
 99بهار ، 95م، شماره نهویت(بهبود و تحول)، سال بیستفصلنامه علمی مطالعات مدیر
 141 -164صفحات نوع مقاله: پژوهشی           

Doi: 10.22054/jmsd.2020.43485.3358 
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 25/8/98تاریخ پذیرش:   9/7/98تاریخ بازنگري:  1/4/98تاریخ دریافت: 
 چکیده
-اجتمـاعیعوامـل دست آوردن درك درستی از ارتباط بین براي به پژوهشاین 
. زیـرا محوري صورت گرفـتو سلامت سازمانی با نقش متغیر میانجی ارزش فرهنگی

ها امري که شناخت روابط بین این متغیرها، در دنیاي متلاطم امروز، براي بقاي سازمان
شود. پژوهش کـاربردي حاضـر از لحـاظ روش، توصـیفی ـ لازم و ضروري تلقی می

هاي وهش شامل کلیه مدیران و کارشناسان سازمانباشد. جامعه آماري پژپیمایشی می
 443هاي پژوهش تعـداد منتخب شهرهاي مراغه و زنجان بودند. براي توزیع پرسشنامه

اي تصـادفی از بـین جامعـه آمـاري انتخـاب نفر به عنوان نمونه آماري بـه روش طبقـه
هاي یهها داراي پایایی و روایـی مناسـب بـوده و جهـت آزمـون فرضـشدند. پرسشنامه
اسـتفاده  PLSو  SPSS20افزارهـاي یابی معادلـات سـاختاري و نرمپژوهش از مدل

-عوامـل اجتمـاعیمحـوري در تـأثیر ها نشان داد اگر متغیـر ارزشآزمون فرضیهشد. 
بـر  فرهنگـی-عوامل اجتماعیبر سلامت سازمانی وارد مدل شود، میزان تأثیر  فرهنگی

مشـخص  66/0محـوري بـا مقـدار ارزشیانجی ممتغیر  از طریق نقشسلامت سازمانی 
-عوامـل اجتمـاعیشود در حالیکه این مقـدار از مقـدار مربـوط بـه تـأثیر مسـتقیم می

. همچنین میانگین متغیرهاي باشد، بیشتر استمی 19/0بر سلامت سازمانی که  فرهنگی
هاي مـورد محـوري درسـازمانفرهنگـی، سـلامت سـازمانی و ارزش-وابسته اجتماعی

 باشد. می 47/3و  64/3، 39/4سی با استفاده آزمون آنووا به ترتیب برابر با برر
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تر پیدا کرده و ضرورتا بـه عوامـل اندازي وسیعهاي سلامت چشمدر دنیاي امروز دیدگاه   
هاي اي معطوف گشته است. بدین معنا که تعیین کننـدهکننده غیر طبی سلامت توجه ویژهتعیین

مانند میزان درآمد، سـطح تحصـیلات، شـغل، تغذیـه، طبقـه اجتمـاعی بسـیار  1اجتماعی سلامت
ملی مانند عوامل بیولوژیک در سلامت انسان و سازمان نقش بسزایی دارند که اگـر بیشتر از عوا

نمایند. در عرصـه بهبـود سـلامت نیـز، نادیده گرفته شوند رسیدن به اهداف سلامتی را محال می
مطلق و شــود (اســماعیلاي و فرهنگــی آن احســاس میتوجــه جــدي بــه علــل اجتمــاعی زمینــه

که فرهنگ تاثیر زیادي بر روي اقدامات مدیریت یـک سـازمان  ). از این جهت1387دیگران، 
دهی رفتار را بر عهده گیرد، بسیار مـورد توجـه تواند هدایت و شکلدارد و عاملی است که می

شود به نحـو قرار گرفته است. در واقع آنچه به عنوان رفتار مناسب در کار و سازمان شناخته می
). از طرفـی سـلامت از  1393ري و داورزنی و سـبزیکاران، اي ریشه در فرهنگ دارد ( میعمده

هـاي فرهنگـی ماننـد آگـاهی-نظر اجتماعی نیز اهمیت دارد. به عبارت دیگر، عوامل اجتمـاعی
هـا، شـبکه تعاملـات میـان فـردي، عمومی و سواد بهداشتی، کمیت و کیفیت اسـتفاده از رسـانه

هاي فرهنگی از جملـه عوامـل تاثیرگـذار نگرشمندي از سرمایه اجتماعی و نظام باورها و بهره
تنیدگی مفاهیم اجتماعی و فرهنگـی جـدا ). درهم1395بر سلامت هستند (جواهري و دیگران، 

هایی ماننـد تقویـت یـا بندي کلی شاخصکند، اما در یک دستهها را کمی سخت میکردن آن
ت ملـی، تقویـت فرهنـگ تضعیف ایمان به خدا، تکریم انسان ها، تقویت احساس هویت و عز

زیستی، ترویج روحیـه مشـارکت، مسـئولیت تولید، کار و تلاش، ترویج فرهنگ قناعت و ساده
شود (درخشان و ها ذکر میتوجهی به آن و ...  براي بررسی آنپذیري و احترام به حقوق یا بی

