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ABSTRACT 

The present study was conducted with the aim of investigating the 

effect of organizational culture on organizational belonging among the 

employees of Bu-Ali Sina University. The research method is 

descriptive and correlational. The statistical population includes all the 

employees of Bu-Ali Sina University and the number of 242 people 

were determined as the sample size using Cochran's formula and 

stratified random sampling method. In order to collect data, two 

questionnaires of organizational culture and organizational belonging 

were used. Data analysis was done using descriptive and inferential 

statistics and Spss24 software. The findings of the research indicate that 

organizational culture with an average of 15.3% is in a favorable 

condition and above the average level, and organizational belonging 

with an average of 11.3% is in the average level. Using the Pearson 

correlation coefficient, it can be stated that there is a positive and 

meaningful relationship between the organizational culture and the level 

of organizational belonging of the employees in Bu-Ali Sina University, 

and there is a significant relationship between the components of the 

organizational culture, i.e. risk-taking, leadership, reward, and identity 

with organizational belonging. In addition, the components of risk-

taking, integration, reward system, identity, innovation, and control 

have the ability to predict organizational belonging . 
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 فرهنگ سازماني بر تعلق سازماني؛   ریتأث

 نا سی يکارکنان دانشگاه بوعل یمورد ۀمطالع

 

  

 

 کیدهچ
پژوهش حاضر با هدف بررسي تأثیر فرهنگ سازماني بر تعلق سازماني در کارکنان  

سینا صورت گرفت. روش پژوهش، توصیفي و از نوع همبستگي است.  دانشگاه بوعلي

کلیۀ کارکنان دانشگاه بوعلي سینا است که با استفاده از فرمول  جامعۀ آماري، شامل 

عنوان حجم  نفر به  242اي متناسب، تعداد  گیري تصادفي طبقهکوکران و با روش نمونه

ها از دو پرسشنامۀ فرهنگ سازماني و تعلق  نمونه تعیین گردید. جهت گردآوري داده

ها با استفاده از آمار توصیفي و استنباطي و  وتحلیل دادهسازماني بهره برده شد. تجزیه

ه فرهنگ سازماني  هاي پژوهش حاکي از آن است ک انجام شد. یافته  Spss  24افزار  نرم 

درصد در وضعیت مطلوب و بالاتر از حد متوسط و تعلق سازماني   3/ 15با میانگین  

درصد در حد متوسط است. با استفاده از ضریب همبستگي پیرسون    3/ 11با میانگین  

در مي کارکنان  سازماني  تعلق  میزان  و  سازماني  فرهنگ  بین  که  داشت  اظهار  توان 

بوعلي معنادانشگاه  و  مثبت  رابطۀ  مؤلفهسینا  بین  و  دارد  وجود  فرهنگ  داري  هاي  

پذیري، رهبري، پاداش و هویت با تعلق سازماني رابطۀ معناداري سازماني، یعني ریسک

پارچگي، سیستم پاداش، هویت،  پذیري، یکهاي ریسکعلاوه، مؤلفهوجود دارد. به

  بیني تعلق سازماني را دارند.نوآوري و کنترل توانایي پیش

 
 

 فرهنگ سازماني،کارکنان.  نا،یس يتعلق سازماني، دانشگاه بوعل  ها:کلیدواژه 
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 مقدمه
دگرگوني و  اجتماعي،تحولات  وسیع   هايفناوري هاي 

نیز زاچالش و پرشتاب  در جدید هايرسالت  تکوین و 

انعطاف ها،سازمان  براي آمادگي و پذیريضرورت 

 ساخته ناپذیراجتناب امري را جدید شرایط با رویارویي

تقوایي،    است  و  چنین   بنابراین، (.1395،6)نیازآذري  در 

ها براي شرایطي و در دنیاي ناآرام و پرتلاطم امروز، سازمان

)سهرابي    حفظ بقاء، موفقیت در بازار و حفظ مزیت رقابتي

 کارکنان مناسب  کردو عمل رفتار باید(  2022و همکاران،  

 آن نابودي و رکود از تا بخشیده  تداوم سازمان در را

 فرهنگي نیازمند مهم، به این رسیدن که نمایند جلوگیري

؛ قاسمي و  2011، 1فنگ و دونگتائو ژانگ )دنگ، غني است 

  .(102، 1401همکاران رضوي و طهماسبي، 

اي از باورها،  عنوان مجموعهفرهنگ در تعریف کلي، به

ارزشروش و  اعتقادات،1398)هاشمیان،    هاها   هنرها، (، 

 عادات، تمام بالاخره و سنن  قوانین، اخلاق، فنون، صنایع،

ضوابطي و   از جامعه، عضو  عنوانبه فرد که است  رفتار 

 تعهداتي و وظایف آن جامعه، برابر د و فراگرفته خود جامعۀ

ترین اساسيدارد. امروز، فرهنگ درمقام یکي از  عهده بر را

)قینیا و    شده  محسوب سازمان در تحول و هاي تغییرزمینه

مي(  2012،  2برتینو  و حرکت براي شروعي نقطۀ تواندو 

و )یعقوبي   آید شماربه پیشرفت  راه در مانعي یا پویایي 

(. به همین دلیل، وجود فرهنگ در  3؛  1396زرگي، خوبیان،  

تواند کمک کند تا کارکنان درک بهتري از کلیۀ  سازمان مي

بهعمل ازطریق  سازمان  اصلي  گذاري اشتراک کردهاي 

، 3)ریدهد   هاي کلیدي سازمان داشته باشندهنجارها و ارزش

پورحسیني،    2020 و  دارایي  اشکبوس،  (.  77؛  1400؛ 

فرهنگ نیز بنابراین،   همۀ سرچشمه عنوانبه سازماني 

شده سازمان، هايناتواني و هاتوانایي  ،4کاسیدا(مطرح 

؛  1398پور و عبداللهي،  ؛ کریمي، عباس2017 شاین، ؛ 2008

 هاي  اي از معاني، اعتقادات و ارزش( و مجموعه161

 
1- Dong,  Zhongfeng & Dongtao 

2- Ghinea & Bratianu 

3- Reidhead   
4- Casida 

5-Shano 

 

 
 

 

 

که  مشترکي یکميست  به  را  سازمان  اعضاي  دیگر  تواند 

پیوند داده، نظام ارزشي حاکم بر سازمان را تشکیل و باعث  

)شیخي، پیراني و احمدي،    دیگر شودها از یکتمایز سازمان

 مناسب  واکنش و تفکر ادراک، همچنین چگونگي ( و1402

 خارجي و داخلي هايبه محیط نسبت  را سازمان اعضاي

 یک (. همچنین، سراسر96؛ 2019، 5)شائو کندمي مشخص

بوده   اثرگذار آن هايفعالیت  همۀ بر و کرده احاطه را سازمان

 شماربه آن مختلف ابعاد تقویت در جهت قدرتمند اهرمي و

هاي  (. طبق بررسي44؛  6،2018و استیجلیاني  )السباچ رودمي

بهانجام  سازماني متشکل وسیلۀ پژوهشگران، فرهنگشده 

باورهایي   و هاسطح نخست، شامل ارزش است. سطح دو از

نمایشگر درک،  نمادهاي که   پوشش، طرز  همچون قابل 

)کلابتي،   هاست افسانه و هااسطوره تشریفات، مراسم، رفتار،

و  1401 بهدومین  (  و سطح،  پایه   اساسي شالودۀ عنوان 

به ارزشفرهنگ  شامل  و  آمده  زیربنایي،حساب   هاي 

 سازماني هايگروه و افراد فکري فرایندهاي مفروضات،

 است  دلیل همین به (.1396؛ بهرامي،  1396است )حیدري،  

 فرهنگ سازماني پیچیدگي موضوع ( بر1990)  7دنیسون  که

که معتقد و دارد اشاره سایر   و فرهنگ بین ارتباط است 

ناگسستني  و   تغییرات با اگر  و است متغیرها  محیطي 

همخوان سازمانيهاي  ارزش و   روزروزبه باشد سازگار 

شود )جاردیو، گارنگو  مي تقلیدتر غیر قابل و فردترمنحصربه

 (. 4؛ 8،2019و العلامي 

از سوي دیگر، وجود نیروي انساني ورزیده، متخصص  

سازمان سعي  و  بوده  سازمان  بقاي  لازمۀ  مشتاق،  در  و  ها 

حفظ  بخش عامل  جذب  بر  انساني  منابع  مدیریت  هاي 

توان به پیوند را مي  9تعلق سازماني  .گونه کارکنان است این

و وابستگي افراد به سازمان تعریف نمود که در آن احساس  

هاي سازماني  درگیربودن شغلي، وفاداري و باور به ارزش

 نقش مثبت، سازۀ یک عنوانبه ( و1394جاي دارد )عباسي،  

6- Elsbach & Stigliani 

7- Denison 
8- Jardioui, Garengo  & El Alami 
9- Organizational belonging 
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در ايکنندهتعیین   مطلوب پیامدهاي  بینيپیش و تبیین را 

 شدتبه هاسازمان که است  اساس این بر سازماني داراست.

