اهداف است این  ةکسب هدف، به منزل

ابع خود را مانند سیستم، مقاصد خود را تعیین می کند و منـ

دبسیج می تعهد سازمانی برای کسب اهدافش، اـنگی یگ. نمایـ

سجام و وحـدت اجتمـاعی در داخـل ه انـ سیستم اشاره  بـ

حفظ الگوها: عبارت است از . رضایت شغلی کند؛ مثلمی

د الگوهـای ستم ارزشـی ماننـ  و انگیزشی فرهنگی حفظ سیـ

اثربخش، به تعهد زیاد و رفتار مناسب های سازمانسیستم. 

 .های سازمان نیاز داردو ارزش برای تقویت هنجارها کارکنان

اـی، پژوهـشیسکل هوی و میـ اـم کاره رای انج در راسـتای  بـ

نظام  یترکیبی یاد شده )رویکرد کارکردهای چهارگانه ویالگـ

شنهاد مـ( اجتماعی پارسونز هیپیـ ستی بـ د کـه بایـ  هـارچ کننـ

 (: 9313طهماسبی و همکاران ) ویژگی توجه داشت

 )کوتاه مدت، میان مدت و بلند مدت( بعد زمان الف( -

)فرد، محیط کار، سازمان میانی و کل  ب( سـطوح -

  سازمان(

ها، مدیران میانی )کارمندان، مدیران بخش مسئولان( ج -

 و مدیران کل(

ه  . د( معیارهـای چندگانـ

هوی و میسکل برای ارایه چارچوب ۀ عمد تـلاش

معیارهای چندگانه است. ۀ نظری و پژوهشی دربار

استدلال آنها این اسـت که اثربخشی سازمانی یک مفهوم 

 هدف و ترکیبی ز این رو در رویکرد. اچند بعدی است

ک اثربخشی برای هر ی هـایمنابع، سیستم بایـد نـشانه

داد، تبدیل( داد، بروناز مراحل سیستم باز )شامل درون
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ا توجـه به معیارهای  استخراج شوند. هوی و میـسکل بـ

های مطالعات کمپبل و استیرز، به معرفی ملاک اثربخشی در

راسـاس چهـار کـارکرد  نظام اجتماعی اثربخشی سازمانی بـ

اسـتفاده ازمـدل ( 9172) 99پاول مات. پردازندپارسونز می

ضروری سیستم، اجتماعی پارسونز به  چهـار کـارکرد

ساخت پرسشنامه اثربخشی سازمانی اقـدام نمـوده و  طراحی

اجزای ابزار یاد شده شامل کمیت و کیفیت  اسـت کـه

 د. باشنمحصول، کارایی، قابلیت انطباق و انعطاف می

 

 تعهد سازمانی 

به نظر مایر و شورمن تعهد سازمانی دو بعد دارد. آنها 

این دو بعد را تعهد مستمر )میل به ماندن در سازمان( و 

تعهد ارزشی )تمایل به تلاش مضاعف( نامیدند. اگر چه 

هایی بین ابعاد تعهد سازمانی شناسایی شده توسط شباهت

 یرمی»و آنچه که توسط « مایر و شورمن»و « آنجل و پری»

شناسایی شده وجود دارد، اما یک تفاوت اساسی « آلن و

یر و می»های آنها نیز وجود دارد. سه جزء تعهد بین مدل

)عاطفی، مستمر، هنجاری( اصولاً براساس قالب ذهنی « آلن

ه کند، متفاوت هستند، نتیجکه فرد را به سازمان مرتبط می

امه درفتاری هر سه جزء تعهد با این حال مشابه است و آن ا

« آنجل و پری»های کار در سازمان است. بر عکس، در مدل

فرض شده است که تعهد مستمر، مرتبط « مایر و شورمن»و 

با تصمیم به ماندن یا ترک سازمان است و تعهد ارزشی، 

مرتبط به تلاش مضاعف در جهت حصول به اهداف 

ترین تحقیق بر روی تعهد سازمانی اما کاملسازمانی است. 

د آن، توسط آلن و مایر صورت گرفته است. این دو و ابعا

 یک»نمایند: گونه تعریف میمحقق، تعهد سازمانی را این

حالت روانی که نشان دهنده نوعی تمایل )تعهد عاطفی و 

تعهد مستمر( و الزام جهت اشتغال در سازمان )تعهد 

 (.9310)هنجاری( است اباذری و همکاران 

به عنوان وابستگی عاطفی  آلن و مایر، تعهد عاطفی را

نند. دافرد به سازمان و تعیین هویت شدن از طریق آن می

اگر تعهد سازمانی را از این طریق تعریف کنیم؛ تعهد 

عاطفی دارای سه جنبه است: صورتی از وابستگی عاطفی 

به سازمان تمایل فرد برای تعیین هویت شدن از طریق 

سازمان؛ آلن و مایر سازمان میل به ادامه فعالیت در 

معتقدند که یک فرد زمانی در خود، وابستگی عاطفی 

نسبت به سازمان، احساس خواهد کرد که اهداف 

سازمانی را اهداف خود دانسته و متقاعد شود که سازمان 

ا چنین آنهرا باید در راه رسیدن به اهدافش یاری کند. هم

مان، زکنند که تعیین هویت شدن فرد از طریق سابیان می

های های فردی افراد با ارزشدهد که ارزشزمانی رخ می

سازمان سازگار بوده، به نحوی که فرد قادر باشد که 

های سازمان را در خود درونی سازد. بدون شک، ارزش

در این تعیین هویت شدن از طریق سازمان، در خود یک 

کند. از جمله تعاریفی که به این نوع احساس غرور می

توان به: کانتر، شلدون، تعهد اشاره دارند می جنبه از

سالانسیک، رابینزو مودی، پورتر و استیزر، هال و 

 (.9310)مهد و نجاتی همکارانش اشاره کرد بنی

دومین بعد از ابعاد سازمانی آلن و مایر، تعهد مستمر 

ار های بیکر قرگذاریاست؛ که بر مبنای تئوری سرمایه

اساس است که با گذشت زمان، دارد. این تئوری بر این 

کند که هر چه ای را در سازمان انباشته میفرد سرمایه

شود، این سرمایه نیز سابقه فرد در سازمان بیشتر می

ر آوتر شده و از دست دادن آن برای فرد، هزینهانباشته

گذاری شامل: زمان، کسب گردد. این سرمایهمی

نیست  های ویژه سازمان که قابل انتقالمهارت

های دیگری های کاری، عوامل سیاسی و هزینهرفاقت

است که فرد را از جست و جو برای کارهای جایگزین 

سازد. مایر و همکاران، تعهد مستمر را منصرف می

صورتی از دلبستگی روانی فرد به سازمان دانسته که از 

ادراک کارمند از چیزهایی که در صورت ترک سازمان از 

توان چنین شود. در واقع میشی میدهد، نادست می

های گفت که تعهد مستمر شامل آگاهی فرد از هزینه

ترک سازمان است. بنابراین در این شکل از تعهد، دلیل 

اصلی ارتباط فرد با سازمان و تصمیم او به باقی ماندن در 
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سازمان، یک تلاش برای حفظ مزایای حاصله از ارتباط با 

