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Abstract 
The main goal of the current research is to institutionalize an 
organizational culture based on synergy. In this research, descriptive-
quantitative research method was used. The statistical population of this 
research included all employees (Tourism Holding - Parsian Hotels 
Group), the sample size was 165, and the sampling method was random. 
The questionnaire tool was made by the researcher, and its validity was 
verified by face validity, and the reliability with Cronbach's alpha test, 
which was 0.88. Structural equation method with PLS Smart software 
was also used for data analysis. The findings showed that all the factors 
constituting the organizational culture institutionalization model based 
on synergy in the tourism holding of Parsian Hotels Group (team 
building, cohesion, structure, innovation, support, motivation, 
participation and performance) are significant at the 95% confidence 
level, and as a result, the overall fit of the model GOF was equal to 0.65, 
which shows the usefulness of the model. Based on this, it can be 
concluded that the proposed model of institutionalization of 
organizational culture and synergy in the tourism holding of Parsian 
Hotel Group can be considered by its management. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Synergy means that the efforts of individuals lead to a performance that is greater than the 
total performance of the members. Synergy is a type of intellectual logic in which the actual 
sum of the components exceeds its algebraic sum (Feely & et al., 2020). In other words, in 
this intellectual logic, the sum of 2+2 is a number greater than 4 (supposedly 5). The 
phenomenon of positive synergy is achieved through coordinated and organized efforts, and 
the individual efforts of members lead to a level of performance that is more than the sum of 
their individual inputs (Agosty, 2017). Companies and industrial organizations and 
commercial enterprises also have a human nature. The necessity of forming organizations has 
created institutions in human society which, while having a single identity, are made up of 
different parts and units. Production, engineering, training and sales, marketing, finance, 
personnel, purchasing, research and development and planning are the units that every 
organization has them depending on the goals of the establishment, employees, type of work 
process and many other factors. These organizational units can be considered as human 
members and organizational and communication culture as human forces. A successful 
organization establishes coordination and cooperation between its separate and independent 
units and creates an alien spirit of organizational culture in all of them. This work is a duty 
and even an art, which today is called the mission and task of the organization's leadership 
(Rine & Desi, 2016). What is called teamwork today and is considered the basis of the 
progress of organizational movements, not only requires the coordination and cooperation of 
the members and individuals of a unit, but also in a comprehensive scope, includes the 
coordination, understanding and alignment of the various units of the organization and the 
integrated movement of all of them towards the goal. Today, the leader of the organization is 
actually the manager of the organization's group. The perfection and growth of the 
organization depends on how to perform the duties and responsibilities of all units in order to 
achieve the goals of the organization (He & etal., 2019). 
Researchers believe that if managers want to bring about changes in organizations, they must 
institutionalize the culture of that change, which is done first by knowing the dimensions and 
components of the intended behavior, and finally, by developing the necessary rules and 
regulations, the behavior can be institutionalized as a norm in the organization.  
Therefore, if in the hotel industry where participation and team work is institutionalized to 
advance the goals of the organization, synergy can be expectable, which has received less 
attention in previous researches and requires scientific and research studies. In this regard, the 
problem and the main goal of the current research is: what model is the institutionalization of 
organizational culture based on synergy? 
 
Literature 
Organizational culture is a common and relatively stable pattern of values, beliefs, and basic 
convictions in an organization, so it can be said that any fundamental change and 
transformation in the organization is possible only by knowing the culture of that 
organization. The purpose of explaining the organizational culture is to introduce it to the 
people of the organization and to create appropriate solutions to solve problems inside and 
outside the organization (Lee, 2019). The remarkable success of the last decades of 
organizations with minimal material facilities on one hand and the failure of organizations 
with the best material capabilities on the other hand, shows the significant role of non-
material and spiritual factors in the growth of organizations. Organization is something more 
than horizontal and vertical levels, units and hierarchies. An organization has a personality 
like an individual, a personality that has the characteristics of flexibility, conservatism and 
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innovation, etc. In the organization, the employees agree on a specific pattern of behavior and 
this is the organizational culture. Therefore, since in every organization, there is a unique 
culture of that organization that shows people how to understand and give meaning to events, 
organizational culture can be used as a powerful lever to guide and strengthen organizational 
behavior (Zigret, 2015). However, the growth of the organization as a planned process is 
equal to the transformation of the organizational culture, and any changes and transformations 
in the organization will not be effective without considering the organizational culture. 
Finally, it should be said that the realization of organizational goals depends on factors such 
as the organizational culture governing the human force (Rine & Desi, 2016). 
Staying any of the organization's units away from the cycle of its effective and main processes 
is the removal of one of the members or human resources, which results in the heterogeneous 
distribution of activities on the shoulders of other units and the occurrence of imbalance in the 
organizational system. This situation will eventually lead to the discouragement of the 
members and the overall failure of the group. Imagine that the organizational production 
department performs its tasks very well and on time and delivers the desired product beyond 
the program's predictions. If this organization does not have a strong and coordinated 
marketing or sales unit with the production unit, the overall result will be nothing but the cost 
of storage, the time consumed by, and disruption of the entire organizational operation 
(Adeinat et al., 2019). In this case, the leadership of the organization cannot boast of having a 
strong production unit, nor can it expect sales responsibility from the production unit. Lack of 
proper planning for production; the incoherence and misalignment of the research and 
development department with the main goal of the organization and various examples like it 
will lead to a crisis and failure to achieve the goals of the organization. The success and 
victory of an organization is not possible unless the power of all units and the movement and 
coordination of all parts of the organization in a unified direction and in line with the 
organization's existential goal are brought to the fore (Aranki et al., 2019). 
 
Research methodology 
In this research, descriptive-quantitative research method was used. The statistical population 
of this research included all employees (Tourism Holding - Parsian Hotels Group), the sample 
size was 165, and the sampling method was random. The questionnaire tool was made by the 
researcher, which includes the factors identified from the theoretical literature and qualitative 
interview of the senior managers of Tourism Holding - Parsian Hotels Group, and was 
provided to the statistical sample. Also, the validity of the instrument with face validity and 
reliability was checked by Cronbach's alpha test and it was 0.88. Structural equation method 
with PLS Smart software was also used for data analysis. 
 
Research findings 
The findings showed that all the factors constituting the organizational culture 
institutionalization model based on synergy in the tourism holding of Parsian Hotels Group 
(team building, cohesion, structure, innovation, support, motivation, participation and 
performance) are significant at the 95% confidence level; and as a result, the overall fit of the 
model GOF was equal to 0.65, which shows the usefulness of the model. 
 
Conclusion 
In order to institutionalize an organizational culture based on Islamic values, it is necessary to 
pay attention to various organizational and environmental factors with a strategic view and a 
systemic approach, and in this research, behavioral factors, structural factors, and contextual 
and semantic factors were identified. According to the results of the analysis, the correlation 
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of these factors was confirmed with the institutionalization of organizational culture based on 
synergy. The results of this research were in line with some studies such as Tahseri (2018), 
Ardelan (2017), Brown et al., (2016), Sohman (2015), and Vagman (2014). 
Organizations must govern a culture in which employees find the necessary motivation and 
ability to carry out and continue the activity, and by feeling a sense of belonging to their 
organization, they can provide reasons for the organization's stability and effectiveness. 
Today, the main source of competitive advantage in many organizations is their capable, 
dedicated and committed employees. Many experts consider the organizational culture as the 
basis for the formation of synergy in the organization. Organizations succeed in creating 
synergy if they have a supportive and reinforcing organizational culture. Managers, who are 
aware of the relationship between synergy and organizational culture, try to create an 
environment that provides a context for employee synergy. 
Working groups will be successful and effective when managers provide an environment so 
that employees can take steps to achieve goals by using their talents, knowledge, skills and 
experiences; this process is called synergistic culture. Therefore, for synergy, the culture of 
the organization must also be changed. The culture of the organization is mainly formed under 
the influence of management philosophies and their leadership and behavior. Managers who 
are receptive to new ideas, respect employees and consider them to be effective and vital 
factors for the success of the organization, are the best assets of an organization. 
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  ها:كليد واژه