هستند   خود کارکنان بین سازماني تعلق حس ارتقاء دنبالبه

دانایي)عیسي و  فاني  با   (.1391فرد،خاني،  سازماني  تعلق 

بخش و  هاي ذهني مثبت، رضایت مفاهیمي همچون حالت 

 2شدن ، فدایي1وسیلۀ سه شاخص سرزندگي مرتبط با کار به

بالابودن  مشخص مي  3شدن و مجذوب به  شود. سرزندگي 

شدن به  آوري ذهني در زمان کار، فدایيسطح انرژي و تاب 

درگیرشدن شدید شخص با کار و تجربه و حس معناداري،  

 (. 4،2003شود )شاوفلي و باکر اشتیاق و چالش اطلاق مي

ریزي و اجرا گردد  اي برنامهگونهفرهنگ سازماني باید به

که منجر به افزایش تعلق در کارکنان نسبت به سازمان گردد.  

مراتب تعداد بیشتري  تر باشد، بهیعني، هر چه فرهنگ غني

با هدف هاي  هاي سازماني آشنا شده و ارزشاز کارکنان، 

آن به  نسبت  کرده و  قبول  را  احساس  فرهنگي سازمان  ها 

مي تعهد  و  رضایت  مسؤولیت  وضعیتي،  چنین  در  کنند. 

بهبود روحیه،  به  منجر  توانمند  مدیریتي  با وجود  کارکنان 

 5کرد سازمانيشود و بر عمل انگیزش و علاقۀ کارکنان مي

اثربخشي  مي  6و  تأثیر  )عليآن  (.  1383احمدي،  گذارد 

به ميبنابراین،  سازماني،  فرهنگ  تسلط  توان  واسطۀ 

بستگي، کارکنان یک سازمان را تقویت و  خاطر و دلتعلق

کرد سازماني و اثربخشي کارکنان  درنتیجه زمینۀ بهبود عمل

)میرجلیلي،   نمود  فراهم  دلیل، 1394را  همین  به   .)

کاربرد   و  شناخت  که  هستند  اعتقاد  این  بر  پژوهشگران 

ها از  فرهنگ و تعیین رابطۀ آن با تعلق سازماني در سازمان

به  ضرورت  و  چراکه،  اهمیت  است؛  برخوردار  سزایي 

بر   حاکم  سازماني  فرهنگ  دقیق  شناخت  درصورت 

نمودن رابطۀ  هاي آن و مشخصها و تعیین ویژگيسازمان

توانند در  آن با تعلق سازماني، کارکنان و مدیران سازمان مي

برنامه شناسایي  امر  با  و  نموده  توجه  نکات  این  به  ریزي 

 عوامل تأثیرگذار در فرهنگ سازماني و تقویت عناصر مثبت  

 

 
1-Vigor  

2-Dedication 

3 -Absorption 

4- Schaufelli & Bakker 

5-Organizational Performance 

 

 

 

 

حداقل به  وابستگي  و  و  تعلق  منفي،  عوامل  اثر  رساندن 

سازماني کارکنان را افزایش داده و موجب بهبود و افزایش  

 (.  1394ها شوند )عباسي، کرد سازماني آنرفتار و عمل

بوعليبي دانشگاه  بر  تردید  تکیه  با  مهم،  این  در  سینا 

نیروي انساني متخصص و شایستۀ خود در تلاش است تا  

دانش نوآور،  الگویي خلاق،  ارائۀ  همچنین ضمن  و  محور 

مدار باشد و به ارتقاي جایگاه علمي دانشگاه کمک  کیفیت 

دهندگان  نماید. دراینمیان، کارکنان دانشگاه بهعنوان سازمان

و گردانندگان این سازمان، هر اندازه از تعهد لازم و کافي  

تمام  بيشک  باشند،  برخوردار  خود  سازمان  به  نسبت 

-استعداد و توان خود را درجهت تحقق اهداف سازماني به

سازمان،   به  تعلق  احساس  درنتیجه،  بست.  خواهند  کار 

خواهد   سازمان  به  فعال  غیر  وفاداري  از  فراتر  کاربردي 

ر به ارتباط فعال کارکنان با سازمان خواهد شد  شت و منجدا

براي   خود  از  چیزي  تا  داشت  خواهند  تمایل  درنتیجه  و 

-بهترشدن سلامت سازمان به مشارکت بگذارند. درصورتي

فرهنگ   یک  ایجاد  ازطریق  سازمان  به  تعلق  میزان  که 

عمل یابد،  افزایش  مطلوب  و  غني  بالاتري  سازماني  کرد 

شت، تمایل به کار سخت در آنها  نسبت به بقعیه خواهند دا

مشاهده خواهد شد و درجهت افزایش کارایي و سودمندي 

سازماني تلاش فراواني خواهند نمود و درنهایت نسبت به  

و   افراد  سازماني،  وظایف  خود،  سازمان  رجوع،  ارباب 

گروههاي کاري، بیشترین تعهد را خواهند داشت و احساس  

 مسؤولیت بیشتري خواهند کرد.  

هایي حاکي از آن است که فرهنگ  میان پژوهشایندر

، 8، رضـایت شـغلي7در سازمان، بر رفتار فردي، انگیـزش

، شیوۀ تصمیمگیري و میزان مشارکت  9خلاقیت و نوآوري 

میـزان   امـور،  در  تعهدکارکنـان  انضباط    10فـداکاري و  و 

)حریري است  سخت 1393زاده،  تأثیرگذار  از  (.  و  کوشي 

مهم و  همه  نقش  داراي  و  مؤثر  سازماني،  تعلق  میزان  تر، 

اي است.  جایگاه ویژه

6-Effectiveness  

7- Motivation  

8- Job satisfaction 

9- Creativity and Innovation  

10- organizational commitment 
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ترین چالش در مورد فرهنگ سازماني آن است که  مهم

تعلق سازماني ازطریق مدل رابینز مورد   آن بر  اثر مستقیم 

پایۀ مدل آزمون قرار نگرفته است و پژوهش بر  ها عمدتا 

که، فرهنگ سازماني حلقۀ اند. درحاليدنیسون طراحي شده

عمل و  شفافیت  ميمفقودۀ  محسوب  سازمان  و  کرد  شود 

ازطریق   تعلق سازماني  با  تعامل مستقیم  بررسي و  نیازمند 

ها است. در این پژوهش، با استفاده از الگوي  سایر دیدگاه

به سازماني  و  فرهنگ  خلاقیت  ویژگي  ده  رابینز  وسیلۀ 

ریسک هماهنگي،  1پذیرينوآوري،  رهبري،  و  هدایت   ،

هویت کنترل،  الگوي  2حمایت،  و  تضاد  پاداش،  نظام   ،

مي  3ارتباط بهبررسي  درنهایت  و  ارتباط شوند  تبیین  دنبال 

دیدگاه   از  سازماني  تعلق  با  سازماني  فرهنگ  ابعاد  بین 

بوعلي دانشگاه  در  با  کارکنان شاغل  بتوانیم  تا  هستیم  سینا 

هاي مشابه،  ارائۀ نتایج قابل استفاده و کاربردي در سازمان

سازمان موفقیت  درراستاي  کوچک،  چند  هر  در  قدمي  ها 

به  درادامه،  باشیم.  برداشته  امروزي  پرتلاطم  بررسي  دنیاي 

پرداخته   حاضر  پژوهش  با  مرتبط  مطالعات  از  تعدادي 

 شود. مي

دارد که رهبري تحول آفرین  ( اظهار مي1395ه )علیزاد

و فرهنگ سازماني با تعلق سازماني کارکنان رابطۀ مثبت و  

در  معنا آفرین  تحول  رهبري  نوع  بر  هرچه  و  دارد  داري 

دانشگاه افزوده شود، جو و فرهنگ سازماني بهبود یافته و  

همچنین،   .یابدمیزان تعلق سازماني کارکنان نیز افزایش مي

نویسد که ’’بین فرهنگ سازماني و تعلق  ( مي1394) عباسي

سازماني در بانک سپه رابطه وجود دارد‘‘. در همین راستا، 

( متغیرهـاي  1393بذرافکن  بین  که  است  معتقد   )

و ریسک رهبري  و  هدایت  نوآوري،  و  خلاقیـت  پذیري، 

کارکنـان  سـازماني  تعلـق  میـزان  بـا  مـدیریتي  حمایـت 

دانشگاه علوم پزشکي شیراز رابطۀ معناداري وجود دارد، اما  

بین دو متغیـر کنترل با میزان تعلق سازماني دانشگاه علوم 

ي شیراز رابطۀ معنـاداري وجود ندارد. همچنین، نتایج پزشک

نشان داد که بین متغیرهاي هویت سازماني، نظـام پاداش و 

 تشویق و الگوي ارتباط با میزان تعلق سازماني دانشگاه علوم  

 
1- Risk-taking 

2- Corporate identity 

 

 

 

 

 پزشکي شیراز رابطۀ معناداري وجود دارد. 