نوع وابستگی را به عنوان یک این  92سازمان است. رومزک

داند. او معتقد است که کارکنان نوع معامله می

شان را در سازمان، بر مبنای آنچه در هایگذاریسرمایه

اند و آنچه با ماندن در سازمان به دست سازمان گذاشته

کنند. علاوه بر ترس از دست دادن خواهند آورد، محاسبه می

ی در فرد به خاطر مشاهده یا ها، تعهد سازمانگذاریسرمایه

آید. های شغلی نیز به وجود میدرک عدم وجود جایگزین

کنند که چنین تعهد از جانب فرد نسبت آلن و مایر بیان می

های استخدامی به سازمان، بر مبنای ادراک او از موقعیت

خارج از سازمان است. در واقع این نوع تعهد زمانی به وجود 

 های او قابلرسد که تواناییین باور میآید که فرد به امی

عرضه در بازار نیست، یا این که او فاقد مهارت لازم برای 

رقابت در زمینة مورد نظر است؛ این چنین کارمندی یک نوع 

احساس وابستگی را نسبت به سازمان فعلی خود خواهد 

 ها وکنند که آموزشهایی کار میداشت. افرادی که در محیط

دریافتی آنها غالباً مخصوص صنعت خاصی  هایمهارت

است، احتمال زیادی دارد که دارای این نوع از تعهد سازمانی 

های کند که به خاطر هزینهباشند. در واقع کارمند احساس می

رک های مرتبط با تمالی، اجتماعی، روانشناختی و سایر هزینه

 فسازمان، مجبور است نسبت به سازمان متعهد باشد. بر خلا

تعهد عاطفی که شامل وابستگی عاطفی است، تعهد مستمر، 

های ترک سازمان در مقابل منافع ماندن منعکس کننده هزینه

( نقل از رضایی و ساعتچی 9119در آن است آلن مایر )

(9388.) 

بعد سوم تعهد سازمانی، تعهد هنجاری است؛ که نشان 

دهنده یک نوع احساس تکلیف برای ادامه همکاری با 

ازمان است. افرادی که دارای سطح بالایی از تعهد هنجاری س

کنند که مجبورند در سازمان فعلی باقی هستند، احساس می

بمانند. در مورد این بعد از ابعاد سازمانی نسبت به ابعاد دیگر، 

تحقیقات کمتری صورت گرفته است. علاوه بر آلن و مایر، 

، از جمله 94، اوریلی و چاتمن و کالدول93رندال و کوته

ی اند تا این بعد از تعهد سازمانمحققانی هستند که تلاش کرده

را از ابعاد دیگر مجزا سازند. رندال و کوته به تعهد هنجاری 

ال اند که فرد در قباز منظر نوعی تکلیف اخلاقی نگریسته

هایی که سازمان روی او انجام داده است، در گذاریسرمایه

آنها معتقدند، زمانی این  کنند.خود احساس تکلیف می

آید که سازمان هزینه یا زمان احساس در فرد بوجود می

زیادی را صرف آماده کردن او برای بهتر انجام دادن کار کرده 

است، لذا یک نوع احساس تکلیف بر وی برای ماندن در 

سازمان به وجود خواهد آمد. در حالت کلی، تعهد هنجاری، 

که فرد احساس کند پاسخ به  شودزمانی بیشتر ایجاد می

های سازمان، سخت است. این نوع تعهد، در گذاریسرمایه

حالتی که فرد به سازمان تعهد خدمت و حضور داده کاملاً 

( تعهد هنجاری 9119مشهود است. اما اوریلی و همکارانش )

اند. ها تعریف و مورد سنجش قرار دادهرا بر حسب ارزش

های یک فرد و تقابل بین ارزشآنها معتقدند که رابطه م

شود. در حمایت از این سازمان، منجر به تعهد سازمانی می

( تعهد هنجاری را به 9118) 90دیدگاه، مایر و اسکورمن

های یک سازمان توسط عنوان پذیرش اهداف و ارزش

( با آلن 9113) 91جاروس و همکارانشاند. کارکنان، دانسته

و مایر موافق هستند و تعهد هنجاری را به عنوان تعهد 

کنند. آنها به تفاوت مابین این نوع تعهد و اخلاقی تلقی می

تعهد عاطفی تأکید دارند؛ چرا که تعهد هنجاری یک احساس 

وظیفه یا اجبار را برای ماندن و ادامه کار در سازمان، منعکس 

ی و این نوع از تعهد را از تعهد کند. آنها وابستگی عاطفمی

دانند؛ چرا که بر برآورد شخصی از مستمر متفاوت می

 (.2595) 97های ترک سازمان بستگی ندارد رکسهزینه

 

 مدل مفهومی پژوهش 

با توجه به مرور ادبیات و مبانی نظری پژوهش 

حاضر، پژوهشگر رابطه بین متغیرهای پژوهش را به 

  صورت زیر تدوین کرده است.
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های پژوهش به براساس مدل مفهومی پژوهش فرضیه

 گردد: صورت زیر تدوین می

فرهنگ سازمانی و اثربخشی سازمانی در بین کارکنان  -

 سازمان فرهنگی شهرداری تهران با یکدیگر رابطه دارند. 

فرهنگ سازمانی و تعهد کارکنان در بین کارکنان سازمان  -

 فرهنگی شهرداری تهران با یکدیگر رابطه دارند. 

 

 پیشینه تحقیق 

( در پژوهشی تحت عنوان 9310مهد و نجاتی )بنی

 "رابطه بین فرهنگ سازمانی و تعهد کاری حسابرسان"

هر چه اجتناب از عدم اطمینان افزایش کنند که بیان می

اه چنین هرگمیابد. هکاری حسابرس، کاهش می ، تعهدیابد

د. اگر یابحسابرس مرد باشد، تعهد کاری او نیز افزایش می

محل کار حسابرس، موسسات خصوصی حسابرسی باشد، 

که متغیر  تعهد کاری افزایش خواهد یافت. از آنجایی

توان ای مثبت با تعهد کاری دارد، لذا میسابقه کار، رابطه

رفت که هر چه سابقه افراد در حرفه حسابرسی نتیجه گ

افزایش یابد، تعهد آنها به کار حسابرسی نیز افزایش 

کنند که ( بیان می9314نیا لاکانی )قدمی و علی یابد.می

رابطه فرهنگ سازمانی با استراتژی سازمان بیشتر از میزان 

باشد، پیشنهاد گردید با توجه به بالا بودن میزان متوسط می

هایی برای اوت قدرت در سازمان گوهررود، شاخصتف

. علامه و شناسایی و کاهش آن در سازمان شناسایی گردد

( در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که 9310همکاران )

چنین، فرهنگ سازمانی بر تسهیم دانش تاثیرگذار است. هم

رد تسهیم دانش بر عملک تسهیم دانش بر چابکی سازمانی و

تاثیر گذارند. بنابراین توجه به فرهنگ سازمانی و سازمانی 

عوامل موثر بر گسترش تهسم دانش و چابکی سازمانی 

 تواند به افزایش عملکرد سازمان کمک کند.می

( به 9314در پژوهش دیگری نظری و همکاران )

 های رهبریهای ارتباطی، سبکرابطه بین مهارت بررسی

های ر سازمانفرهنگ سازمانی و اثربخشی مدیران د

رابطه پرداختند و به این نتیجه رسیدند که  ورزشی

های ارتباطی، فرهنگ سازمانی، داری بین مهارتمعنی

سبک رهبری و اثربخشی سازمانی بین مدیران ورزشی 

های تحلیل مسیر وجود دارد. نتایج حاصله از اجرای مدل

افزار نشان دهنده مناسب بودن برازش مدل خروجی نرم

گرا، به از آنجا که رهبران تحول. ت ساختاری استمعادلا

های ارتباطی که به واسطه سطح قابل قبولی از مهارت

ورت صه اند بصورت بالقوه در آنها نهفته و یا کسب نموده
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غیر مستقیم از طریق فرهنگ سازمانی تاثیر مثبتی بر روی 