  فرهنگ سازماني، 
  افزايي، هم

  هلدينگ سياحتي، 
  هتل پارسيان

  چكيده
افزايي است. در اين پژوهش سازماني مبتني بر همسازي فرهنگحاضر نهادينههدف اصلي تحقيق 

كمي استفاده شد. جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه كاركنان -از روش تحقيق توصيفي 
گيري نيز تعيين و روش نمونه 165هاي پارسيان) بود كه حجم نمونه گروه هتل -(هلدينگ سياحتي

تصادفي بود. ابزار پرسشنامه محقق ساخته بود كه اعتبار آن با روايي صوري و پايايي نيز با آزمون 
ها نيز از روش معادلات ساختاري با وتحليل دادهشد. براي تجزيه 88/0آلفاي كرونباخ برسي و 

دهنده الگوي ها نشان داد كه تمام عوامل تشكيلاستفاده شد. يافته PLS Smartافزار نرم
هاي پارسيان (تيم افزايي در هلدينگ سياحتي گروه هتلسازماني  مبتني بر همسازي فرهنگنهادينه

 95 اطمينان سطح درسازي، انسجام، ساختار، نوآوري، پشتيباني، انگيزش، مشاركت و عملكرد) 

شد كه نشان از مطلوبيت الگو  65/0برابر  GOFدر نتيجه برازش كلي مدل  و هستند دارمعني درصد
توان نتيجه گرفت كه الگوي پيشنهادي نهادينه سازي فرهنگ سازماني و هم دارد. بر اين اساس مي

  تواند مورد توجه مديريت آن قرار گيرد.افزايي در هلدينگ سياحتي گروه هتل پارسيان مي
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 مقدمه

افزايي نوعي منطق فكري هم .استافزايي يعني تلاش افراد موجب عملكردي گردد كه از مجموع عملكرد اعضا بيشتر هم
ديگر، در عبارت). بهFeely & et al., 2020( شوداست كه در آن جمع واقعي حاصل از اجزا از جمع جبري آن بيشتر مي

يافته افزايي مثبت از راه تلاش هماهنگ و سازماني همپديده .) است5(فرضاً  4عددي بيشتر از  2+2اين منطق فكري جمع 
ها شود كه بيش از مجموع دروندادهاي فردي آنهاي فردي اعضا منجر به سطحي از عملكرد ميدد و تلاشگرحاصل مي

هاي تجاري نيز سرشتي همچون انسان دارند. ضرورت هاي صنعتي و بنگاهها و سازمانشركت ). ,2017Agostyاست (
كه در عين داشتن هويتي واحد از اجزا و  ها، تاكنون نهادهايي را در جامعه بشري پديد آورده استتشكيل سازمان

شده است. توليد، مهندسي، آموزش و فروش، بازاريابي، مالي، كاركناني، خريد، تحقيق و واحدهاي مختلفي تشكيل
ريزي كه هر سازمان بسته به اهداف تأسيس، كاركنان، نوع فرايند كاري و بسياري عوامل ديگر، داراي توسعه و برنامه
منزله توان بهسازماني و ارتباطي را ميمنزله اعضاي آدمي و فرهنگهاست. اين واحدهاي سازماني را بهر آنواحدهايي نظي

قواي آدمي در نظر گرفت. سازمان موفق سازماني است كه بين واحدهاي مجزا و مستقل خود هماهنگي و همكاري برقرار 
يد آورد. اين كار وظيفه و حتي هنري است كه امروزه آن را ها پدسازماني را در تمامي آنكند و روحيه بيگانه فرهنگ

هاي سازماني تلقي آنچه امروزه كار تيمي نام دارد و اساس پيشرفت حركت .دادندرسالت و مأموريت رهبري سازمان مي
رنده اي فراگير، دربرداتنها مستلزم هماهنگي و همكاري اعضا و افراد يك واحد است، بلكه در گسترهشود، نهمي

سوي هدف است. امروزه رهبر ها بههماهنگي، تفاهم و هم سويي واحدهاي مختلف سازمان و حركت يكپارچه تمامي آن
وظيفه و مسئوليت تمامي واحد در جهت سازمان درواقع مدير گروه سازمان است. كمال و رشد سازمان به چگونگي انجام

  .)He & etal., 2019(نيل به اهداف سازمان بستگي دارد
هاي ها با موفقيت چنداني مواجه نشده و وجود فرهنگسازي فرهنگي در سازماني نهادينهدر شرايط كنوني كه ايده

ها گرايي فرهنگافزايد، همگرايي فرهنگي در سازمان ميصورت روزافزون بر اهميت تنوع و كثرتمتنوع در كاركنان به
هاي متنوع موجود ها و فرهنگفرهنگتواند ضامن بقاي خردهاست كه مي ترين عوامليبراي ساختن سازماني بهتر از مهم

- ها ميهاي فرهنگي از تقابل و تعارض ميان فرهنگسازي ارزش). نهادينهMohammadi, 2018در يك سازمان باشد(
واقعي حاصل از افزايي نوعي منطق فكري است كه در آن، جمع گردد. همافزايي فرهنگي حاصل ميكاهد و از طريق هم

توان به سطحي از عملكرد دست يافت يافته ميشود و از راه تلاش هماهنگ و سازماناجزا، از جمع جبري آن بيشتر مي
افزايي فرهنگي نيز نوعي مديريت تأثيرات تنوع فرهنگي است كه ها است. همدادهاي فردي آنكه بيش از مجموع درون
هاي فرهنگي همچون عاملي مهم و كليدي در معه حاصل شده و از تنوع و تفاوتي اعضاي جابا تأكيد بر فرهنگ كليه
افزايي فرهنگي هاي متنوع  كاركنان اغلب هم). در برخورد با فرهنگLee, 2019برد(ها بهره ميمديريت جامعه و فرهنگ

ها تأكيد كرده ط مشترك فرهنگها و نقاي فرهنگ تنها بر شباهتگذاران حوزهشود و مديران و سياستناديده گرفته مي
هاي فرهنگي نيز به ميزان نقاط مشترك كه تفاوتگيرند، درحاليها و تنوع فرهنگي موجود را ناديده ميو تفاوت
سازماني امر سازي فرهنگافزايي جهت نهادينههاي گوناگون هممنظور روشن ساختن جنبهاند. بهها داراي اهميتفرهنگ

تواند باعث كاهش تضادهاي فرهنگي و همسويي بين اهداف خرد و كلان كاركنان در سازمان شده باشد كه ميمهمي مي
ها و ). بنابراين، مديران بايد همواره ارزشLano, 2019افزايي از طريق منابع مختلف منجر گردد(و به افزايش هم
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ها و كارآمد در مديريت سازمان هاي متفاوت را شناسايي كنند و از تنوع فرهنگي همچون عاملي مؤثر وفرهنگ
شود كه رويكرد و فرهنگي خاص كه بتواند بر كل سازمان، افراد و ها استفاده كنند. اين ديدگاه وقتي حاصل ميشركت
افزايي رويكرد مناسبي باشد. هم تواندافزايي فرهنگي ميها احاطه داشته باشد وجود ندارد. در اين شرايط همفرهنگ

  ).Adler, 2014(گردد اندازها و رويكردهاي فرهنگي متنوع حاصل ميب و تلفيق چشمفرهنگي از تركي
افزايي فرهنگي افزايي (هم نيروبخشي) فرهنگي است. همترين مواجهه و برخورد همدر مواجهه با تنوع فرهنگي كامل

ها، ها، رويهدر استراتژي شود كه مديرانرويكردي در مديريت تأثيرات تنوع فرهنگي است كه فرايندي را شامل مي
هاي نيروافزاي فرهنگي اشكال كنند. سازمانساختارها و اعمال سازمان بر الگوهاي فرهنگي اعضاي سازمان تكيه مي

). بنابراين بر Hosseini, 2019گيرد خلق كرده است(هاي اعضايش را ناديده نميجديدي از مديريت و سازمان كه تفاوت
بيني و نژادپرستي، معتقديم كه همه باهم فرهنگي، برخلاف فرضيات هم گوني، مشابهت، كوته افزايياساس ديدگاه هم