شده در زمینۀ فرهنگ  هاي انجامبررسي اجمالي پژوهش

رغم  که علي  سازماني و تعلق سازماني، حاکي از آن است 

اهمیت این بحث در حوزۀ نیروي انساني تا کنون پژوهشي  

است. نشده  انجام  مطالعه  مورد  جامعۀ  در  زمینه  این    در 

مفاهیم  درصورتي دسته  آن  از  سازماني  فرهنگ  راهبرد  که 

کارگیري  با به   بااهمیت حوزۀ مدیریت منابع انساني است که

تواند به برتري بلندمدت خود  هاي فرهنگ سازماني مينظام

هاي رقابتي ادامه دهد و منافع بسیاري را هم در در عرصه

همراه خواهد ها بهسطح فردي و هم سازماني براي سازمان

به حاضر،  پژوهش  ابعاد داشت.  بین  ارتباط  تبیین  دنبال 

هنگ سازماني با تعلق سازماني ازدیدگاه کارکنان شاغل  فر

»وضعیت   سینا است تا بتواند به پرسشدر دانشگاه بوعلي

دانشگاه   در  شاغل  کارکنان  در  سازماني  تعلق  و  فرهنگ 

 سینا چگونه است؟« پاسخ دهد. بوعلي
 

 روش پژوهش   
اربردي و ازنظر روش،  دف، کـ ــر ازنظر هـ اضـ پژوهش حـ

توصـیفي و از نوع همبسـتگي اسـت. جامعۀ آماري در این 

ــگاه بوعلي ــامل کلیۀ کارکنان در دانشـ ــینا  پژوهش، شـ سـ

نفر بود. نمونۀ آماري براسـاس جدول مورگان   650تعداد  به

صــورت تصــادفي ســاده انتخاب شــد.  نفر به 242تعداد  به

 و ايمطـالعـۀ کتـابخـانـه روش از نظري مبـاني تـدوین براي

ها از پرســشــنامۀ فرهنگ ســازماني  گردآوري داده منظوربه

مؤلفه و پرسـشـنامۀ  10سـؤال و  41( که داراي 2000) رابینز

( 1383احمدي و همکاران )تعلق سـازماني که توسـط علي

سؤال و سه مؤلفه است، بهره   16ارائه گردیده و مشتمل بر 

صورت مقیاس ها بهت این پرسشنامهبرده شده است. سؤالا

اي تهیه شـــده اســـت. پایایي  درجه5لیکرت در یک طیف 

ــتفاده از روش آلفاي   ــازماني با اس ــنامۀ فرهنگ س ــش پرس

و پرسـشـنامۀ تعلق سـازماني برابر با  0/ 91کرونباخ برابر با  

ها محاسـبه گردید که حاکي از پایایي بالاي پرسـشـنامه  0/ 85

است.  

3-Relation Pattern 
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داده حـلـیــل  تـ و  ــه  جـزی تـ راي  رمبـ نـ از  زارهــاي هــا،   افـ

spss24   .استفاده شده است 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

(، حاکي از آن است که نمونۀ 1نتایج حاصل از جدول )

سینا  نفر از کارکنان دانشگاه بوعلي  242مورد مطالعه، شامل  

 مرد هستند.  %70/ 2آنان زن و  %29/ 8است که از این بین، 

 

 

 

 
 

اسمیرونوف در    -با توجه به نتایج آزمون کالموگروف

در هریک از متغیرها    Z(، سطح معناداري مقادیر  2جدول )

از  بزرگ )05تر  است   /05 /0p> فرضیۀ دلیل،  همین  به   .)

 شود.براي هر دو دادۀ آزمودني تأیید ميبودن نرمال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هایافته
قالب جداول یافته در  در چندین بخش  پژوهش  این  هاي 

 ارائه شده است. 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

مطالعه،   مورد  جامعۀ  در  تحصیلي  مدرک    % 43همچنین، 

دکتري است و    %3/ 3کارشناسي ارشد و    %47/ 5کارشناسي،  

 مدرک خود را عنوان نکردند.  6%/ 2

 

 

 

 

 

دادهاینبه هستند. ترتیب،  نرمالي  توزیع  داراي  ها 

مي آزمونبنابراین،  از  تحلیل    هايتوان  براي  پارامتري 

 هاي پژوهش استفاده کرد.  سؤال

سؤال اول: وضعیت فرهنگ سازماني در کارکنان دانشگاه  

 بوعلي سینا چگونه است؟ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سینا شناختي کارکنان دانشگاه بوعليمشخصات مردم  -1جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی   مدرک تحصیلی  درصد فراوانی  فراوانی   جنسیت  

 43 104 کارشناسی   29/ 8 72 زن 

 

 مرد 

 

 

170 

 

2 /70 

 47/ 5 115 ارشد کارشناسی

 3/ 3 8 دکتری 

 6/ 2 15 اظهارنشده 

 100 242 جمع کل 100 242 جمع کل

 

 ها بودن توزیع دادهاسمیرونوف براي نرمال –آزمون کالموگروف  -2جدول 

 معناداری سطح Zمقدار تعداد نمونه  متغیر

 843/0 616/0 242 فرهنگ سازمانی 

 894/0 576/0 242 تعلق سازمانی 

 

 گروهيبا استفاده از آزمون تکسینا  در کارکنان دانشگاه بوعليبررسي وضعیت فرهنگ سازماني  -3جدول 

میانگین   شاخص متغیر 

 شده  مشاهده

انحراف  

 استاندارد 

میانگین  

 آماری

درجۀ   tمقدار آمارۀ 

 آزادی

 سطح معناداری 

 003/0** 241 23/3 3 27/0 15/3 فرهنگ سازمانی 

فه
مؤل

 ها 

 117/0 241 61/1 3 51/0 84/2 نوآوری

 0001/0** 241 21/7 3 64/0 85/3 پذیری ریسک

 0001/0** 241 14/4 3 62/0 47/3 رهبری

 995/0 241 001/0 3 56/0 3 حمایت 

 004/0** 241 13/3 3 78/0 55/2 یکپارچگی  

 275/0 241 11/1 3 73/0 15/3 کنترل

 014/0* 241 61/2 3 59/0 28/3 هویت 

 002/0** 241 31/3 3 57/0 35/2 نظام پاداش 

 127/0 241 57/1 3 49/0 14/3 سازش با پدیده های تعارض 

 297/0 241 06/1 3 25/0 95/2 الگوهای ارتباطی  

 معنادار است.  0/ 01** در سطح         معنادار است. 0/ 05* در سطح   
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آزمون   نتایج  جدول)تک   tبراساس  در  (، 3گروهي 

بوعلي دانشگاه  کارکنان  در  سازماني  فرهنگ  سینا  میانگین 

معیار    3/ 15 انحراف  میانگین  به  0/ 27با  از  که  آمده  دست 

( بزرگ3آماري  سطح  (  در  تفاوت  این  و  است   0/ 01تر 

توان  اطمینان مي  %99(. بنابراین، با  >0p/ 01معنادار است )

اظهار داشت که میزان فرهنگ سازماني کارکنان شاغل در 

( است.  3سینا بالاتر از حد متوسط )کارکنان دانشگاه بوعلي

با انحراف   3/ 85پذیري  هاي ریسکهمچنین، میانگین مؤلفه

رهبري  0/ 64معیار   معیار    3/ 47،  انحراف  یک0/ 62با   ،-

  2/ 35و نظام پاداش    0/ 78با انحراف معیار    2/ 55ارچگي  پ

انحراف تفاوتبه  0/ 57معیار    با  این  که  آمده  با  دست  ها 

و میانگین مؤلفه هویت    0/ 01( در سطح  3میانگین آماري)

حاصل شده که تفاوت آن با   0/ 59با انحراف معیار    3/ 28

سطح   در  آماري  است.  0/ 05میانگین  با   معنادار  درنتیجه، 

 پذیري،  توان اظهار داشت که میزان ریسکاطمینان مي  99%

 

 

 

 

 

 

 

 

 

آزمون   نتایج  )تک  tبراساس  جدول  در  (،  4گروهي 

  3/ 11سینا  میانگین تعلق سازماني در کارکنان دانشگاه بوعلي

(  3دست آمد که از میانگین آماري )به  0/ 34با انحراف معیار  

معنادار نیست   0/ 05بزرگتر است، اما این تفاوت در سطح  

(05 /0p>مي بنابراین،  تعلق  (.  میزان  که  کرد  بیان  توان 

(  3سینا در حد متوسط )سازماني در کارکنان دانشگاه بوعلي

مؤلفه میانگین  همچنین،  سرزندگي  است.  با    3/ 04هاي 

معیار   فدایي46انحراف  معیار   3/ 13شدن  /،  انحراف  با 

  حاصل   0/ 78با انحراف معیار    3/ 15شدن  و مجذوب0/ 41

  0/ 05( در سطح  3ها با میانگین آماري )گردید که این تفاوت

 توان گفت که میزان سرزندگي، ادار نیست؛ بنابراین، ميمعن

 

 

 

( متوسط  حد  از  بالاتر  کارکنان  و3رهبري   ،پارچگيکی  ( 

  % 95علاوه، با  تر از حد متوسط است. بهسیستم پاداش پایین

است.   متوسط  از حد  بالاتر  کارکنان  میزان هویت  اطمینان 

،  0/ 51با انحراف معیار    84/2هاي نوآوري  اما، میانگین مؤلفه

معیار    3حمایت  انحراف  کنترل  0/ 56با  انحراف    3/ 15،  با 

با انحراف   3/ 14هاي تعارض  ، سازش با پدیده0/ 73معیار  

  0/ 25با انحراف معیار    2/ 95و الگوهاي ارتباطي    0/ 49معیار  

تفاوتبه این  که  آمده  )دست  آماري  میانگین  با  در  3ها   )

)  0/ 05سطح   نیست  مي<05/0Pمعنادار  بنابراین،  توان (. 