 هایشود مهارتاثربخشی سازمانی دارند، لذا توصیه می

ی، به عنوان یکی از فاکتورهای اثرگذار در انتخاب ارتباط

های ورزشی، مدنظر متولیان مدیران ورزشی برای سازمان

قرار گیرد. در نهایت به مدیران عالی رتبه ورزش پیشنهاد 

های گردد در فرایند انتخاب مدیران برای سازمانمی

ورزشی مدل ارائه شده در این تحقیق به عنوان مرجع در 

کند ( بیان می9314زاده هریس )علی. شیخه شودنظر گرفت

فرهنگ سازمانی، یکی از اثرگذارترین عوامل بر وفاداری 

ن تواو تعهد سازمانی مدیران ورزشی است، بنابراین می

گفت که فرهنگ سازمانی به عنوان یک عامل اساسی در 

توسعه سخت کوشی و فداکاری در میان کارکنان و مدیران 

شود که در افراد نوعی تعهد نسبت به است و باعث می

عاملی به وجود بیاید که آن عامل بسی پیش از منافع 

. در همین راستا طهماسبی و همکاران شخصی است

رابطه بین مدیریت کنند ( در پژووهشی بیان می9313)

قدرت و اثربخشی معنادار بوده و از انواع قدرت، قدرت 

 داریبطه معنیپاداشی و قدرت قانونی با اثربخشی را

داشتند. از طرف دیگر مدیریت قدرت با تعهد سازمانی 

دار نداشته و هیچ کدام از انواع قدرت نیز قادر رابطه معنی

 . بینی تعهد سازمانی نبودندبه پیش

( در پژوهشی تحت عنوان 9313شعبانی و همکاران )

نقش ابعاد فرهنگ سازمانی بر اثربخشی سازمانی ادارات  "

علاوه بر کنند که بیان می "وانان استان همدانورزش و ج

وجود همبستگی قوی میان فرهنگ سازمانی و اثربخشی 

سازمانی، نتایج آزمون رگرسیون خطی گام به گام نشان 

(، β= .16, t= 2.13)داد که ابعاد پیوستگی سازمانی 

(، معیارهای موفقیت β=.29, t= 4.29تاکیدات راهبردی )

(β= .42, t= 5.85و ) های بارز )ویژگیβ= .14, t= 

های اثربخشی سازمانی کنندهبینی( بهترین پیش2.23

های رسد که بخشها به نظر میبودند. براساس این یافته

های مختلف سازمان و ادارات ورزشی استان همدان، مدل

وه شود علاطلبند و به مدیران پیشنهاد میارگانیک را می

انه اثربخشی سازمانی مدل بر حفظ توازن الگوهای چهارگ

های ورزشی بتوانند فرهنگ های رقابتی، در سازمانارزش

سازمانی را به طور کلی و ابعاد رقابتی و تاکید بر اهداف 

های بلندمدت را به طور ویژه در طراحی ساختار سازمان

( 9312در همین راستا قربانی و برکات ) خود ایجاد نمایند.

شترین های مشارکتی بینقش مولفهبه این نتیجه رسیدند که 

پذیری کمترین تاثیر را بر روی اثربخشی و نقش انعطاف

( 9319باشد. امیدی و همکاران )سازمانی کارکنان دارا می

ارتباط فرهنگ سازمانی با "در پژوهشی تحت عنوان 

اثربخشی مدیریت دانش و اثربخشی سازمانی در برخی 

که فرهنگ  کنندبیان می "های ورزشی ایرانسازمان

سازمانی به ترتیب تاثیر مستقیم و غیرمستقیم مثبت و 

بر اثربخشی سازمانی دارد.  5539و  5500معناداری برابر با 

اثربخشی مدیریت دانش نیز تاثیر مثبت و معناداری برابر 

بر اثربخشی سازمانی دارد و در نهایت فرهنگ  5549با 

بر اثربخشی  5511ا سازمانی تاثیر مثبت و معناداری برابر ب

های موجود جهت مدیریت دانش دارد. بنابراین سازمان

دستیابی به حداکثر اثربخشی سازمانی نیاز به تقویت هر 

چه بیشتر ابعاد ماموریت و یکپارچگی فرهنگ سازمانی 

 های خلق کننددارند تا زمینه مساعدی برای رشد فعالیت

( 9315ضیایی و همکاران ) و تسهیم دانش به وجود آورند.

 چهار بعد فرهنگ سازمانی هرنیز به این نتیجه رسیدند که 

 های غرب کشور حاکم است.مدل دنیسون در دانشگاه

 پژوهش مشخص شد که بعد رسالت، در این چنین،هم

 - بالاترین همبستگی را با معیارهای سازمانی یگانگی فرد

ترین میزان سازمان و بعد درگیر شدن در کار پایین

ن سازما - همبستگی را با معیارهای فردی یگانگی فرد

 .داشته است

( در پژوهشی با 2593پور )آذروند، فیضی و علی

بررسی رابطه هوش فرهنگی )مدل سه بعدی( با "عنوان 

نشان از وجود  "تعهد سازمانی در دانشگاه آزاد اردبیل

ری اداری بین ابعاد انگیزشی و رفترابطه مثبت و معنی

هوش فرهنگی با تعهد سازمانی و عدم ارتباط بعد شناختی 



 رابطه فرهنگ سازمانی با اثربخشی و میزان تعهد سازمانی کارکنان )مطالعه موردی: کارکنان ستادی سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران(
 

 
 9418 بهار/ 34شماره / مدوازدهسال  مجله مدیریت فرهنگی

 

914 

یی آبادی، کربلاهای جنتباشد. براساس یافتهبا تعهد می

بررسی رابطه بین هوش "( با عنوان 2593و اوکاتی )

فرهنگی و تعهد سازمانی بین کارکنان اداری سازمان 

بین هوش فرهنگی و تعهد  "آموزش و پرورش زاهدان

دار برقرار است و از بین ای مثبت و معنیطهسازمانی راب

ر ترین تأثیر را بچهار بعد هوش فرهنگی بعد دانشی قوی

(. اسکندرپور و 2593) 98تعهد دارد اکاتی و همکاران

بررسی ارتباط بین هوش فرهنگی "( به 2593همکاران )

اند که طی آن پرداخته ")مدل سه بعدی( با تعهد سازمانی

یق بین این دو متغیر پی برده و بعد به وجود ارتباط عم

اند. دانشی هوش فرهنگی را مؤثرتر از ابعاد دیگر یافته

( در پژوهش خود با عنوان 2594محمدی و برومند )

بررسی رابطه بین هوش فرهنگی و هوش معنوی با تعهد "

دریافتند که بین هوش فرهنگی با تعهد ارتباط مثبت  "سازمانی

لی بین هوش معنوی با تعهد هیچ داری حاکم است وو معنی

چنین بعد دانشی هوش فرهنگی از ای وجود ندارد. همرابطه

میان دیگر ابعاد تأثیرگذارترین بر تعهد سازمانی است. کامرون 

( در تحقیق خود نقش و جایگاه فرهنگ 2595) 91و کویین

سازمانی را در دانشگاه مورد بررسی قرار دادند و تسلط و غلبة 

ه مراتبی را بر آن گزارش کردند. از نظر فرهنگ سلسل

پژوهشگران این پژوهش حاکمیت فرهنگ گروهی موجب 

های از قبل تعیین شده ثبات، یکنواختی و پیروی از رویه

در تحقیقی تأثیر ابعاد  (2558) 25ییلماز و ارگانخواهد شد. 