هاي فراواني براي كنند و راههاي فرهنگي در مقايسه با ديگران زندگي ميها و تفاوتيكي نيستند و اغلب افراد با مشابهت
هاي ست. سينرژي فرهنگي بر آن است كه گروهها ايابي به هدف وجود دارد و بهترين راه حاصل تركيب فرهنگدست

افزايي هم).Heidari, 2018(كنندهاي فرهنگي زندگي ميها و فاصلهاند و هركدام با تفاوتگوناگوني هستند كه متفاوت
هاي معادل افزايي فرهنگي روشاند. از ديد همها به يك اندازه داراي اهميتها و تفاوتكند مشابهتفرهنگي فرض مي

يابي به هدف نهايي وجود دارد و روش هيچ فرهنگي ذاتاً برتر نيست. درنهايت راواني براي زيستن و كاركرده و دستف
افزاي فرهنگي هاي همكند بهترين روش بستگي به فرهنگ اعضاي جامعه دارد. سازمانافزايي فرهنگي فرض ميهم

ا و ساختارها و فرايندها، بدون نقض هنجارهاي هر فرهنگ هي اعضايشان را در استراتژيهاي فرهنگ همهبهترين جنبه
 & Asgari(كنند مثابه منبع كليدي ايجاد فرصت استفاده ميها مديران از تنوع بهكنند. در اين سازمانفردي، منعكس مي

Taleghani, 2015.(  
ها از سوي مديريت ريزيها و برنامهشكند كـه باوجود همه تلاها اين نكته را نمايـان مينگاهي عميق به وضعيت سازمان 

ها، پيچيده، كم ). عامـل كليـدي موفقيت سازمانNagsian, 2011اند(ها به يك ميزان موفق نبودهها، همه آنسازمان
اي براي حركت و پويايي يا مانعي در راه پيشرفت تواند سرچشمهشدت قدرتمنـد اسـت كـه ميسروصـدا و پنهـان، امـا به

دهي بـه رفتارهـاي كاركنـان و ايجـاد سازماني نام دارد و نقش مهمي در شكلـمار آيـد. ايـن پديده نيرومنـد فرهنگبـه ش
منزله سازماني بهتوجهي به فرهنگتغييـر در رفتارهاي نامطلوب و ايجاد ثبات در رفتارهاي موردنظر در سازمان دارد. بي

اندازها شدت تأثيرگذار اگر به شكست سازمان و رسيدن به اهداف و چشمبه حالاي پيچيده و غيرمادي و درعينپديده
منظور حـل كند و منـابع زيـادي را بهاي را در روند حركت سازمان ايجاد ميمنجر نشود حـداقل اشـكالات عديده

  ).Welz, 2014دهد(شده با فرهنگ رايج سازمان به هدر ميبينيشده ناشي از رودررويي اهداف پيش معضـلات ايجاد
صورت هاي متنوع بهسازي فرهنگي با موفقيت چنداني مواجه نشده و وجود فرهنگي يكساندر جهان كنوني كه ايده

ها براي ساختن جهاني بهتر از گرايي فرهنگافزايد، همها ميگرايي فرهنگي در سازمانروزافزون بر اهميت تنوع و كثرت
گرايي فرهنگي از هاي متنوع موجود باشد. همها و فرهنگفرهنگاند ضامن بقاي خردهتوترين عواملي است كه ميمهم

افزايي نوعي منطق فكري است كه در گردد. همافزايي حاصل ميكاهد و از طريق همها ميتقابل و تعارض ميان فرهنگ
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توان به يافته مينگ و سازمانشود و از راه تلاش هماهآن، جمع واقعي حاصل از اجزا، از جمع جبري آن بيشتر مي
 ).Zholtan, 2014ها است(سطحي از عملكرد دست يافت كه بيش از مجموع دروندادهاي فردي آن

افزايي نيز نوعي مديريت تأثيرات تنوع و تعدد فرهنگي است كه با تأكيد بر سازماني با توجه به  همسازي فرهنگنهادينه 
هاي فرهنگي همچون عاملي مهم و كليدي در مديريت شده و از تنوع و تفاوتي اعضاي جامعه حاصل فرهنگ كليه

شود و مديران افزايي فرهنگي ناديده گرفته ميهاي متنوع اغلب همبرد. در برخورد با فرهنگها بهره ميجامعه و فرهنگ
گيرند، رهنگي موجود را ناديده ميها و تنوع فها تأكيد كرده و تفاوتها و نقاط مشترك فرهنگها تنها بر شباهتسازمان
مديران بايد  .)Zigret, 2015اند(ها داراي اهميتهاي فرهنگي نيز به ميزان نقاط مشترك فرهنگكه تفاوتدرحالي

هاي متفاوت را شناسايي كنند و از تنوع فرهنگي همچون عاملي مؤثر و كارآمد در مديريت ها و فرهنگهمواره ارزش
شود كه رويكرد و فرهنگي خاص كه بتواند بر كل ا استفاده كنند. اين ديدگاه وقتي حاصل ميهها و شركتسازمان

تواند رويكرد مناسبي افزايي فرهنگي ميها احاطه داشته باشد وجود ندارد. در اين شرايط همسازمان، افراد و فرهنگ
  )Terent, 2017گردد(هنگي متنوع حاصل مياندازها و رويكردهاي فرافزايي فرهنگي از تركيب و تلفيق چشمباشد. هم

هاي دهنده خدمات گردشگري و تفريحي در سالعنوان يك مجموعه ارائههاي پارسيان بههلدينگ سياحتي گروه هتل
سازي آن توجه بيشتري نسبت به قبل داشته باشد چراكه اخير سعي داشته است تا به موضوع كار تيمي و فرهنگ

افزايي نقش مهمي در رسد كه موضوع همباشد. لذا به نظر ميهاي گروهي ميمجموعه مبتني بر فعاليتهاي اين فعاليت
اين زمينه دارد كه باعث تحقق اهداف مجموعه گردد و ضمن بهبود عملكرد سازماني فرهنگ كاري مبتني بر كار تيمي 

عه موردتوجه نبوده است دغدغه اصلي پژوهشگر افزايي در اين مجموكه موضوع همدر سازمان نهادينه شود و ازآنجايي
هاي باشد كه درنهايت باعث افزايش مشاركت كاركنان در فعاليتبكار كيري اين مفهوم در مجموعه موردبررسي مي

عنوان هاي اخير مجموعه موردبررسي آن را بهاي كه در سالمسئله گروهي خواهد شد و انسجام سازماني نيز افزايش يابد،
افزايي باوجود امكانات وري سازماني از طريق عدم توجه به همل سازماني شناخته است كه باعث كاهش بهرهيك معض

ها به وجود خواهند تغييراتي در سازمانمعتقدند كه مديران اگر مي ). محققانRine & Desi, 2016( متعدد شده است
هاي رفتار موردنظر دا  اين از طريق شناخت ابعاد و مؤلفهسازي نموده كه ابتبياورند بايد فرهنگ آن تغيير را نهادينه

  عنوان يك هنجار در سازمان نهادينه نمود.توان رفتار را بهصورت گرفته و درنهايت با تدوين قوانين و مقررات لازم مي
توان مي بنابراين اگر در صنعت هتل داري كه مشاركت و وجود كار تيمي جهت پيشبرد اهداف سازمان نهادينه شود 

در اين  هاي علمي و تحقيقاتي است.افزايي داشت كه در تحقيقات پيشين بدان كمتر توجه شده و نيازمند بررسيانتظار هم
  افزايي  چه مدلي است؟سازماني مبتني بر همسازي فرهنگراستا مسئله و هدف اصلي تحقيق حاضر نهادينه

  
  ادبيات نظري 

ها، باورها، و اعتقادات اساسي در يك سازمان است بنابراين نسبتاً پايدار از ارزشسازماني، الگويي مشترك و فرهنگ
باشد. پذير ميتوان گفت انجام هرگونه تغيير و تحول بنيادي در سازمان تنها از طريق شناخت فرهنگ آن سازمان امكانمي