هاي نوآوري، حمایت، کنترل،  اظهار داشت که میزان مؤلفه

پدیده با  ارتباسازش  الگوهاي  و  طي کارکنان هاي تعارض 

 ( است. 3در حد متوسط )
 

دانشگاه   کارکنان  در  سازماني  تعلق  وضعیت  دوم:  سئوال 

 سینا چگونه است؟ بوعلي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مجذوبفدایي و  )شدن  متوسط  حد  در  کارکنان  (  3شدن 

 پردازیم. بررسي چند فرضیه مياست. درادامه، به
 

در  سازماني  تعلق  با  سازماني  فرهنگ  بین  اول:  فرضیۀ 

 . سینا رابطه وجود داردکارکنان دانشگاه بوعلي

 

 گروهي تک tسینا با استفاده از آزمون بررسي وضعیت تعلق سازماني در کارکنان دانشگاه بوعلي -4جدول 

 میانگین   شاخص متغیر 

 شده  مشاهده

انحراف  

 استاندارد 

میانگین  

 آماري 

مقدار 

 tآماره

 درجۀ 

 آزادي 

 سطح معناداري 

 088/0 242 76/1 3 34/0 11/3 تعلق سازماني 

فه
مؤل

 ها 

 608/0 242 51/0 3 46/0 04/3 سرزندگي 

 075/0 242 84/1 3 41/0 13/3 شدن فدایي

 294/0 242 06/1 3 78/0 15/3 شدن مجذوب

 معنادار است.  0/ 01** در سطح           است. معنادار  0/ 05* در سطح 
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1 

 

 

 

 

(، بین فرهنگ سازماني و تعلق  5براساس نتایج جدول )

( سطح  = r  0/ 932سازماني  در  و  0/ 0001(  مثبت   رابطۀ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 داري وجود دارد. معنا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . نتایج آزمون پیرسون بین فرهنگ سازماني و تعلق سازماني کارکنان 5جدول 

 نتیجۀ آزمون سطح معناداري مقدار آماره آماره ها متغییرها

 تایید شد Person 932./ 0001/0 فرهنگ سازماني و تعلق سازماني

 

 سازماني بر تعلق سازماني تحلیل واریانس تأثیر فرهنگ   -6جدول 

 منبع  تغییرات  مجموع مربعات  درجۀ آزادی  میانگین مربعات  آزمون Fآماره  سطح معناداری 

 رگرسیون  018/3 1 018/3 784/184 0001/0

 ماندهباقي 457/0 240 016/0

 کل  475/3 241 

 
 استفاده از آزمون ضریب همبستگي پیرسون بررسي فرهنگ سازماني با تعلق سازماني با   -7جدول 

 شدن مجذوب شدن فدایي سرزندگي تعلق سازماني  رابطه متغیرها 

 ضریب همبستگي فرهنگ سازماني 

 سطح معناداري 

932/0  622/0  107/0  809/0  

0/0001** 0/0001** 574/0  0/0001** 

 ضریب همبستگي نوآوري 

 سطح معناداري 

416/0  189/0  089/0  393/0  

022/0 * 316/0  640/0  032/0 * 

 ضریب همبستگي پذیري ریسک

 سطح معناداري 

220/0  118/0  011/0  216/0  

243/0  536/0  953/0  252/0  

 رهبري 

 

 ضریب همبستگي

 سطح معناداري 

401/0  385/0  058/0-  332/0  

0/028* 036/0 * 761/0  073/0  

 ضریب همبستگي حمایت 

 سطح معناداري 

471/0  420/0  132/0  305/0  

009/0 ** 0/021* 487/0  101/0  

 پارچگي یک

 

 ضریب همبستگي

 سطح معناداري 

583/0  453/0  108/0  447/0  

0/001** 0/012* 571/0  0/013* 

 ضریب همبستگي کنترل 

 سطح معناداري 

612/0  361/0  067/0  561/0  

0/0001** 0/050* 723/0  0/001** 

 هویت 

 

 ضریب همبستگي

 معناداري سطح 

425/0  211/0  031/0  422/0  

0/019* 263/0  871/0  0/020* 

 ضریب همبستگي نظام پاداش 

 سطح معناداري 

638/0  565/0  097/0-  560/0  

0/0001** 0/001** 612/0  0/001** 

 ریب همبستگيض هاي تعارض سازش با پدیده

 سطح معناداري 

115/0  152/0-  246/0  114/0  

546/0  423/0  189/0  547/0  

 ضریب همبستگي الگوهاي ارتباطي 

 سطح معناداري 

218/0  114/0  084/0-  266/0  

247/0  548/0  659/0  156/0  

 242معنادار است.     تعداد=  01/0** در سطح         معنادار است. 05/0* در سطح 
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)طبق   تعلق  7جدول  و  سازماني  فرهنگ  مدیریت  بین   ،)

رابطۀ    0/ 01( در سطح  = r  0/ 932و    p=0/ 0001سازماني )

(. همچنین، رابطۀ >0p/ 01داري وجود دارد )مثبت و معنا

پارچگي، کنترل هویت و نظام هاي حمایت، یکبین مؤلفه

هاي نوآوري و رهبري  و رابطۀ مؤلفه  0/ 01پاداش در سطح  

سطح   است.    0/ 05در  معنادار  و  مثبت  سازماني  تعلق  با 

توان گفت که با افزایش فرهنگ  اطمینان مي  %99بنابراین، با  

پارچگي، کنترل هویت و  هاي حمایت، یکسازماني و مؤلفه

مي افزایش  کارکنان  سازماني  تعلق  پاداش،  و  نظام  یابد 

توان اظهار داشت که  اطمینان مي  %95علاوه، با  بالعکس. به

نوآوري و رهبري میزان تعلق سازماني کارکنان    با افزایش

یابد و بالعکس. همچنین، رابطۀ فرهنگ سازماني  افزایش مي

مؤلفه یکو  حمایت،  رهبري،  نظام هاي  و  پارچگي،کنترل 

 پاداش با مؤلفۀ سرزندگي مثبت و معنادار است.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

بیني تعلق سازماني براساس فرهنگ سازماني،  براي پیش

تحلیل رگرسیون خطي استفاده شده است. مطابق جدول  از  

سطح  مشاهدهF مقدار  (،8) در  است  0/ 01شده  .  معنادار 

مي که  بنابراین،  داشت  اظهار  قابل  توان  رگرسیون  معادلۀ 

آماري   جامعۀ  کل  به  آزمون است.  تعمیم  مقدار  همچنین، 

بازۀ   )در  واتسون  به2/ 5تا    1/ 5دوربین  که  (  آمد  دست 

بودن متغیرها  دهد و شرط نرمالاستقلال خطاها را نشان مي

نیز برقرار است. بنابراین، شرایط استفاده از رگرسیون برقرار  

مقدار   به  با توجه  شده، فرهنگ سازماني،  تعدیل  2Rاست. 

سازماني    86/ 4مجموعا   تعلق  نمرات  واریانس  از  درصد 

 درصد از 86/ 4عبارت دیگر، کند. بهکارکنان را تبیین مي

 

 

 

پارچگي،  هاي نوآوري، یکرابطۀ فرهنگ سازماني و مؤلفه

مثبت و  شدن  کنترل، هویت و نظام پاداش با مؤلفۀ مجذوب

مؤلفه بین  رابطۀ  اما،  است.  ریسکمعنادار  پذیري، هاي 

هاي تعارض و الگوهاي ارتباطي با فرهنگ  سازش با پدیده

مؤلفه رابطۀ  نیست.  معنادار  نوآوري، سازماني  هاي 

پدیده ریسک با  سازش  هویت،  و پذیري،  تعارض  هاي 

الگوهاي ارتباطي با مؤلفۀ سرزندگي معنادار نیست. رابطۀ 

شدن هاي آن با مؤلفه فدایيفرهنگ سازماني و همۀ مؤلفه

مؤلفه رابطۀ  نیست.  ریسکمعنادار  رهبري،  هاي  پذیري، 

هاي تعارض و الگوهاي ارتباطي  حمایت، سازش با پدیده

 (.  <0p/ 05با مؤلفۀ مجذوب شدن نیز معنادار نیست )
 

بیني تعلق سازماني  فرضیۀ دوم: فرهنگ سازماني توان پیش 

 سینا دارد.کارکنان دانشگاه بوعليرا در 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

تغییرات تعلق سازماني، ناشي از فرهنگ سازماني است. با  

در جدول    tو سطح معناداري مقدار     Betaمقدارتوجه به  

پیش6) توانایي  سازماني  فرهنگ  سازماني (،  تعلق  بیني 

به و  مثبت  سازماني  فرهنگ  تأثیر  دارد.  را  اندازۀ کارکنان 

-به  tداري مقدار  که سطح معنااست. با توجه به این  0/ 932

داري در است، این متغیر سهم معنا  0/ 05تر از  آمده کمست د

 بیني تعلق سازماني کارکنان دارد. پیش

 

پیش توان  سازماني  فرهنگ  ابعاد  سوم:  تعلق  فرضیۀ  بیني 

سینا دارند.سازماني را در کارکنان دانشگاه بوعلي

 بیني تعلق سازماني کارکنان براساس فرهنگ سازماني نتایج تحلیل رگرسیون خطي براي پیش  -8جدول 

 

 مدل 

ضریب 

 ( Rهمبستگی)

ضریب تعیین  2Rضریب تعیین

 2Rاصلاح شده 

دوربین  

 واتسون 

F   سطح

 معناداری 

932/0 868/0 864/0 02/2 78/184 0001/0 

سطح   T استاندارد ضرایب ضرایب غیراستاندارد

 معناداري 

 

B خطاي استاندارد میانگین Beta  

  *026/0 35/2  278/0 -655/0 مقدار ثابت

  ** 0001/0 59/13 932/0 088/0 192/1 فرهنگ سازمانی

 

 

 

89 
ست
ه

 ي
راب
سه

 ي
ان
کار

هم
و 

/ 
 ریتأث

الع
مط
ي؛ 

مان
ساز

ق 
تعل
ر 
ي ب

مان
ساز

گ 
رهن

ف
 ۀ

رد
مو

 ي
ان
رکن

کا
..