ها مورد مدل فرهنگ سازمانی دنیسون را بر عملکرد سازمان

دادند. در این تحقیق مشخص شد که برای بعد مطالعه قرار 

پذیری بیشترین امتیاز و بعد سازگاری کمترین امتیاز به انطباق

چنین، از نتایج این تحقیق بعد رسالت دست آمده است. هم

یدی دارد. های تولبیشترین تأثیر را بر افزایش عملکرد شرکت

 تچنین، توانایی شرکت در تولید محصولات جدید به شدهم

ل از باشد نقپذیری و سازگاری میتحت تأثیر ابعاد انطباق

( در پژوهشی 2557) 29چانگ و لی (.9312قربانی و برکات )

داری فرهنگ سازمانی تاثیری مثبت و معنی کنند کهبیان می

بر عملکرد یادگیری و رضایت شغلی کارکنان دارد. 

( در تحقیق خود درباره تاثیر مثبت 2551) 22مکینتاش

ها نگ سازمانی در ارتقاء سطح تعالی سازمانی دانشگاهفره

کند که مدیران دانشگاهی نباید نشان داده و تصریح می

های آموزشی لازم را برای رشد و ارتقاء فرهنگ فرصت

( 2554) 23سازمانی پویا از دست بدهند. لوک و کرافورد

در پژوهشی به تاثیر مثبت فرهنگ سازمانی حمایتی بر 

 کنند.رضایت شغلی کارکنان اشاره میروی تعهد و 

 

 روش پژوهش

پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش 

توصیفی)غیرآزمایشی( و از نوع پیمایشی است. جامعه 

آماری کلیه کارکنان و مدیران ستادی سازمان فرهنگی 

 225باشند، نفر می 055باشد که هنری شهرداری تهران می

ای به استفاده از تصادفی طبقهنفر طبق فرمول کوکران با 

عنوان افراد نمونه انتخاب شدند. ابزار گردآوری اطلاعات 

در این پژوهش شامل پرسشنامه فرهنگ سازمانی دنیسون 

( و تعهد 2551اثربخشی سازمانی پارسونز )(، 2552)

 ( استفاده شد. 2552سازمانی آلن و مایر )

 فرهنگ سازمانی:  به مربوط پرسشنامه(الف

 سوال بوده و هدف آن ارزیابی 15پرسشنامه دارای  این

 مند)توان از ابعاد مختلف فرهنگ سازمانی حاکم بر سازمان

ن، بنیادی هایها، ارزشقابلیت گرایی، توسعهسازی، تیم

، مداریتغییر، مشتری هماهنگی، ایجاد و توافق، انسجام

 و استراتژیک، اهداف جهت و سازمانی، نیت یادگیری

انداز( است. طیف پاسخگویی آن از نوع چشممقاصد و 

محاسبه  0تا  9لیکرت بوده که امتیاز مربوط به هر گزینه از 

 توانمند سازیبعد شامل  92شود. پرسشنامه فوق دارای می

(، توسعه 95تا  1گرایی )سوالات (، تیم0تا  9)سوالات 

 91)سوالات  های بنیادینارزش(، 90تا  99ها )سوالات قابلیت

(، انسجام و هماهنگی 20تا  29(، توافق )سوالات 25ا ت

(، 30تا  39(، ایجاد تغییر )سوالات 35تا  21)سوالات 

(، یادگیری سازمانی 45تا  31مداری )سوالات مشتری

تا  41)سوالات  نیت و جهت استراتژیک(، 40تا  49)سوالات 



  فاطمه نوری و همکاران
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انداز ( و چشم00تا  09(، اهداف و مقاصد )سوالات 05

 دهد. ( را مورد سنجش قرار می15تا  01)سوالات 

 

 اثربخشی سازمانی:  به مربوط پرسشنامه (ب

گیری اثربخشی سازمانی از پرسشنامه برای اندازه

ق، های انطباپارسونز استفاده شد. این پرسشنامه مولفه

گیری کسب هدف، یگانگی و حفظ الگوها را اندازه

دارای طیف  سوال و 28کند. تعداد سوالات پرسشنامه می

 باشد. ای میدرجه 0

 تعهد سازمانی:  به مربوط پرسشنامه ج(

گیری متغیر تعهد سازمانی از پرسشنامه آلن و برای اندازه

ای بیکرت با درجه 0مایر استفاده شد. مقیاس پرسشنامه 

باشد. های هرگز، به ندرت، گاهی، اغلب و همیشه میگزینه

باشد. می 915و حد بالا  85، حد متوسط 32حد پایین نمرات 

عبارت فوق با یکدیگر جمع نمایید.  24امتیازات خود را از 

خواهد بود. هر فرد  925و حداکثر  24حداقل امتیاز ممکن 

گیرد دارای یک حد ای از سوالات پرسشنامه میبراساس نمره

پرسشنامه تعهد سازمانی مایر و آلن در سال تعهد خواهد بود. 

عبارتی برای  24های مکرر پرسشنامه نیپس از بازبی 9115

سنجش سه بعد تعهد سازمانی ارائه دادند که سوالات مربوط 

به هر بعد مجزا از دو بعد دیگر بود. ضرایب اعتبار تعهد 

سازمانی مایر و آلن به ترتیب برای ابعاد عاطفی، هنجاری و 

بدست آمده است. این  83/5و  71/5، 80/5مستمر برابر با 

-93-95-7-4-9مقیاس عاطفی )سوالات  3ه دارای پرسشنام

-25-97-94-99-8-0-2(، مستمر )سوالات 91-91-22

( 24-29-98-90-92-1-1-3(، هنجاری )سوالات 23

اعتبار یا روایی با این مسئله سر و کار دارد که یک باشد. می

گیرد که ما فکر گیری تا چه حد چیزی را اندازه میابزار اندازه

میزان پایایی پرسشنامه  (.9315مد و همکاران، کنیم )سرمی

، %15نیا و همکاران فرهنگ سازمانی دنیسون در پژوهش رحیم

پایایی پرسشنامه اثربخشی سازمانی در پژوهش طاهر احمدی 

از  74/5و پایایی پرسشنامه تعهد سازمانی  87/5(، 9313)

 طریف آلفای کرونباخ بدست آمد. در این نیز پایایی پرسشنامه

با استفاده از روش آلفای کرونباخ برای پرسشنامه فرهنگ 

و برای پرسشنامه تعهد  71/5، اثربخشی سازمانی 84/5سازمانی 

 بدست آمد.  80/5سازمانی 

های با توجه به روش پژوهش حاضر، ابتدا پرسشنامه

گذاری پژوهش در یک نسخه تهیه شد و به همراه روش نمره

ها از نظر تایید نهایی پرسشنامه به اساتید تقدیم شد. بعد از

ه تعداد ها بروایی و پایایی توسط اساتید مربوطه، پرسشنامه

افراد نمونه پرینت گرفته شد و محقق برای انجام آنها آماده شد. 