رهاي مناسب براي حل مشكلات درون و برون كاسازماني شناساندن آن به افراد سازمان و ايجاد راههدف از تبيين فرهنگ
سو و هايي بـا حداقل امكانات مادي از يكهاي اخيـر سازمانموفقيـت چشـمگير دهه). Lee, 2019باشد (سازمان مي
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توجه عوامل غيرمادي و معنـوي در هاي مادي از سوي ديگر بيانگر نقش قابلهايي با بهترين تواناييشكست سازمان
مراتب است . يك سـازمان چيـزي بـيش از سـطوح افقـي و عمـودي، واحدها و سلسله .باشدها ميزمانبالنـدگي سا

كاري و پذيري، محافظههاي انعطافسازمان همانند يـك فـرد داراي شخصـيت اسـت، شخصـيتي كـه داراي ويژگي
اين همان  كنند واست در سازمان كاركنان نسبت به يك الگوي خاص رفتاري با هم توافق مي...نـوآوري و 

فرد آن سازمان وجود دارد كه به افراد شيوه فهم و سازماني است. لذا، ازآنجاكه در هر سازماني، فرهنگ منحصربهفرهنگ
عنوان يـك اهـرم قدرتمنـد بـراي هدايت و توان بهسازماني ميدهد، از فرهنگمعنـي بخشـيدن بـه رويـدادها را نشـان مي

شده، با ريزيعنوان يـك فراينـد برنامههرحال بالندگي سـازمان بهبه). Zigret, 2015(ده نمودتقويت رفتار سازماني استفا
سازماني، باشد و هرگونه تغييرات و دگرگـوني در سـازمان بـدون توجه به فرهنگسازماني برابر ميدگرگوني فرهنگ

سازماني حاكم بر به عواملي ازجمله فرهنگ شود. درنهايت بايد گفت كه تحقق اهداف سازماني بستگيمؤثر واقع نمي
 ).Rine & Desi, 2016( نيروي انساني دارد 

يافته است. به دنبال نظريات تازگي در دانش مديريت و در قلمرو رفتار سازماني راهسازماني موضوعي است كه بهفرهنگ
يكي از مباحث اصلي و كانوني مديريت سازماني داراي اهميت روزافزوني شده و و تحقيقات جديد در مديريت، فرهنگ

را تشكيل داده است. جمعيت شناسان، جامعه شناسان و اخيراً روانشناسان و حتي اقتصاددانان توجه خاصي به اين مبحث نو 
ها و تحقيقات زيادي را به وجود آورده و در حل و مهم در مديريت مبذول داشته و در شناسايي نقش و اهميت آن نظريه

آمده عملاند. با بررسي كه توسط گروهي از انديشمندان علم مديريت بهمشكلات مديريت به كار گرفته مسائل و
سازماني موضوعي است فرهنگ .شده استها شناختهعنوان يكي از مؤثرترين عوامل پيشرفت سازمانسازماني بهفرهنگ
ه است. فرهنگ از ديرباز براي شرح كيفيت زندگي جامعه يافتتازگي در دانش مديريت و در قلمرو رفتار سازماني راهكه به

سازماني آنچه مربوط به كار و رفتار مردمان در سازمان است كمتر سخن شود. ولي درباره فرهنگكاربرده ميانساني به
  ).Anning-Dorson, 2021(شده استگفته

كـه چـرا افـراد درون يـك سـازمان در  كنـد) مطـرح مـي2011سازماني بارون و گرينبرگ (در مورد منشأ فرهنگ
سازماني گيري فرهنگپيش آمدن اين حالـت و حتـي شكلاند؟ چندين عامل بهها و تجارب مشتركها، نگرشارزش

ريزي شود . گذاران شركت پيوسيله بنيانسازماني ممكن است حداقل در يك بخش بهكنند .نخسـت، فرهنگكمـك مي
هاي قوي و ديد روشني از اينكـه سـازمان بايـد چگونـه هاي فردي پويا، ارزشها و شخصيتقابليت اين اشخاص غالباً از

سازماني غالباً بيرون از حيطه تجارب سـازماني و به همراه محيط خارجي توسعه باشـد برخوردارنـد. دوم، فرهنگ
يابد. كـاري مؤثر ميـان اعضـاي سـازمان گسترش مي). سـوم، فرهنـگ بـا نياز به حفـظ روابـط Lam etal., 2021يابند(مي

نفوذ حـال حاضـر كـه هـر روز در سازمان حاضرند، محيط خارجي وسيله اشـخاص ذيسازماني غالباً بهدرمجموع، فرهنگ
ر از نظر بارون و گرينبرگ، تأثي گيرد.وكار و كاركنانش شـكل ميگيرد، ماهيت كسبكه كارها در درون آن انجام مي

توان بـا بررسـي زوايـاي آن، نسـبت بـه چگـونگي رفتـار، سازماني بـر اعضاي سازمان به حدي اسـت كـه ميفرهنگ
ها و نگرش اعضـاي سـازمان پـي بـرد و واكـنش احتمالي آنان را در قبال تحولات موردنظر ارزيابي، احساسـات، ديدگاه

توان انجام تغييرات را تسهيل سادگي ميسازماني، به). با اهرم فرهنگDi Stefano etal., 2019بيني و هدايت كرد(پيش
خواند و سازماني را نظـامي زنـده ميارون و گرينبرگ فرهنگ هاي جديد را در سـازمان پايـدار كـرد.گيريكرد و جهت
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گران در عمـل از خود آشكار آن را در قالب رفتاري كه مـردم در جامعـه و يا كاركنان در محيط كار و در تعامل با دي
كنند، تعريف اي كـه واقعاً بـاهم رفتار ميكنند و شيوهانديشند و احساس ميسازند، راهي كه واقعاً بر پايـه آن ميمي
دهد شناخت سازماني انجام شده اسـت، نشـان ميهايي كـه در زمينه فرهنگمطالب ياد شـده و بسـياري از تحقيق كند.مي

ها قـرار دارد، چـون بـا شناخت هاي مـديران سازمانعنوان يك ضرورت مهم، در اولويت فعاليتماني بهسازفرهنگ
مدت و بلندمـدت مدت، ميانهاي كوتاهتواند برنامههاي آن، مديريت ميدرست و دقيق اين فرهنگ و آشـنايي بـا ويژگي

سرشار از تحول و رقابت آماده كرده و احتمال موفقيت و ضريب خـود را سـامان داده و خـود را بـراي رويارويي با بازار 
  ).Joseph & Kibera, 2019ماندگاري در بـازار را افـزايش دهد(

منزله حذف يكي از اعضا يا قواي آدمي دور ماندن هر يك از واحدهاي سازمان از چرخه فرآيندهاي مؤثر و اصلي آن به
ها بر دوش ديگر واحدها و بروز عدم تعادل در سيستم سازماني است. اين فعاليتاست كه نتيجه آن، توزيع ناهمگون 

زدگي اعضا و شكست كلي گروه خواهد انجاميد. تصور كنيد كه بخش توليد سازماني وظايف وضعيت درنهايت به دل
كند. برنامه، آماده عرضه ميهاي بينيخود را بسيار خوب و بهنگام انجام داده و كالا يا محصول موردنظر را فراتر از پيش

اگر اين سازمان فاقد واحد بازاريابي يا فروش قوي و هماهنگ با واحد توليد باشد، نتيجه كلي چيزي جز هزينه انبارداري، 
). در اين حالت رهبري سازمان نه Adeinat etal., 2019زمان ناشي از آن و اختلال در كل عمليات سازماني نخواهد بود (

تواند توقع انجام مسئوليت فروش را از واحد توليد داشته باشد. ه داشتن واحد توليدي نيرومند خود بنازد و نه ميتواند بمي
سويي بخش تحقيق و توسعه باهدف اصلي سازمان و ريزي مناسب براي توليد؛ ناهماهنگ و ناهمعدم وجود برنامه

تيابي به اهداف سازمان خواهد شد. موفقيت و پيروزي يك هاي گوناگون نظير آن، منجر به بروز بحران و عدم دسمثال
راستا با سازمان جز با به ميدان آمدن توان تمامي واحدها و حركت و هماهنگ تمام اجزاي سازمان در جهتي متحد و هم