/..
81-

97 

  
جا
 نا
 و
گ
جن
ن 
ازا
جانب

در 
 



    

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

پیشبه مؤلفهمنظور  براساس  سازماني  تعلق  هاي بیني 

هاي  فرهنگ سازماني و همچنین مقایسۀ شدت تأثیر مؤلفه 

رگرسیون  تحلیل  از  سازماني،  تعلق  بر  سازماني  فرهنگ 

هم اطلاعات  چندمتغیرۀ  براساس  است.  استفاده شده  زمان 

( معنادار    0/ 01شده در سطح  مشاهده  Fمقدار  (،  9جدول 

مياست  بنابراین،  که  .  گفت  قابل  توان  رگرسیون  معادلۀ 

و نیز مقدار آزمون دوربین  است  تعمیم به کل جامعۀ آماري  

دست آمد که استقلال خطاها به  2/ 5تا    1/ 5در بازۀ   واتسون

مي نشان  شاخصرا  براساس  و  همدهد  بودن خطيهاي 

واریانس) تورم  و  پیشVIFتولرنس  متغیرهاي  بین  بین  (، 

رگرسیون  هم  مدل  از  نتایج حاصل  و  نداشته  خطي وجود 

بودن متغیرها نیز برقرار است.  قابل اتکا است؛ شرط نرمال

با توجه    بنابراین، شرایط استفاده از رگرسیون برقرار است.

مقدار   مؤلفه شتعدیل  2Rبه  سازماني،  ده،  فرهنگ  هاي 

سازماني   93مجموعا   تعلق  نمرات  واریانس  از  درصد 

 درصد از تغییرات   93عبارتي،  کنند. بهکارکنان را تبیین مي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

هاي فرهنگ سازماني است. با  تعلق سازماني، ناشي از مؤلفه

در جدول    tداري مقادیر و سطح معنا  Betaتوجه به مقادیر 

مؤلفه7) ریسک(،  نوآوري،  یکهاي  پارچگي،  پذیري، 

پیش توانایي  پاداش  سیستم  و  هویت  تعلق کنترل،  بیني 

اندازۀ  هاي نوآوري بهسازماني کارکنان را دارند. تأثیر مؤلفه

، کنترل 0/ 368پارچگي  ، یک0/ 357پذیري  ، ریسک0/ 249

و مثبت است.  0/ 228و سیستم پاداش    0/ 303، هویت  0/ 343

تر آمده کمدست به  tداري مقدار  که سطح معنابا توجه به این

بیني تعلق  داري در پیشاست، این متغیرها سهم معنا  0/ 05از  

 سازماني کارکنان دارند. 

 

 گیرینتیجهبحث و 
نظریـهبه پژوهشدنبـال  و  مـدیریت، هـا  در  جدیـد  هاي 

فرهنگ سازماني به یک موضوع محوري مورد توجه و نو  

 در مدیریت تبـدیل شده و در این راستا، تحولات زیادي را  

 هاي فرهنگ سازمانيبیني تعلق سازماني کارکنان براساس مؤلفهزمان براي پیشنتایج تحلیل رگرسیون چندمتغیرۀ هم  -9جدول 

 مدل 

ضریب 

 ( Rهمبستگي)

ضریب 

 2Rتعیین

ضریب تعیین  

 2Rاصلاح شده 

دوربین  

 واتسون 

F  سطح معناداري 

977/0 955/0 932/0 57/1 62/40 0001/0 

سطح   t استاندارد ضرایب ضرایب غیراستاندارد

 معناداري 

 خطي مفروضه هاي هم

B خطاي  میانگین

 استاندارد 

Beta  تولرنس 

Tolerance 

واریانس تورم

VIF 

   044/0* 16/2  310/0 -670/0 مقدار ثابت 

 583/2 387/0 005/0** 19/3 249/0 052/0 166/0 نوآوري 

 641/1 610/0 0001/0** 74/5 357/0 033/0 191/0 پذیري ریسک

 310/2 433/0 700/0 -39/0 -029/0 041/0 -016/0 رهبري 

 348/2 426/0 087/0 804/1 134/0 045/0 082/0 حمایت 

 599/2 385/0 0001/0** 70/4 368/0 034/0 162/0 پارچگي  یک

 654/1 605/0 0001/0** 49/5 343/0 029/0 161/0 کنترل 

 867/1 535/0 0001/0** 56/4 303/0 039/0 176/0 هویت 

 675/1 597/0 002/0** 62/3 228/0 038/0 136/0 سیستم پاداش 

 076/2 482/0 794/0 26/0 -019/0 049/0 -013/0 سازش 

 006/2 499/0 102/0 71/1 118/0 092/0 159/0 الگوهاي ارتباطي 

 معنادار است.  01/0** در سطح   معنادار است.  05/0* در سطح 
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موجب شده است. پژوهش حاضر، با هدف بررسي رابطۀ  

در   شاغل  کارکنان  در  سازماني  تعلق  بر  سازماني  فرهنگ 

سینا انجام شد. وضعیت فرهنگ سازماني و  دانشگاه بوعلي

-هاي آن در جامعۀ مورد مطالعه با توجه به نتایج ارائهمؤلفه

ها،  شده، مطلوب و بالاتر از حد متوسط است. از بین مؤلفه

پذیري، مدیریت، رهبري و هویت در بالاترین سطح  ریسک

هاي خلاقیت و  ها قرار دارند و مؤلفهنسبت به سایر مؤلفه

پدیده با  سازش  کنترل،  و  نوآوري، حمایت،  تعارض  هاي 

الگوهاي ارتباطي در حد متوسط هستند و همچنین مؤلفۀ 

تر از حد متوسط قرار  پارچگي و سیستم پاداش در پایینیک

بهدار نتایج  فرهنگ  دست ند.  که  است  آن  از  حاکي  آمده 

به باید  سبب  گونهسازماني  که  گردد  اجرا  و  طراحي  اي 

افزایش سطح تعلق کارکنان نسبت به سازمان شده و منجر  

به پیوند و وابستگي عمیق افراد با سازمان شود. همچنین، 

هاي آن در حد متوسط است  وضعیت تعلق سازماني و مؤلفه

پژوهش با  )که  صفراف  )1391هاي  بذرافکن  و   )1393 )

ها،  سو است. نتیجۀ پژوهش حاضــر، در پاسخ به فرضیههم

حاکي از آن اســت که فرهنگ ســازماني بر میزان تعلق  

ســازماني تأثیر مثبت و معناداري دارد که با نتایج تحقیقات 

( )1394عباسي  صفراف   ،)1391( بذرافکن   ،)1393 ،)

(  1394(، مرادي )1395ماسوله )سگري(، ع 1394حجازي )

هاي پژوهش نشان  راستاست. یافته( هم1393و طباطبائي )

مؤلفهمي و  فرهنگ سازماني  بین  که  تعلق  دهد  با  آن  هاي 

مؤلفه و  معناسازماني  و  مثبت  رابطۀ  آن  وجود  هاي  داري 

فرهنگ   کاهش  و  افزایش  با  که  معناست  آن  به  این  دارد. 

 سازماني تعلق سازماني نیز افزایش یا کاهش خواهد داشت.  

هاي فرهنگ  پژوهش حاضر در پاسخ به ارتباط ابعاد و مؤلفه

به سازماني  تعلق  با  ميسازماني  بیان  مؤلفۀ ترتیب  که  کند 

داري دارد.  پذیري بر میزان تعلق سازماني رابطۀ معناریسک

ریسکجایيازآن از  که  حاکي  رفتاري  به  اشاره  پذیري 

آیندۀ  به  جهتي  در  خود  تمایل  با  فرد  که  دارد  جسارت 

درون   در  حاکم  فرهنگ  درنتیجه،  کند.  حرکت  نامعلوم 

به باید  قدرت  سـازمان  که  شود  اجرا  و  طراحي  گونهاي 

 که  طوريریسکپذیري را در کارکنان تقویت نماید، به

 

 

 
 

آمیز را دربرابر مسائل  کارکنان شهامت انجام کارهاي مخاطره

و مشکلات پدیدآمده در سازمان داشته باشند و در غیر این  

به سرزنش صورت،  مورد  و  شکست  از  ترس  علت 

از سـوي مدیران، به افکار و عقیدهقرارگرفتن  هاي  راحتي 

خود را ارائه نميدهند و یا مایل نخواهند بود که با  جدید  

این صورت  نموده و در  انگیزه در سازمان فعالیت  میل و 

که در اندیشۀ ماندن در سازمان  جاي آناست که کارکنان به

باشند، بیشتر به فکر غیبت و یا ترک سازمان خواهند بود و  

پیدا درنتیجه تعلق افراد در سازمان به حداقل میزان کاهش  

پژوهش با  نتیجه،  این  کرد.  کرمي  خواهد  و  جزایري  هاي 

شیخعلي1388) )(؛  جدیدي)1393زاده  سین  1390(؛  (؛ 

(2012( بذرافکن  )1393(؛  رضایي  سرداري  1396(؛  (؛ 

(1383( قمریان  و  ( هم1383(؛  کیاکجوري  نتایج  با  و  سو 

( مؤلفۀ 1389همکاران  بین  رابطۀ  وجود  است.  ناهمسو   )

تریسک و  که  پذیري  است  آن  از  حاکي  سازماني  علق 

وابستگي  درصورتي و  تعلق  سازمان حس  در  افراد  در  که 

آن گردد،  مسؤولیت ایجاد  و  وظایف  پذیرش  از  هاي  ها 

شوند تا ابتکار عمل به خرج  دشوار نهراسیده و تشویق مي

 داده و دست به کارهاي خلاقانه  بزنند. 