ها در جامعه مورد بررسی برای ورود و اجرای پرسشنامه

ه ها بمجوزها از دفتر مرکزی سازمان گرفته شد و پرسشنامه

د نمونه برای پرکردن داده شد. پرسشنامه به صورت تکی افرا

اجرا شد و محقق در طول پر کردن پرسشنامه برای پاسخگویی 

دهندگان بود. به به سوالات احتمالی در خدمت پاسخ

دهندگان اطمینان داده شد که اطلاعات آنها محرمانه پاسخ

فاده ستها از آنها اخواهد بود و صرفا برای تجزیه و تحلیل داده

دقیقه بود.  35شود. زمان مورد نیاز برای پر کردن پرسشنامه می

آوری شد و اطلاعات آنها کدگذاری ها جمعسپس پرسشنامه

روایی محتوا از طریق تایید اساتید افزار شد. شد و وارد نرم

راهنما و مشاور مورد تایید قرار گرفته است. برای بررسی 

ای کرونباخ استفاده شد. میزان آلفها از آلفای پایایی پرسشنامه

، پرسشنامه %15کرونباخ برای پرسشنامه فرهنگ سازمانی 

بدست آمد.  80/5و تعهد سازمانی  87/5اثربخشی سازمانی 

ها از روش رگرسیون استفاده شده برای تجزیه و تحلیل داده

  است.

 

 های پژوهشیافته

 هایهای پژوهش براساس روشبرای بررسی فرضیه

آماری از آزمون همبستگی و رگرسیون استفاده شد. برای 

 های استنباطیتوان از آزموناینکه مشخص شود که آیا می

پارامتریک استفاده کرد یا نه؟ برای بررسی نرمال بودن 

ها از آزمون کالماگروف اسمینوف استفاده شد. جدول داده

 دهد. نتایج این آزمون را نشان می 9شماره 
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ی روش آماری، ابتدا با استفاده از آزمون آماری در بکارگیر

ها مورد آزمون قرار کولموگروف اسمیرنوف نرمال بودن داده

گرفت تا نوع روش آماری )پارامتری، غیرپارامتری( که باید 

گردد، و در صورت نرمال بودن استفاده شود مشخص می

های پارامتریک های آزمونترین پیش فرضها یکی از مهمداده

  باشد.برقرار می

( خود را مقید به رعایت حقوق 57/4افراد در حد زیاد ) -

 دانند.دیگران می

( خود را مقید به مراعات عفت 80/3افراد در حد زیاد ) -

 .دانندمی

 

 ایآزمون کولموگروف اسمیرنوف تک نمونه - 1جدول 
سطح  k-sآماره  استانداردانحراف  میانگین مقیاس

 معناداری

 55052 55837 1580 32530 توانمندسازی

 55571 55047 9501 0512 گراییتیم

 55311 5540 3545 93503 هاتوسعه قابلیت

 55413 55818 2580 95547 های بنیادینارزش

 55981 9551 3591 99582 توافق

 555123 95399 2539 7571 انسجام و هماهنگی

 55531 9520 4520 90598 ایجاد تغییر

 55748 55853 9577 7557 مداریمشتری

 55948 55837 3545 93503 یادگیری سازمانی

 55409 95274 2580 95547 جهت استراتژیک

 55352 55817 3591 99582 اهداف و مقاصد

 55940 55492 2539 7571 اندازچشم

 55925 95925 5583 2542 انطباق

 55578 95408 5572 2579 کسب هدف

 55502 9594 5581 2580 یگانگی

 55953 5584 5588 2530 حفظ الگوها

 55294 5581 5511 2505 تعهد عاطفی

 55925 9520 5512 2512 تعهد مستمر

 55295 5581 5504 3 تعهد هنجاری

 

و سطوح معناداری بدست  9با توجه به نتایج جدول شماره 

باشد، می 50/5آمده هریک از متغیرهای پژوهش که بزرگتر از 

های تمام متغیرها نرمال است و برای آزمون هریک از داده

های پارامتریک استفاده کرد. برای توان از آزمونمتغیرها می

شده  ستفادهآزمون همبستگی پیرسون اها از بررسی فرضیه

.ذیل آمده است 2است. نتایج این آزمون در جدول شماره 
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 همبستگی بین فرهنگ سازمانی و کسب هدف - 2 جدول
ضریب  تعداد هامولفه متغیرها

 همبستگی

ضریب 

 تعیین

سطح 

 داریمعنی

فرهنگ 

سازمانی و 

 اثربخشی سازمانی

فرهنگ سازمانی و کسب 

 هدف

225 123./ 388/5 559. / 

سازمانی و یکپارچگی فرهنگ 

 درونی

225 001./ 351/5 559. / 

 / .559 309/5 /.077 225 فرهنگ سازمانی و انطباق

 / .559 380/5 /.129 225 فرهنگ سازمانی و حفظ الگو

فرهنگ 

سازمانی و تعهد 

 سازمانی

 / .559 948/5 /.381 225 فرهنگ سازمانی و تعهد مستمر

 / .559 330/5 /.071 225 فرهنگ سازمانی و تعهد عاطفی

فرهنگ سازمانی و تعهد 

 هنجاری

225 404./ 251/5 559. / 

 

درصد  38توان گفت که ، می2نتایج جدول شماره 

های اثربخشی سازمانی به تغییرات کسب هدف از مولفه

درصد تغییرات یکپارچگی درونی از  35فرهنگ سازمانی، 

 33های اثربخشی سازمانی به فرهنگ سازمانی، مولفه

ای هدرصد تغییرات انطباق با محیط بیرونی از مولفه

درصد تغییرات  38اثربخشی سازمانی به فرهنگ سازمانی، 

به  های اثربخشی سازمانیانطباق با محیط بیرونی از مولفه

های درصد تغییرات تعهد مستمر از مولفه 94فرهنگ سازمانی، 

درصد تغییرات تعهد  33هد سازمانی به فرهنگ سازمانی، تع

 25های تعهد سازمانی به فرهنگ سازمانی و عاطفی از مولفه

های تعهد سازمانی به درصد تغییرات تعهد هنجاری از مولفه

 گردد. نتایج بررسی نشان داد که براساسفرهنگ سازمانی بر می

مدل از فایت لازم   Fآماره دوربین واتسون و آماره

ها از رگرسیون توان برای تحلیل دادهخوردار بود و میرب

 استفاده کرد.

 

 آماره بعد از ورود متغیر - 3جدول 

ضرایب استادارد  T داریسطح معنی

 شده

 مدل ضریب غیر استاندارد

Beta Std.error B 

 مقدار ثابت 989/5 355/5  152/5 525/5

 کسب هدف 147/5 994/5 184/5 28/8 559/5

 مقدار ثابت 047/5 311/5  001/5 559/5

 یکپارچگی 120/5 945/5 018/5 09/1 559/5

 مقدار ثابت 018/5 371/5  24/5 559/5

 انطباق 722/5 944/5 098/5 34/0 559/5
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 مقدار ثابت 381/5 383/5  94/5 559/5