  ).Aranki etal., 2019هدف وجودي سازمان، ميسر نيست (
 

  پيشينه 
(Sabil etal., 2022)  عنوان ارتقاي فرهنگ سازماني در بخش توريسم نتيجه گرفتند كه براي ارتقاي در پژوهشي با

) 3) توسعه منابع انساني و (2فرهنگ سازماني در بخش توريسم و هتلداري نيازمند خود توانمندسازي منابع انساني، (
  ارزيابي كاركنان است.
Gencer etal., 2021)( فرهنگ ها نتيجه گرفتند كه ني در اداره هتلدر پژوهشي با عنوان بررسي نقش فرهنگ سازما

ها ارتباط معناداري با سكوت سازماني ندارد؛ اما فرهنگ سازماني و ابعاد آن به طور معناداري با عملكرد سازماني در هتل
شغلي مرتبط است. همچنين مشخص شد كه در حالي كه سكوت سازماني به طور معناداري با عملكرد شغلي مرتبط 

 عاد آن به طور معناداري با عملكرد شغلي مرتبط است.نيست، اب

(Gebril etal., 2020)  و عملكرد پايدار در بخش  "هتل برون سپاري"در پژوهشي به مطالعه تأثير فرهنگ سازماني بر
  ها علاقه زيادي به پايداري و محيط زيست دارند. هاي مصر پرداختند و نتيجه گرفتند كه هتلهتل

(Ardelan, 2017)  در پژوهشي با عنوان تاثير مديريت فرهنگ سازماني در بخش توريسم و گردشگري نتيجه گرفت كه
محور شامل مديريت وظيفه گرا، كارآمدي تيمي و حمايت از خودمختاري فردي هاي رهبري تيمي عملاثر مستقيم مؤلفه

ها بر افزايي تيمي مثبت و معنادار است. همچنين، اثر غيرمستقيم اين مؤلفههاي تيمي و همبر يادگيري فردي، مهارت
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رمستقيم هر سه مؤلفه يادشده بر گري يادگيري فردي مثبت و معنادار است. افزون بر اين، اثر غيافزايي تيمي با ميانجيهم
 هاي تيمي مثبت و معنادار است.گري مهارتافزايي تيمي با ميانجيهم

 (Chang & Lee, 2017) افزايي ها پرداختند و نتيجه گرفتند همدر پژو.هشي با عنوان بررسي تاثير هم افزايي در اداره هتل
تر از كل بزرگ«تر تك افراد يا به عبارتي روشناز برآيند كار تكدلالت بر آن دارد كه برآيند كار جمعي، بسيار فراتر 

هاي فردي است. آفريني برآيند نوآوري جمعي يا نوآوري سيستمي بيش از جمع نوآوريبر اساس همي». جمع اجزاست
ي خبرگان هابرداري نظري از آثار و متن مصاحبههاي متني و نمونهآوري و تحليل دادهآفريني از جمعمفهوم همي

هاي به دست آمده با استفاده از رويكرد مديريت و انديشمنداني چون گري همل، رالف استيسي و تام پيترز و تحليل داده
تك كاركنان در بستر ارتباطات و گفتمان هاي تكپردازي داده بنياد ظهور يافت. بر اساس اين مفهوم، نوآورينظريه

انجامد و مديريت ارشد سازمان بايد بسترهاي لازم را هاي فزاينده ميآورييابد و به نوجمعي خاصيت سينرژيك مي
  ها و نبوغ كاركنان براي بقا، استمرار حيات، رشد و بالندگي سازمان فراهم نمايد.افزايي نوآوريجهت هم

(Shahhosseni, 2016) ل با هم همياري و در پژوهشي با عنوان نتيجه گرفت كه زماني كه دو يا چند عنصر، جريان يا عام
آيد. اگر اين اثر از مجموع اثرهايي كه هر كدام از آن عناصر برهمكنش (تعامل) داشته باشند معمولاً اثري به وجود مي

همكاري «اند افزايي رخ داده است. از قديم گفتهتوانستند به وجود آورند بيشتر شود در اين صورت پديده همجداگانه مي
توان با محاسبه برآيند كار گروهي و از افزايي را ميافزايي است. مقدار همآن نتيجه بهتر همين هم ».دهدنتيجه بهتري مي

تك افراد در حالت كار جدا و تكي و سپس كسر كردن نتيجه محاسبه اول از سوي ديگر محاسبه مجموع نتيجه كار تك
  دوم به دست آورد.

(Brown etal., 2016) تاثيرات هم افزايي و فرهنگ در بخش توريسم پرداختند و نشان  در پژوهشي با عنوان بررسي
صورت مستور و نامرئي در هستي موجود افزايي، دسترسي پيدا كردن به يك منبع بيكران انرژي است كه بهدادند كه هم

خوبي تعريف به هاباشد. راز سينرژي در انرژي نهفته در پيوندهاي درون سيستم است. اگر ارتباطات بين اجزاي سيستممي
تك توانند سبب افزايش كاركرد كل سيستم شوند. با به اشتراك گذاشتن تجربه و دانش تكسازي شوند، ميو پياده

  شود كه تا پيش از آن هرگز وجود نداشته است.اجزاي گروه، عنصر دانايي جديدي تشكيل مي
(Sohman, 2015) افزايي ريسم نشان داد كه بر اساس ديدگاه همدر پژوهشي با عنوان نقش فرهنگ در گردشگري و تو

يابي به اهداف بهترين كنند و براي دستهاي فرهنگي زندگي ميها و تفاوتها با مشابهتفرهنگفرهنگي افراد و خرده
ها و اند و هركدام با تفاوتهاي گوناگوني هستند كه متفاوتها است و بر آن است كه گروهراه حاصل تركيب فرهنگ

  اند.ها به يك اندازه داراي مهمها و تفاوتكنند كه در اين ميان مشابهتهاي فرهنگي زندگي ميلهفاص
(Vagman, 2014) هاي مهم و ها نشان داد كه يكي از محورها و شاخصدر پژوهشي با عنوان چگونگي اداره موفق هتل

هاي تابعه افزايي را در شركتآفريني و درنهايت همها، يعني زمينه ايجاد ارزشاساسي در مديريت راهبردي هلدينگ
هاي تابعه بيش از ع عملكرد هر يك از شركتها به اين معني است كه مجموافزايي در هلدينگباشد. طوري كه هممي

هاي مادر مستلزم مشاركت، همكاري و ارتباط مناسب بين ها باشد. رسيدن به نتايج مطلوب در شركتجمع جبري آن
كارگيري سه عامل، تواند در سايه استفاده و بههاي ميباشد. هلدينگهاي تابعه و اجراي دقيق راهبردهاي ستاد ميشركت
  تواند به موفقيت دست يابند.فريني، ويژگي سازماني متمايز و تجارت كانوني ميآارزش
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 شناسي پژوهشروش

كمي استفاده شد. جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه كاركنان (هلدينگ -در اين پژوهش از روش تحقيق توصيفي 
گيري نيز تصادفي بود. ابزار پرسشنامه نيز تعيين و روش نمونه 165هاي پارسيان) بود كه حجم نمونه گروه هتل -سياحتي

گروه  -محقق ساخته بود كه شامل عواملي است كه از ادبيات نظري و مصاحبه كيفي مديران ارشد هلدينگ سياحتي
هاي پارسيان شناسايي شده است و در اختيار نمونه آماري قرار گرفت. از آنجايي كه پرسشنامه استاندارد موجود نبود هتل

مصاحبه جهت شناسايي مولفه هاي مهم موضوع و نيز ادبيات و پيشنه موضوع استفاده نمود تا پرسشنامه كاملي محقق از 
گويان توزيع شد كه برخي ايرادات آن مشاهده و رفع شد. ها بين پاسخحاصل شود. در ادامه نيز ابتدا تعدادي از پرسشنامه
ها وتحليل دادهشد. براي تجزيه 88/0ا آزمون آلفاي كرونباخ برسي و همچنين اعتبار ابزار با روايي صوري و پايايي نيز ب

  استفاده شد. PLS Smartافزار نيز از روش معادلات ساختاري با نرم
  

  هاي تحقيقيافته
  ) برخي از ويژگي هاي متغيرهاي پژوهش ارائه شده است. 1در جدول(

 
  . بررسي ميانگين و انحراف معيار ابعاد مدل1جدول

 انحراف استاندارد ميانگين ابعاد مدل

 0,5674 2,87632 تيم سازي

 0,6543 3,54312 ساختار

  0,29813  3,17633 ساختار
 0,7222 3,28750  نوآوري

 0,6722 3,66231 پشتيباني

 0,3983 4,98541 انگيزش

 0,3655 3,98555 مشاركت

 0,4993 3,82720 عملكرد

  
است. همچنين  3983/0) با انحراف معيار 9854/4دهد كه بيشترين ميانگين به متغير انگيزش (مي) نشان 1نتايج جدول(

ها نيز در جدول مي باشد و ساير متغير 5674/0) با انحراف معيار 8764/2شود (ترين ميانگين به تيم سازي مرتبط ميپايين
 زير قابل مشاهده هستند.