به رهبري  تعیین عملمؤلفه  فرآیند  مطلوب  وسیلۀ  کرد 

کرد مطلوب،  گردد و تدوین استانداردهاي عمل تدوین مي

منظور تعیین کمیت و کیفیت و زمان اتمام  گذاري بههدف 

گذاري در  که هدفکند. درصورتيهر فعالیت را تدوین مي 

صورت مؤثرتري انجام شود، کمیت و کیفیت و  سازمان به

کرد کارکنان  گردد و عملها مشخص مي زمان اتمام فعالیت 

-هایي، کارکنان از عملشود. در چنین سازمانتر ميمطلوب

کرد مطلوب خود بازخورد گرفته و احساس رضایت نموده  

ها به سازمان افزایش پیدا بستگي آنو درنتیجه تعلق و دل

بهمي محیطي  باید  امروزي  مدیریت  بنابراین،  وجود کند. 

کند، آورد   بگیرد، رشد  یاد  تا  اجازه دهد  به هر فردي  که 

توسعه یابد، در کارها سهیم شود و پیشي گیرد و در این  

صورت است که مدیران و کارکنان متعهد به سازمان خود 

خود   به  سازمان  آن  در  ماندن  و  بودن  از  و  بود  خواهند 

هم فوق  نتایج  بالید.  پژوهشخواهند  با  است   هاي  راستا 
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)شیخعلي )1395زاده  خوشبختي  واندنبرگ 1391(؛  (؛ 

(2004( کرمي  و  جزایري  علیزاده  1388(؛  کیاکجوري؛  (؛ 

(  1383(؛ قمریان )1383(؛ سرداري )1393(؛ مددي )1395)

 ( ناهمسو است.  1393هاي بذرافکن )و با پژوهش

و   مثبت  رابطۀ  سازماني  تعلق  میزان  با  هویت  مؤلفۀ 

که هویت  عبارتي، ميمعناداري دارد. به اظهار داشت  توان 

نقشي محوري در تنظیم هنجارهاي رفتاري اعضاي سازمان  

منظور ترویج  مدیران از سازوکارهاي نمادین به نماید.ایفا مي

وجودآمدن وتثبیت یک هویت ممتاز و برجسته که باعث به

-یابي به اهداف عملخودتنظیمي در نزد افراد براي دست 

کردي، جذب و نگهداري استعدادها، کسب شهرت، و ایجاد  

با   مواجهه  افراد جهت  به  در سازمان شده و  امنیت ذهني 

ابهامموقعیت  از  آمیز کمک ميهاي  این بخش  نتایج  نماید. 

پژوهش با  )پژوهش  جزایري  کیاکجوري  1388هاي  (؛ 

( و شیخعلي زاده  1393(؛ بذرافکن )1393دي )(؛ عبو 1389)

 راستا است.  سو و هم(  هم1392)

علاوه، مؤلفۀ نوآوري و خلاقیت بر میزان تعلق سازماني به

معنا و  مثبت  )تأثیر  هال  نتایج  با  که  دارد  (؛ 2006داري 

( سین 1390جدیدي  )2012)1(؛  عبودي  و  1393(؛   )

)شیخعلي ) 1393زاده  سرداري  )1383(؛  قمریان  (  1383(؛ 

-( هم1389سو است و با نتایج کیاکجوري و همکاران )هم

مهم ميخ این  ندارد. در توضیح  اینواني  اظهار  توان  گونه 

سازمان که  متلاطم  داشت  محیط  در  خود  بقاي  براي  ها 

هاي جدید نیاز دارند تا هاي نو و نظریهامروزي به اندیشه

از   مناسب  استفادۀ  لزوم  و  سو  یک  از  تهدیدها  افزایش 

پیشفرصت  و  پویا  محیط  دیگر،  سوي  از  ناپذیر  بینيها 

ها را رو کرده و آن هاي شدیدي روبهها را با نوسانسازمان

سمت مي  به  هدایت  نوآوري  و  چالش  تغییر  به  و  کند 

کشاند. درواقع، وجود نوآوري و خلاقیت عامل اصلي  مي

ک  فعالیت  بوعلياستمرار  دانشگاه  در  بهارکنان  شمار  سینا 

دهد تا در محیط متغیر کنوني ها توانایي ميرود و به آنمي

 تري رقابت کنند. براساس نتایج تحقیقاتشکل اثربخشبه
 

 
 

 

 

 

 

گرفته در زمینۀ شناسایي عوامل و متغیرهاي  مختلف انجام 

اصلي تأثیرگذار بر تعلق سازماني، مشخص شده است که 

مهم از  یکي  مؤلفهنوآوري  سازماني  ترین  فرهنگ  هاي 

توان انتظار داشت سطح  شود و فقط زماني ميمحسوب مي

نوآوري و خلاقیت در سازمان بهبود یابد که در کل سازمان، 

 فرهنگ سازماني نوآورانه شکل بگیرد.

مؤلفۀ حمایت نیز با میزان تعلق سـازماني رابطۀ مثبت و  

ــدیران  معناداري دارد. حمایت یعني میزان یا درجه اي که م

اط برقرار مي ان خود ارتبـ ــتـ ا زیردسـ د، آنبـ اري کننـ ا را یـ هـ

ا از آنمي د یـ ههـا حمـایـت ميدهنـ د. بـ ارتي، زماني کـه  کننـ عبـ

ه تحت هر شرایطي از  دیران و کارکنان احساس کنند کـ مـ

حمایت سازمان برخوردار هستند و سازمان حامي و پشتیبان  

و  داشت  خواهند  سازمان  به  قوي  تعهد  ــت،  اســ آنها 

سازمان   افراد  که  است  متقابلي  تعهد  چنین  درراستاي 

تکلیف براي خود ميدانند تا در سازما ن حضور احساس 

فعالي داشته باشند و به اهداف و آرمانهاي سازمان وفادار  

این وفاداري بهعنوان یک منبع قوي انگیزش براي    بمانند و

تقویت سطوح انرژي افراد و متقاعدنمودن آنها به کارکردن  

است.   دشوار و سخت  موقعیتهاي  در  حتي  در سازمان، 

راســتا با پژوهش محققاني  ســو و همنتایج این پژوهش هم

( هــال  ــیـخـعـلـي2006هـچـون  شـ )(؛  جـزایـري 1392زاده  (؛ 

(1388( ذرافکن )1393(؛ عبودي  بـ  2(؛ رو و چن1393(؛ 

( و با پژوهش 1383(؛ قمریان )1383(؛ ســرداري )2011)

معني سـو اسـت. همچنین، مؤلفۀ کنترل، بهکیاکجوري ناهم

تعداد قوانین و مقررات و نیز میزان نظارت مسـتقیم مدیران 

ازمان طح بر رفتار افراد، در سـ هایي که اعتماد به افراد در سـ

خت  ت و کارکنان افرادي سـ کوش بوده و تأکید بالاتري اسـ

بر قوانین و مقررات دارند، اعمال ســرپرســتي مســتقیم در 

پذیرد. در چنین شـرایطي، بلو   تري صـورت ميسـطح کم

تي از نوع خودکنترلي   رپرسـ یوۀ سـ ده و شـ ازماني ایجاد شـ سـ

ــازمان هایي که میزان اعتماد به افراد  اســت. برعکس، در س

طح پایین تي در سـ رپرسـ  تري اسـت، تعداد قوانین و میزان سـ

1- Seen 

2- Ro & chen 

14
03
ار 
 به
م،
چهل

ي 
یاپ
، پ
کم

ه ی
مار

 ش
م،
ده
یاز
رۀ 
دو
 / 
س

پلی
ي 
نگ
ره
ت ف

لعا
طا
ۀ م

نام
صل

 ف

92 



    

   

 

 

 

تان اعمال مي تان بر رفتار زیردسـ رپرسـ تقیمي که سـ کنند، مسـ

ت؛ به تر اسـ ازمانبیشـ ها از نوع  عبارت دیگر، فرهنگ آن سـ

ت. نتایج در این پژوهش با پژوهش هاي فرهنگ کنترلي اسـ

( )1396رضــــایي  اکجوري  کیـ و  ــوهم(  1389(  ا    سـ بـ و 

و ( ناهم1393( و بذرافکن )1388هاي جزایري )پژوهش سـ

 است.  