 حفظ الگو 715/5 944/5 098/5 51/7 559/5

 مقدار ثابت 548/9 354/5  44/3 559/5

 تعهد مستمر 051/5 991/5 441/5 31/4 559/5

 مقدار ثابت 018/5 371/5  24/5 559/5

 انطباق 772/5 944/5 098/5 34/0 559/5

 مقدار ثابت 290/5 295/5  95/5 559/5

 هنجاری 049/5 942/5 452/5 29/3 559/5
 

توان نتیجه گرفت ، می3براساس نتایج جدول شماره 

، 55147که با ارتقاء یک واحد از بعد فرهنگ سازمانی، 

واحد انحراف معیار کسب هدف ارتقاء پیدا خواهد کرد، 

 چنین فرهنگدر نتیجه این دو ارتباط مثبت دارند و هم

د اثربخشی سازمانی موثر سازمانی بر کسب هدف از ابعا

چنین با ارتقاء یک واحد از بعد فرهنگ است. هم

، واحد انحراف معیار یکپارچگی درونی 55120سازمانی، 

ارتقاء پیدا خواهد کرد، در نتیجه این دو ارتباط مثبت 

چنین در نتیجه فرهنگ سازمانی بر یکپارچگی دارند و هم

اء یک ت.با ارتقدرونی از ابعاد اثربخشی سازمانی موثر اس

، واحد انحراف 55772واحد از بعد فرهنگ سازمانی، 

معیار انطباق با محیط بیرونی ارتقاء پیدا خواهد کرد، در 

نتیجه این دو ارتباط مثبت دارند. با ارتقاء یک واحد از 

، واحد انحراف معیار حفظ 55715بعد فرهنگ سازمانی، 

 نتیجه این الگوهای فرهنگی ارتقاء پیدا خواهد کرد، در

دو ارتباط مثبت دارند. با ارتقاء یک واحد از بعد فرهنگ 

، واحد انحراف معیار تعهد مستمر ارتقاء 55051سازمانی، 

پیدا خواهد کرد، در نتیجه این دو ارتباط مثبت دارند. با 

، واحد 55051ارتقاء یک واحد از بعد فرهنگ سازمانی، 

واهد کرد، در انحراف معیار تعهد عاطفی ارتقاء پیدا خ

نتیجه این دو ارتباط مثبت دارند. با ارتقاء یک واحد از 

، واحد انحراف معیار تعهد 55049بعد فرهنگ سازمانی، 

هنجاری ارتقاء پیدا خواهد کرد، در نتیجه این دو ارتباط 

مثبت دارند. نتایج این ارتباطات معنی در قالب معادلات 

 ده است.نشان داده ش 3رگرسیونی در جدول شماره 

 

 رابطه رگرسیونی بین متغیرها - 4جدول 

 نتیجه رابطه رگرسیونی

 فرهنگ سازمانی بر کسب هدف تاثیر دارد. کسب هدف = 8/9( + 147/5فرهنگ )

 فرهنگ سازمانی بر یکپارچگی درونی تاثیر دارد. یکپارچگی درونی = 7/0( + 120/5فرهنگ )

 فرهنگ سازمانی بر انطباق تاثیر دارد. انطباق با محیط  بیرونی = 1/0( + 772/5فرهنگ )

 فرهنگ سازمانی بر حفط الگو تاثیر دارد. حفظ الگوهای فرهنگی = 8/3( + 715/5فرهنگ سازمانی )

 فرهنگ سازمانی بر تعهد مستمر تاثیر دارد. تعهد مستمر = 54/9( + 051/5فرهنگ سازمانی )

 فرهنگ سازمانی بر تعهد عاطفی تاثیر دارد. تعهد عاطفی = 1/0( + 772/5فرهنگ سازمانی )

 فرهنگ سازمانی بر تعهد هنجاری تاثیر دارد. تعهد هنجاری = 9/2( + 049/5فرهنگ سازمانی )

 



  فاطمه نوری و همکاران

 

 
 9418 بهار/ 34شماره / مازدهدوسال  مجله مدیریت فرهنگی

 

918 

برای بررسی مدل مفهومی پژوهش از تحلیل عاملی 

ده شده است تا مشخص شود که آیا مدل تاییدی استفا

مذکور در جامعه سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران 

دارای روایی قابل قبولی هست یا خیر؟ تحلیل عاملی 

یک روش آماری چند متغیری است که در تحلیل جداول 

رود. این های ضرایب همبستگی بکار مییا ماتریس

افزار نرمتحلیل در پژوهش حاضر با استفاده از 

LISRER(8.7) انجام شده است. 

 

 مدل تحلیل عاملی مرتبه اول در حالت ضرایب استاندارد - 1شكل 

 

 
 مدل رابطه فرهنگ سازمانی، اثربخشی و تعهد سازمانی - 2شكل 
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های خی دو، نسبت خی دو شاخص در پژوهش حاضر از

بر درجه آزادی، ریشه میانگین خطای برآورد، نیکویی 

برازش، برازندگی تعدیل یافته، برازندگی نرم شده و 

برازندگی نرم نشده استفاده شده است. در جدول شماره 

این اطلاعات آورده شده است. 4

 

 تحلیل عاملی های برازش مدل شاخص – 5جدول 

 های برازششاخص نام شاخص

 حد مجاز مقدار

𝜒2

𝑑𝑓
 

 3از  کمتر 21/2

 9/5کمتر از 57/5 24)ریشه میانگین خطای برآورد(

 1/5 بالاتراز 14/5 20)نیکویی برازش(

 1/5بالاتر از  13/5 21)برازندگی تعدیل یافته(

 1/5بالاتر از  10/5 27)برازندگی نرم شده(

 1/5بالاتر از  13/5 28)برازندگی نرم نشده( 
 

به طور کلی در کار با برنامه لیزرل هر یک از 

های بدست آمده به تنهایی دلیل برازندگی یا شاخص

ها را در کنار عدم برازندگی مدل نیستند و این شاخص

مقدارهای بدست آمده برای این هم بایستی تفسیر نمود. 

ها نشان می دهد که در مجموع مدل تحلیل شاخص

عاملی تاییدی در جهت تبیین و برازش از وضعیت 

 مناسبی برخوردار است. 

 

 گیری بحث و نتیجه

ها نشان داد که بین فرهنگ نتایج بررسی فرضیه

سازمانی و اثربخشی و تعهد سازمانی رابطه مثبتی وجود 

های اثربخشی و تعهد هنگ سازمانی بر مولفهدارد و فر

سازمانی تاثیر دارد. ابعاد شناسایی شده برای فرهنگ 

توان از آنها برای سنجش فرهنگ سازمانی که می

فرایند محوری در مقابل  -9سازمانی استفاده کرد شامل: 

کارمند محوری در مقابل کار محوری  -2نتیجه محوری 

سیستم باز  -4گرایی ایکوته نظری در مقابل حرفه -3

سست بودن در مقابل استوار  -0در مقابل سیستم بسته 

 باشد.گرا بودن میهنجاری بودن در مقابل عمل -1بودن 

 ایبنابراین فرهنگ سازمانی دارای مبانی نظری قوی

باشد که در کاربرد و در مقام عمل از جمله مواردی می

 داشته باشد، ازتواند برای سازمان بسیار اهمیت که می

های فرهنگ سازمانی شامل ترین ویژگیجمله مهم

 39، همانندی، تحمل تعارض35، پشتیبانی21استقلال فردی

باشد که هر کدام بر اثربخشی و تعهد کارکنان اثرگذار می

باشند. از طرف دیگر اگر فرهنگ سازمانی دارای می

مشارکت باشد )یعنی فرهنگ مشارکت در بین کارکنان 

این  کند.اشد( خود به اثربخشی سازمانی کمک میزیاد ب

رسانند که مشارکت کارکنان در مطالعات می

گیری، مؤثر و اثربخش است. یکی دیگر از تصمیم

های فرهنگ سازمانی حاکم بر یک متغیرها و مولفه

سازمان سبک رهبری و مدیریت است که خود این امر 

توان ین میتواند بر اثربخشی اثرگذار باشد. بنابرامی

نتیجه گرفت که فراتر از سبک رهبری و مدیریت فرهنگ 

تواند به اثربخشی سازمانی کمک حاکم بر سازمان که می

های دیگر سازمان که هر کدام متاثر از کند. ویژگی

باشند که بر اثربخشی سازمانی فرهنگ سازمانی می

توان شامل ساختار و تکنولوژی، تاثیرگذار هستند را می

ها مشیهای کارکنان و خطهای محیطی، ویژگییویژگ

های مدیریت دانست. از طرفی خود فرهنگ و روش

سازمانی و اثربخشی سازمانی نسبت و رابطه با تعهد 

توان به، تعهد نسبت سازمانی دارند. تعهد سازمانی را می
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به سازمان، تعهد نسبت به خود، تعهد نسبت به افراد و 