ها سپس محاسبه شاخص روايي و پايايي تركيبي كه داراي گويه هاي انعكاسي هستند، ابتدا بار عاملي گويه هاييدر مدل
شود براي ارزيابي مدل گيري روايي(اعتبار) و پايايي (اعتماد) متغيرهاي تحقيق بكار برده ميكه  به ترتيب براي اندازه

به كاهش چندگانگي، تلخيص روابط بين متغيرها، ايجاز و  اندازه گيري لازم و ضروري هستند. اين تكنيك مي تواند
سادگي هر چه بيشتر بينجامد، وابستگي بين متغيرها را تعيين كرده و تفسير علمي را تسريع نمايد. نتايج  حاصل براي 

  ، ارائه شده است. 2ارزيابي مدل اندازه گيري شاخص هاي روايي و پايايي) در جدول
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  ي پايايي متغيرها. مقادير شاخص ها2جدول
 پايايي تركيبي هامقوله

 0,874 تيم سازي

 0,893 ساختار

  0,982 ساختار
 0,791 نوآوري

 0,801 پشتيباني

 0,832 انگيزش

 0,791 مشاركت

 0,743 عملكرد

 
نشان ميدهد مي باشد كه  0,70نتايج جدول فوق نشان مي دهد كه مقدار پايايي تركيبي براي كليه مقوله ها بالاي 

  پرسشنامه از پايايي لازم برخودار مي باشد.
بعد به  8جهت انجام تحليل عاملي اكتشافي از روش تحليل مولفه هاي اصلي و چرخش واريماكس استفاده شده كه تعداد 

بعد به طور  8عنوان ابعاد مدل به همراه زير مولفه ها  استخراج شده بودند در اين بخش مورد بررسي قرار گرفتند. اين 
از واريانس كل را تبيين مينمايند. معيار انتخاب شاخص، به عنوان يك شاخص براي عوامل، دارا بودن ارزش  98/90كلي 

و بالاتر به شرطي كه در ديگر عوامل كمتر از اين مقدار ظاهر شود بوده  70/0ويژه بالاتر از يك و همچنين بار عاملي 
مورد نظر انتخاب گرديد. هر يك از اين شاخص ها، عوامل مربوطه و ميزان بار عاملي زير مولفه  145است  و در نهايت  

  ) نمايش داده شده است.3آنها در جدول(
  

 . نتايج حاصل از انجام تحليل عاملي اكتشافي3جدول

 ساختار انسجام نوآوري پشتيباني انگيزش  مشاركت عملكرد
تيم 
 سازي

 عوامل

 زير مولفه ها

 هنجارهاي تيمي 0,741       

 اهداف مشترك 0,798        

 اعضاي شايسته 0,893        

 تعهد يكپارچه 0,704        

 همكاري و هماهنگي 0,799        

 فرهنگ اخلاقي 0,733        

 منشور اخلاقي 0,801       

 مسئوليت اجتماعي شركت 0,755       

 شفافيت مالي 0,706       

 عدالت سازماني 0,731       

 هاي اخلاقينامهآيين 0,755       

 احترام و تكريم 0,789       
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 ارزشهاي اعتقادي 0,744       

 مسئوليت پذيري 0,765       

 تصحيح رفتاري 0,733       

 سبك رهبري مشاركتي 0,799       

 تعهد مديريت 0,751       

 گراييقانون  0,790       

 قوانين شفاف 0,766       

 سازماندهي مناسب 0,833       

 تمرينات كاربردي  0,705      

 نياز سنجي آموزش  0,762       

 آمادگي نيروي انساني  0,833       

 ارائه مشاوه تخصصي و فني  0,850       

 تجهيزات ارتباطي بين كاركنان  0,765       

       0,865  
سرعت تطبيق كاركنان و مديران 

 با تغييرات

 نظارت دائمي   0,888      

 انعطف پذيري سازماني   0,877     

 كيفيت خدمات   0,898     

 اعتماد سازي   0,744     

 دين گرايي   0,987     

 نيروي انساني متخصص   0,766     

 واقع گرايي   0,844     

 پويايي ساختار   0,866     

 توجه به اخلاق جهاني   0,847     

 استفاده از مشاوران   0,832     

 تجربه گرايي   0,785     

 مشاركت جمعي   0,766     

 تعهد به سودآوري   0,790     

 عدالت اقتصادي   0,754     

 توزيع عادلانه ثروت   0,794     

 جمع گرايي   0,754     

 تامين مالي   0,854     

 علم گرايي   0,798     

 بهبود الگوهاي فناوري   0,845     

 افزايش كيفيت خدمات   0,791      

 كنترل داخلي   0,754      
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 تضمين تطبيق با شرايط خارجي   0,768      

 شفافيت قوانين    0,833     

 ضمانتهاي اجرايي    0,765    

 جامعيت    0,784    

 رسيدگي به دعاوي مشتريان    0,743    

 تعهد عمل به قانون    0,854    

 رسيدگي به تخلفات كاركنان    0,867    

 قانوني بودن هزينه كردها    0,783    

 اعمال مجازات انضباطي    0,833    

 ثبات قوانين    0,875    

 مبارزه با فساد    0,733    

 تسلط به قوانين و مقررات    0,856    

 نهادينه سازي قانون    0,865    

 حذف قوانين مازاد    0,834    

 بهبود قوانين    0,754    

 عدالت قانوني    0,786    

 ايجاد رفاه    0,744    

 ايحاد حس تعهد    0,843    

 آموزش    0,856    

 هاي اسلاميتوجه به ارزش     0,790     

 مسئوليت پذيري    0,867     

 حاكميت فناوري    0,811     

 مزيت رقابتي    0,755      

 دانش كاركنان    0,956      

 رفتارهاي مناسب كاركنان    0,866      

 بهبود داخلي    0,867      

 فرهنگ مشتري مداري    0,721      

     0,891     
 _انسجام وانعطاف پذيري

 ساختاري.