که   ارتباطي  الگوي  مؤلفه  حاضر  پژوهش  نتایج  طبق 

پیام   ارسال  فرآیند  فرستنده  شامل  و  گیرنده  بین  دوجانبه 

داري با تعلق سازماني دارد. در است، ارتباط مثبت و معنا

مي مؤلفه  این  اینتوضیح  چنین  توان  که  کرد  اظهار  گونه 

کانال ایجاد  ازطریق  سازمان  در  از  فرآیندي  ارتباطي  هاي 

هاي بالا به پایین و بالعکس، افقي و نیز مورب صورت  رده

هاي موفق را برجسته  چه که سازمانعبارتي، آنگیرد. به مي

آنمي توانایي  و  سعي  نگهداري  سازد،  و  جذب  در  ها 

عالي مدیران  است.  خلاق  و  استعداد  با  رتبۀ  کارکناني 

از طبقات پایین سازمان هاي موفق که بیشتر آنسازمان ها 

ناپذیري را در اند، چنان روحیۀ خلاقیت و شکست برخاسته

به هاي  دهند که در رتبهرده و پروش ميوجود آوکارکنان 

-شوند. کارکنان نیز به ها مطرح ميعنوان بهترینتر بهپایین

سازمان کارکنان  سایر  همانند  دیگر، نوبۀ خود،  موفق  هاي 

پیدا   خود  سازمان  به  نسبت  عمیقي  وابستگي  و  هویت 

هم نتایج  این  کرد.  شیخعليخواهند  با  )سو  (،  1395زاده 

( همکاران  و  کیاکجوري)1388جزایري  و  1389(،   )

 ( است.  1393بذرافکن )

توان گفت که اگر تفاهم، پارچگي ميدر توضیح مؤلفۀ یک

-منظور دست انسجام و اتحاد در بین اعضاي یک سازمان به

یابي به اهداف مشترک سازمان در سطح بالایي باشد، علایق  

نگرش آن  و  در  که  موقعیتي  و  بوده  مشابه  اعضاء  هاي 

مي  صورت  این  تعاملات  در  بود.  خواهد  دوستانه  گیرد، 

انعطاف سطح  حالت،  در  سازمان  واحدهاي  بین  پذیري 

ها به حداقل ممکن کاهش بالایي بوده و تعارضات میان آن

به مي و  یابد.  پذیرش  آن،  درپي  و  انتقادات  طرح  عبارتي، 

ها ازسوي مدیر سازمان، مستلزم جوي  همچنین هدایت آن

تحمل  مساعدت توانایي  هنر  با  است.آمیز  مختلف   عقاید 
 

 
 

 

ده و در چنین محیطي، خلاقیت و نوآوري   کوفا شـ افراد شـ

ازماني آنان افزایش ميتعلق و دل تگي سـ یابد. نتایج این بسـ

و با پژوهشبخش از پژوهش، هم (، 1390هاي جدیدي )سـ

( ــین  )2012سـ اکجوري  کیـ ان )1389(،  قمریـ (  1383( و 

ــازش یا پدیده ــت. س ــت که هاي تعارض، درجهاس اي اس

شــوند تا با تعارض بســازند یا پذیراي افراد تشــویق مي

انتقادهاي آشـــکار باشـــند. در این پژوهش، با میزان تعلق 

ــت که با پژوهش ــازماني داراي رابطۀ معناداري اس هاي س

(، 1392) زاده(، شـیخعلي1388(، جزایري )1390جدیدي )

هاي سو و با پژوهش( هم1383) ( و قمریان1383)  سرداري

ــت. در نهـایت، مي( ناهم1389کیـاکجوري ) ــو اسـ توان سـ

ــتم پـاداش بـا میزان تعلق اظهـار   ــیسـ ــت کـه مؤلفـۀ سـ داشـ

داري اسـت که با نتایج  سـازماني داراي ارتباط مثبت و معنا

( )1388جزایري  کیــاکجوري   ،)1389( عبودي   ،)1393  ،)

ذرافکن ) ــرداري )1393بـ ان )1383(، سـ (  1383( و قمریـ

سـو اسـت. پاداش به افراد در سازمان موجب ميشود که هم

افراد در رقابت سازماني با دیگر افراد احساس ارزشمندي 

موجبا عوامل،  این  درنتیجــۀ  و  نمایند  غرور  افزایش  و  ت 

ــت  تعهـد و تعلق سازماني آنها فراهم مي گردد. بدیهي اسـ

هاي متنوع تشـــویق و پاداش هایي که از نظامکه ســـازمان

بســتگي و تعلق ســازماني  برند، میزان دلمطلوبي بهره مي

ــکر از هـا افزایش ميکـارکنـان آن یـابـد. درواقع، تقـدیر و تشـ

ــده و زمینۀ بروز  خدمات کارکنان موجب دل گرمي آنان ش

ت  ت و احســــاس تعلق و خلاقیـ ــؤولیـ ذیرش مسـ پـ ا،  هـ

 گردد.  بستگي سازماني فراهم ميدل

مؤلفه بین  و  از  متغیرخلاقیت  سازماني،  فرهنگ  هاي 

( ریسک0/ 242نوآوري  )(؛  یک0/ 375پذیري  پارچگي  (؛ 

( و سیستم پاداش  0/ 303(؛ هویت )0/ 343(؛ کنترل )0/ 368)

با سطح معناداري کم0/ 228) از  (  تعلق  مي  0/ 05تر  توانند 

پیش را  به سازماني  کنند.  آزمون  بیني  نتایج  دیگر،  عبارت 

گام مؤلفهبهرگرسیون  که  داد  نشان  بیشترین گام  فوق  هاي 

تأثیر را در رگرسیون چندمتغیره داشته است. این نتیجه نیز 

یافته پژوهشبا  )هاي  طباطبائي  صفراف  1393هاي   ،)

 سو  ( هم 1393زاده )( و شیخعلي1393(، بذرافکن )1391)
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 است. 

عبارت محدودیت  پژوهش  این  بازداندۀ  عوامل  و  ها 

 است از:  
ل رواني و   .1 ات و عوامـ ایلات، تجربیـ تمـ أثیر  تـ

ــخ ــي پاس ــخص ــخدهندهش گویي به ها در پاس
 هاي پژوهش.سوؤالات پرسشنامه

تـکـمـیــل  .2 عــدم  و  پـژوهـش  فـرهـنــگ  ــعـف  ضـ
 دادن کارکنان.میلي پاسخها یا با بيپرسشنامه

همچنین   .3 و  اطلاعـات  و  کمبود  آگـاهي  عـدم 
ــب اطلاعات  ــوک کس تمایل کارکنان درخص

 جدید درخصوک متغیرهاي مورد مطالعه .

 گردد:  در پایان، پیشنهادهایي در زیر ارائه مي
ایي براي آگاه .1 ؤولین و کارکنان با فضـ اختن مسـ سـ

ازماني فرآهم   ازماني  و تعلق سـ مفهوم فرهنگ سـ
 گردد.

ــازمـاني بـهمـدیران بـه ویژگي .2 ویژه  هـاي فرهنـگ سـ
 ایجاد جوي مساعد، توجه مضاعف نمایند.

 

 تقدیر و تشکر 
 به این وسیله، مراتب سپاس خود را به تمامي بزرگواراني

مي  درجهت تقدیم  را  ما  که  پژوهش  ثمررسیدنبه داریم 

 کردند.  حاضر یاري

  

 منابع 
ابراهیم   .1 پورحسیني،  مهري؛  دارایي،  سمیرا؛  اشکبوس، 

 علوم دانشگاه  در سازماني فرهنگ مدل ارائه (.  1400)

جامعه  پزشکي نشریه  پرورش.  لرستان.  و  آموزش  شناسي 

7(2  .)76-88  . 

https://www.iase-jrn.ir/article_247182.html 

امیري، محمدرضـــا، ضـــیایي، ثریا؛ شـــریف مقدم، هادي؛  .2

ــي، مرجان ) ــازماني (.  1397فیاض طراحي الگوي فرهنگ س
اي عمومي ایران ه هـ انـ ابخـ ات اطلاع  اثربخش در کتـ . تحقیقـ

ه انـ ابخـ ــاني و کتـ ه(،  )پهـاي عمومي  رسـ انـ ابخـ ام کتـ (،  4)24یـ

501-521 . 

https://sid.ir/paper/88731/fa 

  :تهران  عمومى. مدیریت (.1385سـیدمهد))   الوانى، .3

  نى نشر

 

 

 

 

https://www.adinehbook.com/gp/product/9643

120422 

 کجوري،جواد؛ عباسي، بذرافکن، لیلا، دهقاني، محمدرضا؛ .4

رابطه فرهنگ سازماني و  (.  1393کریم؛ روح الامیني، آزاده ) 
 ."پاسخگویي سازماني در دانشگاه علوم پزشکي شیراز

 اردیبهشت.  21- 9یزد،  .پانزدهمین همایش آموزش پزشکي 

https://www.sid.ir/paper/872722/fa 

(.  1396رضایي، روح الله؛ مقانلو، فاطمه؛ قهرماني، مهدي)   .5

در   سازماني  نوآوري  بر  سازماني  فرهنگ  ابعاد  تأثیر 
مدیریت  .هاي تجاري: مطالعه موردي در استان زنجانشرکت 

 .139-117(.1)7فرهنگ سازماني، 

https://jomc.ut.ac.ir/article_61280.html 

(. بررسي رابطه  1399زکي، محمدجواد؛ زکي، محمدصادق) .6

سومین   سازماني،  تعلق  و  سازماني  شهروندي  رفتار  بین 

المللي و ملي مطالعات مدیریت، حسابداري و  کنفرانس بین

 حقوق،تهران. 

https://civilica.com/doc/1131011 

عالم  .7 مهرداد؛  مهتاب؛  جدیدي،  فر،  میرزایي  مهرداد؛  زاده، 

 ( مهدیه  فر،  فرهنگ  (.  1390میرزایي  ابعاد  تأثیر  بررسي 
سازماني بر نوآوري سازماني : مورد مطالعه شرکت خزرخرم  

 . اولین کنفرانس دانشجویي کارآفریني کشور،تهران بروجرد

https://civilica.com/doc/185942 

فتاحي،  .8 مرادي، علي،  مرادي، مرتضي،  جلیلیان، حمیدرضا، 

 ( سازماني  (.1395جمال  ائتلاف  بر  مؤثر  عوامل  بررسي 
مفهومي   مدل  ارائه  و  کرمانشاه  استان  گاز  شرکت  کارکنان 

فصلنامه مدیریت منابع انساني در صنعت   براي سنجش آن.