ر بندی کرد. دبه کار تقسیم گروه کاری و تعهد نسبت

تایید این امر که بین فرهنگ سازمانی، اثربخشی سازمانی 

و تعهد کارکنان رابطه وجود دارد لازم است که عوامل 

ترغیب کارایی و تعهد کارکنان را در نظر بگیریم. از 

های جو خانوادگی توان به ویژگیجمله این عوامل می

چون ازمان همدر سازمان، توجه به جنبة معنوی س

نفس فردی، رابطه متقابل بین مدیر و کارکنان، عزت

طلبانه، احترام به شأن انسانی، رفتار مسائات

ها و ریزیپذیری در وظایف کاری، برنامهانعطاف

ها، نقش حمایتی کارمندان، ارتباط همگانی و فرصت

کامل و اطلاعات صحیح و نظام ترفیع و پاداش مساوی 

کرد. با نگاهی اجمالی به این عوامل و همیاری اشاره 

توان در ساختار توان دریافت که تمام این موارد را میمی

و انواع فرهنگ سازمانی پیدا کرد و با تقویت آنها به 

فت توان گبندی میتقویت تعهد سازمانی رسید. در جمع

د برربه کادی یازا حد ـتن مازاـر سـهسعة توو یی رآکا

فرهنگ و توسعه و  دارد.ستگی نسانی بوی اصحیح نیر

حفظ سخت کوشی، تلاش و فداکاری بین کارکنان یک 

عامل اساسی است. هنگامی که انگیزه بالا برای موفقیت 

وجود دارد و کارکنان دارای دانش شغلی لازمند، عشق 

ود. شو علاقه به کار و سخت کوشی، بسیار با ارزش می

ی انسانی های سازمان موفق همین نیرویکی از ویژگی

العاده سخت کوش و فداکار است. تعهد و پایبندی فوق

تواند پیامدهای مثبت و متعددی داشته باشد، کارکنانی می

که دارای فرهنگ مناسب هستند و تعهد و پایبندی دارند، 

نظم بیشتری در کار خود دارند، مدت زمان زیادی در 

شان نکنند. تحقیقات مانند و بیشتر کار میسازمان می

دهد که فرهنگ سازمانی، اثربخشی سازمانی و تعهد می

سازمانی با پیامدهایی از قبیل: رضایت شغلی، حضور، 

رفتار سازمانی فرا اجتماعی و عملکرد شغلی رابطه مثبت 

مند و وفادار به سازمان، نظم دارد و کارکنان علاقه

مانند بیشتری در کار دارند، مدت بیشتری در سازمان می

کنند، عملکرد شغلی بالاتری دارند و شتر کار میو بی

تمایل ماندگاری آنها در سازمان بیشتر است، کمتر غیبت 

کنند، از انگیزه کاری بالاتری برخوردارند و موافقت می

گیری و همدلی آنها با تغییرات سازمان بیشتر است. کناره

از سازمان و محیط کار در قالب رفتارهایی نظیر خدمت 

کند. این رفتارها برای کارکنان این امکان را یبروز م

های کار و یا آورد تا از ناخوشایندیفراهم می

هایی که در انتظار آنهاست اجتناب ورزند. مجازات

بنابراین رابطه بین فرهنگ سازمانی، اثربخشی و تعهد 

توان در قالب فرد )احساس تعلق و سازمانی را می

یشتر، انگیزش، فعالیت بوابستگی، نظم بیشتر، افزایش 

کاهش استرس، احساس امنیت، تصور مثبت از خود و 

حس فداکاری(، گروه )رفتار سازمانی فرا اجتماعی، 

سازگاری با دیگران، همدلی و موافقت، رفتار اجتماعی 

دوستی و کمک به همکاران، خلاقیت و فعال، نوع

نوآوری، کاهش تعارضات و اثربخشی و وابستگی 

زمان )افزایش رضایت شغلی، بهبود گروهی( و سا

عملکرد سازمانی، کاهش ترک خدمت و جابجایی، 

کاهش میزان غیبت و تاخیر، ارتقاء اعتبار و موفقیت مالی 

 وری وسازمان، رشد و توسعه سازمان، اثربخشی و بهره

بندی کرد. در راستای تحقق اهداف سازمانی( دسته

هر چه د کننمیمهد و نجاتی بیان بررسی این فرضیه بنی

 کاهش اجتناب از عدم اطمینان افزایش یابد، تعهدکاری

مرد باشد، تعهدکاری  کارمندانچنین هرگاه میابد. همی

یابد. اگر محل کار، موسسات خصوصی او نیز افزایش می

که  باشد، تعهد کاری افزایش خواهد یافت. از آنجایی

. از رداای مثبت با تعهد کاری دمتغیر سابقه کار، رابطه

طرفی طبق تحقیقات مختلف و متعدد فرهنگ سازمانی 

های سازمانی نیز رابطه دارد و این ارتباط با استراتژی

تواند خود به اثربخشی سازمانی منجر شود. قدمی و می

ا رابطه فرهنگ سازمانی بکنند که نیا لاکانی بیان میعلی

 . ازدباشاستراتژی سازمان بیشتر از میزان متوسط می

طرفی بررسی این فرضیه با نتایج پژوهش نظری و 



 رابطه فرهنگ سازمانی با اثربخشی و میزان تعهد سازمانی کارکنان )مطالعه موردی: کارکنان ستادی سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران(
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همکاران همسو بود. از طرفی فرضیه دیگر پژوهش به 

بررسی رابطه فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی پرداخت. 

د های آن بر تعهنتایج نشان داد که فرهنگ سازمانی و مولفه

دار سازمانی کارکنان تاثیر دارند و ارتباط بین این متغیرها معنی

زاده هریس علیاست. نتایج این بررسی با نتایج پژوهش شیخ

فرهنگ سازمانی، یکی از اثرگذارترین عوامل کند که بیان می

و  ، شعبانیبر وفاداری و تعهد سازمانی مدیران ورزشی است

همکاران همسو است. در نهایت بررسی ارتباط فرهنگ 

 سازمانیهای تعهد سازمانی و اثربخشی سازمانی با مولفه

دهد که فرهنگ سازمانی بر تعهدسازمانی و نشان می

 داری دارد.اثربخشی سازمانی رابطه مثبت و معنی

 
 منابع 

(. 9310زاده، مژگان )محمد؛ امیریاناباذری محمدآباد، علی

رابطه معنویت در محیط کار و تعهد سازمانی با رفتار شهروندی 

ت رهیافتی نو در مدیریسازمانی کارکنان. فصلنامه علمی پژوهشی 

 آموزشی، سال هفتم.