 پاسخگويي سريع.     0,782     

 ارتباطات همه جانبه.     0,803     

 خود ارزيابي.     0,821     

 تيم هاي داراي عملكرد     0,855     

 مشتري مداري     0,891     

 روحيه تحول گرايي       0,873     

 ارزشمداري سازمان       0,783     
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 مديريتسيستم اطلاعات        0,832     

 مسئوليت پذيري فردي       0,811     

 خلق ارزش براي مشتريان.       0,873     

 نواوري       0,874     

 خود كنترلي.       0,703     

 منش رفتاري و اخلاقي.       0,812     

 كاهش هرمي بودن ساختار       0,893     

 تناسب مسئوليت و اختيار.       0,833     

 خلاقيت       0,815     

 حمايت       0,870     

 نظر سنجي مشتريان       0,832     

 قابليت اطمينان       0,733      

 تفويض اختيار        0,715    

 تقسيم بهينه وظايف        0,734   

 نظارت و كنترل.        0,804   

 تعدد اجزاي كاري        0,863   

 سبك مديريتي        0,845   

 ارتباطات سازماني        0,805   

 ساختار دموكراتيك        0,794   

 ارزيابي عملكرد فناورانه        0,735   

 نظارت بر روند فعاليت ها        0,765    

 پشتيباني فني        0,734    

 پشتيباني مالي        0,792    

 مديريت داده ها        0,766    

 شفاف سازي امور كاري        0,801    

 چشم انداز فناورانه        0,733    

 سازمان غير رسمي          0,854  

 مسير شغلي مناسب          0743 

 تجربه          0,799 

 اموزش          0,843 

 يادكيري          0,733 

 استعداد فردي          0,793 

 اخلاق كاري          0,743 

 پيشنهادات وانتقادات فردي          0,754 

 انسانيروابط           0,715 

 تفكيك وظايف          0,721 
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 شيوه هاي انجام كار          0,843  

 سياست هاي كاري شخصي          0,816  

 بهبود خدمات          0,865  

 چشم انداز مشترك            0,821

 پذيرش حاكميت مشتري           0,784

 قوانين و مقررات           0,714

 خواستة ذينفعان           0,832

 مديريت اقتصادي           0,794

 سياست هاي دولتي           0,733

 رقابت پذيري           0,755

 مديرريت تغييرات محيطي           0,732

 همسويي با جهاني شدن           0,791

 مسئوليت اجتماعي           0,854

 توجه به خواسته هاي مشتريان           0743

0,799           
 _فرايندهاي كارياصلاح 

 وگردش كار.

 تفكر سيستمي.           0,843

 تيم سازي.           0,733

 توانمند سازي.           0,793

 پيشنهادات وانتقادات فردي           0,743

 روابط انساني           0,754

 استقرار فناوري.           0,715

 تعهد سازماني           0,721

 سيستميتفكر             0,843

 بهبود فرايند ها            0,816

 مسئوليت پذيري            0,865

 تجربه كاري            0,754

 يادگيري            0,732

 مقادير ويژه اوليه كل 4,76 5,11 3,76 4,55 4,93 4,83  4,32  2,18

 درصد واريانس 21,77 16,76 28,36 11,54 6,39 2,34  1,91 1,71

 درصد تراكمي واريانس 21,77 38,53 66,89 78,43 84,82 87,16  89,07 90,98

 
  بررسي روايي واگرا(تشخيصي) براي ابعاد مدل تحقيق

، نتايج بدست آمده براي ابعاد مدل پژوهش را 4لاكر است. جدول -يكي از روشهاي سنجش اين روايي آزمون فورنل
هم جدا مي باشند يعني مقادير قطراصلي براي هر متغير نشان مي دهد. جدول ذيل نشان مي دهد كه سازه ها كاملا ً از 

  پنهان از همبستگي آن بعد با ساير بعد هاي پنهان انعكاسي موجود در مدل بيشتر است.
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  . شاخص فورنل لاكر جهت بررسي شاخص روايي تشخيصي يا واگرا4جدول 
 رديف ابعاد 1 2 3 4 5 6  7 8

 1 تيم سازي 1       

 2 ساختار 655/0 1      

  3 ساختار 764/0 755/0 1     
 4 نوآوري 894/0 654/0 433/0 1    

 5 پشتيباني 677/0 465/0 344/0 355/0 1   

 6 انگيزش 322/0 655/0 654/0 766/0 765/0 1  

 7 مشاركت 544/0 590/0 651/0 465/0 455/0 366/0  1 

 8  عملكرد  451/0  471/0  436/0  473/0  647/0  515/0  641/0 1

  
  بررسي كيفيت مدل 

شود. اعداد مثبت نشانگر كيفيت مناسب براي بررسي كيفيت مدل از شاخص بررسي افزونگي و ضريب تعيين استفاده مي
دهد چند درصد از تغييرات مدل هستند. معيار اصلي ارزيابي مدل ساختاري، ضريب تعيين مي باشد. اين شاخص نشان مي

درصد از تغييرات مدل توسط  6/77دهد كه ، نشان مي5لمتغير وابسته توسط متغيرهاي مستقل صورت مي گيرد. جدو
شود. اگر شاخص افزونگي بيشتر از صفر باشد مقادير مشاهده شده خوب متغيرهاي مستقل(ابعاد مدل) پيش بيني مي

  بازسازي شده و مدل توانايي پيش بيني دارد. در اين تحقيق اين شاخص براي مدل مورد نظر   بالاي صفر مي باشد. 
 

  . شاخص هاي بررسي كيفيت مدل5لجدو
افزونگي ضريب تعيين مدل

هاي افزايي  در  هلدينگ سياحتي گروه هتلطراحي الگوي نهادينه سازي فرهنگ سازماني  مبتني بر هم
 پارسيان  

766/0 632/0 

  
در اين بخش با توجه به اينكه مشخص شد مدل مفهومي چگونه بوده، ميزان حجم نمونه مناسب است و كليه ابعاد 

بوت استراپينگ به كمي  tشناسايي شده بر روي مدل مورد نظر موثر هستند با استفاده از تكنيك مربعات جزئي و آزمون 
 مي باشند.  2و  1سازي مدل پرداخته خواهد شد كه نتايج به شرح شكل هاي 
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  . روابط علي ميان متغيرهاي مدل در حالت تخمين استاندارد1شكل             

  

 
  . روابط علي ميان متغيرهاي مدل در حالت تخمين معناداري2شكل

 
نشان مي دهند كه كليه ضرايب بدست آمده براي ابعاد مدل مثبت كه مي توان نتيجه گرفت مدل در  2و 1نتايج شكل هاي 

  توان به نتايج به دست آمده استناد نمود.معنادار بوده و مي
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 برازش مدل

به درجه آزادي، 	در مبحث معادلات ساختاري براي ارزيابي مدل طراحي شده از نرم افزار از شاخص هاي كاي دو 
نرم  شاخص برازندگي، شاخص تعديل برازندگي، ميانگين مجذور پس مانده ها،شاخص نرم شده برازندگي، شاخص

نشده برازندگي، شاخص برازندگي فزاينده، شاخص برازندگي تطبيقي و شاخص بسيار مهم ريشه دوم برآورد واريانس 
استفاده شده است. جدول زير محدوده شاخص هاي برازش را نشان مي دهد كه مقدارهاي بدست آمده از 	خطاي تقريب 

  مقدار مطلوب بيشتر مي باشد.
 

  هاي برازش مدل و نتيجه برازش. مقادير شاخص 6جدول
 شاخص برازشمقدار مطلوبمقدار الگو

1,22 00/3< χ2df/ 

0,93 90/0> GFI)Goodness of Fit Index( 

0,94 90/0> AGFI)Adjusted Goodness of Fit Index( 

0,03 05/0< RMR)Root Mean square Residual( 

0,93 90/0> NFI )Normed Fit Index( 

0,91 90/0> NNFI )Non-Normed Fit Index( 

0,93 90/0> IFI)Incremental Fit Index( 

0,91 90/0> CFI )Comparative Fit Index( 

0,083 08/0< RMSEA)Root Mean Square Error of Approximation(
 

درصد كليه مسيرها معني دار هستند و در نتيجه ابعاد اصلي  95، مشخص شد كه در سطح اطمينان 6با توجه به نتايج جدول
پس از بررسي برازش بخش اندازه گيري و بخش ساختاري مدل، گانه و مولفه هاي مرتبط با مدل مورد تائيد است.  11

براي بررسي برازش مدل جهت پيش بيني متغيرهاي درون زا مي كه شاخصي  GOF برازش كلي مدل از طريق معيار
شود. كه مقدار آن بين صفر تا يك قرار دارد. و مقادير نزديك به يك نشانگر كيفيت مناسب مدل باشد، استفاده مي

درون  هستند. و توانايي پيش بيني كلي مدل را مورد بررسي قرار مي دهد و مدل آزمون شده پيش بيني متغيرهاي مكنون
نيز مقدار ميانگين مقادير  R 2نشانه ميانگين مقادير اشتراكي هر سازه هست و  Communalitiesزا را دارد. به طوري كه