 . 185-161(. 30)8نفت،

https://www.sid.ir/paper/512864/fa 

بررسي   .9 احمدرضا.  اصفهاني،  نزراد  مکي  ؛  شهلا  حجازي، 

گاز   شرکت  سازماني  الحاق  و  سازماني  فرهنگ  رابطه 

دبي،  -المللي علم و مهندسي، اماراتخوزستان. کنفرانس بین 

 . 1394هاي پایتخت ویرا.  مؤسسه ایده 

https://www.civilica.com/Paper-ICESCON01-

ICESCON01_0246.htm 

کاشتي .10 جعفر؛  بودي،  خوشبختي،  زنده  محمد؛  دار، 

(. رابطه بین رهبري خدمتگزار و تعهد سازماني 1392مهدي ) 

هاي ورزشي در بوشهر، بررسي مدیریت  بین کارمندان هیئت 

 113-130(: 16)  4ورزش ، 

https://profdoc.um.ac.ir/paper-abstract-

1088426.html
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احمد)  .11 و   (.1383سرداري،  سازماني  فرهنگ  رابطه 

رضایت شغلي در مراکز تحقیقاتي وابسته به وزارت علوم،  

شاهد،   دانشگاه  مجله  تهران.  در  فناوري  و  تحقیقات 

11 (5.)54 -45 . 

https://www.civilica.com/Paper-

MEAHBTM03-MEAHBTM03_338.html. 
(.  1402شیخي، مهدي؛ پیراني، ذبیح؛ احمدي، رضا )  .12

با برتعهد  شخصیت  و سازماني فرهنگ تأثیر  سازماني 

علمي  رواني منديرضایت نقش گريواسطه  نشریه   .

 . 138- 119(. 54)14شناسي نظامي. روان 

https://jmp.ihu.ac.ir/issue_2201470_2201552.h

tml 
 میانجي اثر (.  1392عباس) فتعلي،حاج بهزاد؛ شوقي، .13

و   مدیران رهبري سبک بین رابطه بر سازماني فرهنگ

)مورد مطالعه: بیمارستان مدرس شهرستان کارکنان  خلاقیت

 .   124-93(.  26) 7 ساوه(.
https://jpm.tabriz.iau.ir/article_519454.html 

(. تأثیر فرهنگ 1394زاده هریس، محبوب ) عليشیخ .14

تحقیق مدیریت ورزشي و رفتار   سازماني بر تعهد سازماني.

 . 200-191(. 22)11حرکتي، 

https://www.sid.ir/paper/499304/fa 
15. ( رستم  رابطه  1391صفروف،  بررسي   .)

فرهنگ  مسؤولیت  نقش  تبیین  اعتماد:  و  سازماني  پذیري 

مدرس.  تربیت  دانشگاه  موردي:  مطالعه  نامه پایان سازماني، 

امور   دانشکده  مدرس،  تربیت  دانشگاه  ارشد،  کارشناسي 

 .اقتصادي

تاجیک،  .16 امیرحسن؛  کوهي،  سیدمحمود؛  طباطبائي، 

 ( نجمه  قندالي،   فرهنگ بین رابطه  بررسي(.  1393طیبه؛ 

 پرورش و  آموزش اداره درکارکنان سازماني تعلق و سازماني

علوم رفتاري و المللي  دومین کنفرانس بینورامین.   شهرستان

  مطالعات اجتماعي. تهران.  

https://civilica.com/doc/378589/ 

عبودي، حمید؛ لطفي زنگنه، مصدق؛کاظمیان، فرشته  .17

کارکنان(.  1393) توانمندسازي  با  سازماني  فرهنگ  .  رابطه 

علوم  دانشگاه  انساني  منابع  مدیریت  تحقیقات  فصلنامه 

 .244-223(. 1) 6پزشکي امام حسین،  

https://hrmj.ihu.ac.ir/article_6780.html 

سعید؛ .18 ماسله،  )  عسکري  مهدي  (.  1395افشار، 

شناسایي رابطه ابعاد فرهنگ سازماني و پاسخگویي سازماني  

المللي مدیریت  کنفرانس بین در جهاد کشاورزي استان قم. 

 .1395تغییر. تهران، مرکز توسعه اطلاعات کاربردي.  

https://civilica.com/doc/597707 / 

 
 

 

) احمدي، علي .19 شناخت1383علیرضا   فرهنگ، (. 

 تولید انتشارات تهران: .آن بر  مدیریت و سازماني فرهنگ

 .دانش

رابطه سبک رهبري انتقالي و فرهنگ  علیزاده، رحیم. .20

واحدهاي   کارکنان  در  سازماني  آکاردئون  با  سازماني 

المللي  اسلامي، اولین کنفرانس بینسیزدهمین دانشگاه آزاد  

انسجام مدیریت و اقتصاد در توسعه شهري، تبریز، دانشگاه  

 .1395اصفهان، دانشگاه آتاتورک ترکیه، 

https://civilica.com/doc/563247 / 

فاني، خاني،عیسي .21 دانایيعلي احمد؛   فرد،اصغر؛ 

تبیین1391حسن)   تعهد و خاطرکاري  تعلق بین رابطه  (. 

-23 (.16)5عمومي.   مدیریت هايپژوهش کارکنان سازماني

38 . 

https://jmr.usb.ac.ir/article_670.html   

22. ( مژگان  عوامل  (.  1383قمریان،  بین  رابطه  بررسي 
امور مدارس   فرهنگ سازماني و میزان مشارکت دبیران در 

 . آبادشهر خرم 

قاسمي، شهرزاد؛ رضوي، سیدعلي اصغر؛ طهماسبي،  .23

 مطلوب سازماني فرهنگ الگوي شناسایي  (. 1401) لیموني  

 . فصلنامهکشور نور پیام هايرساني دانشگاهاطلاع  مراکز در

 . 129-101(، 1)12سازماني.  رفتار مطالعات

https://obs.sinaweb.net/article_705140.html 

 با سازماني تعهد مدل (.  1401امیرمحمد) کلابتي، .24

 سازماني، مسؤولیت فرهنگ سازماني، نوآوري جایگاه تبیین

 هايپژوهش  ک،مشتر ارزش خلق و شرکتي اجتماعي

 .   165- 194(.  56) 15 عمومي، مدیریت

https://jmr.usb.ac.ir/article _7034.html 

ابوبکر؛ عباس .25 عبداللهي، حسین   پور، عباس؛کریمي، 

هاي فرهنگ  بندي ابعاد و مولفه (. سنجش و اولویت 1398)

مطالعات   سازي معادلات ساختاري.سازماني با رویکرد مدل 
 .159- 190(. 1)8رفتار سازماني

https://obs.sinaweb.net/article_35600.html 

حسین  .26 احمد؛  جعفرنژاد،  مریم؛  زاده، کیاکجوري، 

) سیدعلي رضایت   (. 1389اکبر  و  سازماني  فرهنگ  رابطه 

 .108- 87(. 2) 10مجله پژوهشي مدیریت اجرایي،  شغلي.

https://jem.journals.umz.ac.ir/article_31.html 
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 نقش (،1399مصطفي) قیاسوند، و زهرا محمدي، .27

 سازماني کارکنان بنیاد شهید و فرهنگ بر جمعي هايرسانه

 فرهنگي، مدیریت مجله ،بزرگ تهران ایثارگران امور

 . 1- 13(. 46)12سال

https://jcm.srbiau.ac.ir/article_16035.html 

 فرهنگ رابطۀ  (. 1402جعفر)  برزگر، محمدي .28

مطالعات  از انتظامي گیريپیش با پلیس سازماني  .  جرم 

 . 36-27(.  1) 10 پلیس، فرهنگي

http://hamedan.jrl.police.ir/article_100180.htm

l 

یعقوب) .29 با   (.1393مددي،  رهبري  سبک  رابطه 

مسؤولیت پذیري سازماني و کرامت انساني )مطالعه موردي  

نامه کارشناسي ارشد،  دانشکده تعلیم و تربیت تبریز(، پایان

دانشگاه آزاد اسلامي، دانشکده علوم انساني، گروه مدیریت، 

 .بناب

اصغر .30 اصفهاني،  زینب) ؛مشبکي  (.  1393رضایي، 

بررسي تأثیر فضیلت سازماني و تعلق خاطر کاري بر تعهد  
 .23-1(،  73) 23مطالعات مدیریت بهبود و تحول،   .سازماني

https://jmsd.atu.ac.ir/article_195.html 

31.  ( مریم  یزدي،  تقوایي  کیومرث؛  (.  1395نیازآذري، 

 فرهنگ سازماني در هزاره سوم. تهران: شیوه.  
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