(. 9319اردلان، محمدرضا؛ اسکندری، اصغر؛ گیلانی، مریم )

رهبری دانش، هوش سازمانی و اثربخشی سازمانی. مطالعات 

 مدیریت راهبردی. 

پذیری در مدیریت منابع (. انعطاف9381اعرابی، سیدمحمد )

 انسانی، مجله مطالعات بهبود و تحول. 

علیرضا؛ تندنویس، فریدون؛ مظفری، سیدامیراحمد امیدی، 

(. ارتباط فرهنگ سازمانی با اثربخشی مدیریت دانش و 9319)

های ورزشی. پژوهش در اثربخشی سازمانی در برخی سازمان

 مدیریت ورزشی و رفتار حرکتی.

رابطه بین فرهنگ (. 9310مهد، بهمن؛ نجاتی، امیر )بنی

های حسابداری مالی و پژوهش. سازمانی و تعهد کاری حسابرسان

  .حسابرسی )پژوهشنامه حسابداری مالی و حسابرسی(

رابطه بین فرهنگ (. 9310مهد، بهمن؛ نجاتی، امیر )بنی

های حسابداری مالی و پژوهش ،سازمانی و تعهدکاری حسابرسان

 . )پژوهشنامه حسابداری مالی و حسابرسی(حسابرسی 

(. رابطه سبک 9388ساعتچی، محمود ) ؛رضایی، لیلا

رهبری مدیران با تعهد سازمانی کارکنان کارخانجات 

 مجله علوم تربیتی سال دوم.  ،خابراتی ایرانم

تاثیر فرهنگ (. 9314) زاده هریس، محبوبعلیشیخ

پژوهش در  ،رزشیسازمانی بر میزان تعهد سازمانی مدیران و

  .(مدیریت ورزشی و رفتار حرکتی )علوم حرکتی و ورزش

نرگسیان،  ؛اربطانی طاهر، روشندل ؛ضیایی، محمدصادق

بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و تعهد  .(9315عباس )

 های دانشگاه تهران: براساسسازمانی در میان کارکنان کتابخانه

تحقیقات کتابداری و مدل فرهنگ سازمانی دنیسون. 

  . رسانی دانشگاهی )کتابداری(اطلاع

 احمدی، عبادالله ؛طاهری، عبدالحمید ؛طهماسبی، عبدالرضا

( .رابطه استفاده مدیر از انواع قدرت با اثربخشی و تعهد 9313)

 .رهیافتی نو در مدیریت آموزشی سازمانی دبیران.

 احمدی، عبادالله ؛طاهری، عبدالحمید ؛طهماسبی، عبدالرضا

واع قدرت با اثربخشی و تعهد ( .رابطه استفاده مدیر از ان9313)

 .رهیافتی نو در مدیریت آموزشی، سازمانی دبیران

علامه، محسن؛ عسکری، نوربخش؛ خزایی پول، جواد 

(. بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد سازمانی: تأکید 9310)

بر نقش تسهیم دانش و چابکی سازمانی با رویکرد کارت امتیازی 

 متوازن، نشریه مدیریت فرهنگ سازمانی. 

نژاد، رحیم؛ یوسفی، بهرام؛ سجادی، عیدی، حسین؛ رمضانی

(. طراحی مدل اثربخشی سازمانی 9315لله )سیدنصرا

های ورزشی جمهوری اسلامی ایران با رویکرد فدراسیون

 نامه مدیریت ورزشی و رفتار حرکتی.های رقابتی، پژوهشارزش

مدیریت رفتار سازمانی، تهران:  .(9388) قاسمی، بهروز

 انتشارات سپاهان.
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  .مدیریت توسعه و تحول

(. بررسی 9314نیا لاکانی، پریسا )علی ؛قدمی، محسن

رابطه فرهنگ سازمانی با استراتژی با استفاده از مدل گلوب. 

 دیریت توسعه و تحول م

(. بررسی رابطه بین 9312برکات، مجید ) ؛قربانی، محمود

 مدل سازمانی سفرهنگ سازمانی و اثربخشی سازمانی براسا

فصلنامه علمی  ،دنیسن کارکنان استانداری خراسان شمالی

 پژوهشی پژوهشنامه تربیتی. 

(. بررسی 9312برکات، مجید ) ؛قربانی، محمود -98

مدل  سهنگ سازمانی و اثربخشی سازمانی بر اسارابطه بین فر

http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=4787
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=4787
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=5639
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=5639
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=5639
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=4246
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=4246
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=4246
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=4246
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=5419


  فاطمه نوری و همکاران

 

 
 9418 بهار/ 34شماره / مازدهدوسال  مجله مدیریت فرهنگی

 

991 

لنامه فص ،سازمانی دنیسن کارکنان استانداری خراسان شمالی

 علمی پژوهشی پژوهشنامه تربیتی. 

(. 9314سهرابی، زهرا ) ؛قاسمی، حمید ؛نظری، رسول

های رهبری های ارتباطی، سبکبررسی رابطه بین مهارت

های ورزشی: سازمانفرهنگ سازمانی و اثربخشی مدیران در 

پژوهشنامه مدیریت ورزشی و . سازی معادلات ساختاریمدل

  .رفتار حرکتی
 BteMarmaya NH, Hitam M, Zawawi N, 

Jody JM (2011). Organizational commitment 

and jobburnout among employees in 

Malaysia.International Conference on Business 

and Economics Research.  

Denison, D.R (2000). Organization culture: 

can it be a key lever for driving organizational 

change, ins Cartwright and c, cooper(Eds). The 

handbook of organizational culture. London: 

john Wiley and sons. 

Denison (2006). Organization culture and 

effectiveness. Available at http:// www.tnellent/ 

organization culture.pdf.  
Nier. L. Scott (2008). The relationship 

between organization culture and organization 

performance in large federal government 

agency, dissertation submitted in partial 

fulfillment of the requirements for the degree of 

doctor of philosophy psychology. Walden 

University.  
Rex e, McClure (2010). taking the long of 

view a culture and conflict on market 

organization, development journal . 

Yiing, L.Y & Bin Ahmad, K.Z (2009). The 

Moderating Effects of Organizational Culture on 

the Relationships Between Leadership Behavior 

and Organizational Commitment and Between 

Organizational Commitment and Job 
Satisfaction and Performance. Leadership & 

Organization Development Journal. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

Yiing, & Bin1  

Marmaya et al2  

Participatory Culture3  

The culture of stability and integration4  

Culture flexibility5  

Culture mission6  

Adaptation7  

Goal Attainmen8  

Integration9  

Latency10  

matPowel 11  

Romzek12  

Randall & Cote13  

O`Reilly, Chatman & Cald Weel14  

Schorman15  

Jaros et all16  

 هایادداشت

Rex17  

Jenaabadi, Karbalaei, Okati18  

Cameron KS. Quinn RE19  

Yilmaz and organ20  

Chang SC , Lee MS21  

Macintosh E22  

Lok P, Crawford J23  

ApproximationRoot Mean Square Error ۲٤  
Goodness of Fit Index25  

Comparative Fit Index26  

Normed Fit Index27  

Non Normed Fit Index28  

Individual autonom29  

Support30  

Bear conflict31  

                                           

http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=7863
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=7863
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=7863
http://www.tnellent/