Squares R 2 ، مقادير ضريب تعيين6سازه هاي درون زاي مدل است. بر اساس جدولR به دست آمده است. همچنين
كه به عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي  0,36و  0,25، 0,01مقدار   و با توجه به سه 0,76مقدار اشتراكي برابراست با 

نشان از برازش قوي كلي مدل پژوهش دارد. از  GOF براي 0,65معرفي شده است، حاصل شدن مقدار  GOF براي
ين مي بدست آمده، نشان از برازش مناسب مدل پژوهش دارد. بنابرا 0,36بزرگتر از  GOF آنجايي كه مقدار محاسبه شده

تجزيه و تحليل هاي انجام  به توجه بنابراين،با.توان گفت برازش كلي مدل پژوهش بسيار مناسب و مورد تاييد مي باشد
گانه  4گانه  و  8ابعاد اصلي  در نتيجه و هستند معني دار كليه مسيرها درصد 95 اطمينان سطح در كه شد مشخص شده،

  است. تائيد مورد مدل با مرتبط مدل و  زيرمولفه هاي
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  . وزن هر يك از ابعاد مدل7جدول
 رديف ابعاد ميانگين رتبه  رتبه

 1 تيم سازي 3,66 1

 2 انسجام 2,88 3

  3 ساختار 2,33 5
 4 نوآوري 2,17 6

 5 پشتيباني 2,65 4

 6 انگيزش 2,11 7

 7 مشاركت 2,90 2

 8  عملكرد  1,90 8

  
چقدر اهميت و وزن يك بعد بيشتر باشد زير مولفه هاي آن نيز داراي اهميت ) نشان مي دهد كه هر 7يافته هاي جدول(

) و 2,90) مشاركت با ميانگين رتبه(3,66، است كه بعد تيم سازي با ميانگين رتبه (6بيشتري است كه نتايج به شرح جدول
 ) در رتبه هاي اول تا سوم قرار گرفتند.2,88انجسام با ميانگين رتبه (

  
  يريبحث و نتيجه گ

بايست با نگاهي استراتژيك و رويكردي سيستمي به هاي اسلامي ميسازي فرهنگ سازماني مبتني بر ارزشبراي نهادينه
اي و معنايي عوامل متعدد سازماني و محيطي توجه كرد و در اين تحقيق عوامل رفتاري ، عوامل ساختاري و عوامل زمينه

افزايي تائيد سازي فرهنگ سازماني مبتني بر همستگي اين عوامل با نهادينهها، همبوتحليلشناسايي شدند. طبق نتايج تجزيه
 ,Tahseri, 2018)( (Ardelan, 2017) ،(Brown etal., 2016) ،(Sohmanشد. نتايج اين پژوهش با برخي مطالعات مانند 

  همسو بود.  (Vagman, 2014)و  (2015
 -مراتب و اختيارات است. هر سازمانچيزي بـيش از دوايـر، سلسه امروزه همگان بر اين موضوع توافق دارند كه سازمان

باشد. هر هاي انعطاف، خلاقيت و... ميداراي يـك شخـصيت اسـت، شخـصيتي كـه داراي ويژگي -مانند يـك فـرد 
سبت به ها، كاركنان نباشد. در اين سازمانسازمان، داراي حيات و زندگي است كه متفاوت از زندگي اجزاي خود مي

ترين عوامـل موفقيـت كنند كه اين همان فرهنـگ سـازماني اسـت . يكـي از مهميك الگوي خاصِ رفتاري توافق پيدا مي
عنوان نمونه، ممكن است اعمال يك استراتژي به دليل مخالفـت فرهنگ باشد؛ زيرا، بهسـازمان، فرهنگ سازماني مي

ي راهبردهاي جديد با است به تأخير افتاده يا رد شود . با توجـه بـه رابطه سازماني كه مجموعه اعتقادات اعضاي سازمان
  فرهنگ سازماني، شايسته است كه شناخت كامل و دقيقـي از فرهنـگ سازماني صورت گيرد.

آن ترين منابع هر سازمان، منبع انساني ي زندگي يك سازمان است و با توجه به اينكه يكي از مهمفرهنگ سازماني، شيوه
دهد كه فرهنگ مطالعات و تحقيقات نشان مي باشد، عملكرد افراد در سازمان متـأثر از فرهنـگ آن سـازمان اسـت.مي

گيري و ميزان مشاركت ي تصميمسازماني، بر رفتار فردي، انگيـزش، رضـايت شـغلي، خلاقيت و نوآوري، شيوه
  كوشي، سطح اضطراب و مانند آن مؤثراست.سختكاركنـان در امـور، ميـزان فـداكاري و تعهد، انضباط، 
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ي فعاليت بيابنـد و ها بايد فرهنگي را حاكم كنند كه كاركنان در آن انگيزه و توانايي لازم را براي انجـام و ادامهسازمان
. امـروزه، بـا احـساس تعلـق نـسبت بـه سـازمان خـود، بتواننـد موجبـات پايـداري و اثربخشي سازمان را فراهم آورنـد

ها هستند. بسياري از ها، كاركنان توانمند، فداكار و متعهد آنمنـشأ اصـلي مزيـت رقـابتي در بـسياري از سازمان
هايي موفــق بــه ايجاد دانند. سازمانافزايي در سازمان ميگيري همنظران، فرهنگ سـازماني را اسـاس شكلصاحب

كننده باشند. مديراني كه از ارتباط ميان كننده و تقويترهنــگ ســازماني حمايتشــوند كــه داراي فافزايي مــيهم
افزايي كاركنـان را اي همكنند تا محيطي به وجود آورند كه زمينهافزايي بـا فرهنـگ سـازماني آگاهي دارند، سعي ميهم

محيطي را فراهم سـازند تـا كاركنان بتوانند  هاي كاري، زماني موفق و اثربخش خواهند بود كه مديرانفـراهم سازد. گروه
كارگيري استعدادها، دانش، مهارت و تجربياتشان بـراي تحقـق اهـداف گـام بردارند؛ به اين فرايند، فرهنگ با به
طور عمده افزايي، فرهنگ سازمان نيز بايد دگرگون شـود. فرهنـگ سـازمان، بهافزايي ميگويند. بنابراين، براي همهم
پذيرد. مـديراني كـه پذيراي افكار تازه بوده، ها شـكل ميي رهبري و رفتار آنهاي مديريت و شيوهحت تأثير فلسفهت

هاي يك براي كاركنان احترام قائل باشـند و آنـان را عـواملي مـؤثر و حيـاتي بـراي توفيق سازمان بدانند، بهترين سرمايه
  سازمان هستند.

سازمان بايد تلاش كننـد اهـداف را بـراي كاركنان مشخص و معين نموده، چگونگي تحقق اين  مديران شودپيشنهاد مي
هاي رسيدن به اهداف را به مجريان وظايف تفويض نمايند . همچنين لازم است اهداف را مدنظر قرار دهند و انتخاب راه

همچنين، مديران، فضايي در سازمان به  .مايندهاي گوناگون رسيدن به هدف تشويق نمديران، كاركنـان را بـه بررسي راه
دهند احساس افتخار وجود آورند كه افراد در شغل خود احساس رضـايت و خوشنودي نمايند و از وظايفي كه انجام مي

ان تر بـا سازمان احساس يگانگي كنند، تمايـل بـه مانـدن در سـازمان و علاقـه بـه كـار در سـازمكنند. هرقدر افـراد بيش
كارگيرند. ديگر اينكه، ي خود را در انجام وظايف محوله بهيابد و سعي خواهند نمود تلاش بيشينهها افزايش ميدر آن

افزايي كاركنـان تـلاش ها بايد در جهت تقويـت فرهنـگ سـازمان و ايجـاد بستر مناسـب هممديران و مسئولان هتل
يش حمايـت مديريت، تشويق به خلاقيت، نوآوري و مشاركت كاركنـان در ي كاركنـان، افـزانماينـد . بهبـود روحيه

طوركلي تعهـد ها و اهداف شده و بهسـازمان، موجـب ايجـاد و تقويـت حس مسؤوليت پذيري در آنان نسبت به ارزش
 برد. آنـان را نـسبت به سازمان بالا مي
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