که به عنـوان  ها هستند).  اگرچه فرهنگ داراي ابعاد بسیاري است اما این ارزش1394دیگران، 
نمایند ( ي حیاتی یک فرهنگ و تمایزات فرهنگی، عرض اندام میي چهرهدهندهسیما و شکل

اي از باورهـا، هاي محوري سازمان نیز، مجموعـهارزش). 1393میري و داورزنی و سبزیکاران، 
 دار و ثابـت اسـت کـه در ابعـاد سـاختاري، رفتـاري،اعتقادها و اصول یکپارچه، منسجم، هدف

کوشند تا با تقویت سـرمایه اجتمـاعی، آحـاد مـردم و در نهایـت معنایی، محیطی و فرهنگی می
 ). 1393جامعه را به تعالی و سلامت سوق دهند (رسولی و دیگران، 
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که نداشتن فساد سازمانی به مفهوم داشتن سلامت سازمانی نیست و سلامت تر آنمسأله مهم 
در صورت نداشتن فساد سازمانی، سازمان، تازه به سمت مهیا تر بوده و سازمانی مفهومی متعالی

المللی بیانگر هاي بینکند. از سوي دیگر، گزارشهاي سلامت سازمانی حرکت میکردن زمینه
هاي کمتر موفق آنها در مقابلـه بـا ایـن پدیـده اسـت. ابتلاي بسیاري از کشورها به فساد و تلاش

ر سطح کشـورهاي در حـال توسـعه حـاکی از مشـکلات هاي بالاي فساد اداري خصوصاً دنرخ
 ). 1395خامنه و دیگران، سلامت سازمانی در این کشورهاست (موسوي

از  شـود.هاي سلامت سازمان بـا میـزان سـلامت کارکنـان آن ارزیـابی مییکی از شاخص  
ه آنجا که براي مدیران تلاش براي تأمین سلامت سازمان، حفـظ و ارتقـاي سـطح آن، نسـبت بـ

)، 1392ها و وظایفی که بر عهده دارند، در اولویت قرار دارد (اکبري و همکاران، سایر فعالیت
ها بایـد عـواملی را کـه تـأثیر مثبـت بـر سـلامت سـازمانی دارنـد، شناسـایی نمـوده و بـا سازمان

بـا ایـن پـژوهش بـر آن اسـت . شان نمایندبکارگیري این عوامل سعی در حفظ سلامت سازمان
با توجـه بـه آمـار فسـاد و لـزوم حرکـت بـه هاي محوري سازمان و ارزش قش میانجیبررسی ن

فرهنگی، و در نظر گـرفتن ایـن -سمت سلامت سازمانی و کمرنگ بودن نقش عوامل اجتماعی
موضوع که کلیه مدیران و کارکنان در تامین سلامت سازمانی دخیل هستند، به بررسـی ارتبـاط 

محوري، در ارزشلامت سـازمانی بـا نقـش متغیـر میـانجیفرهنگـی و سـ-بین عوامـل اجتمـاعی
هـاي هاي منتخب شـهرهاي زنجـان و مراغـه بپـردازد. لـازم بـه ذکـر اسـت نـوع فعالیتسازمان
 باشد. هاي منتخب شهرهاي زنجان و مراغه، اداري و ارزشی میسازمان

 
 مبانی نظري و مروري بر مطالعات گذشته

 الف. سلامت سازمانی
   )Klingele, W. E.&Lyden J. A. (2002) معتقدند که سلامت سـازمانی چـارچوبی مفیـد (

براي تحلیل جو سازمانی است و بیانگر شایستگی و توانایی سازمان براي ایفاي نقش مؤثر خود 
در محیط و در نهایت رشد و توسعۀ سازمان است. در این راستا، سـازمان بهداشـت جهـانی نیـز 

وضـعیت کامـل تندرسـتی از نظـر جسـمانی، روانـی و "سـلامت را بـه عنـوان نامه خود در نظام
نمایـد کـه بـا توجـه بـه افـزایش سـن بـا تعریف می "اجتماعی و نه صرفاً نبود بیماري یا ناتوانی
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، سلامت سازمانی 1980).  بعد از دهه 1396تغییراتی در افراد همراه است (طباطبایی و دیگران، 
ها و کاربردهاي میدانی مطرح شده است. تمرکز بر سلامت پژوهشبه عنوان موضوعی مهم در 

). از سـوي 1391سازمان به معنی تمرکز بر موفقیت آینده سـازمان اسـت (خالصـی و دیگـران، 
انـد اي در ساختار فرهنگی و اجتماعی جوامع پیـدا کردهها جایگاه والا و برجستهدیگر، سازمان

گیـرد و ها انجام میاتی مربوط به زندگی افراد در سازمانهاي اساسی و حیو بسیاري از فعالیت
اند و بـه عبـارت هایی سازمانیها غیر ممکن است. جوامع امروز، جامعهزندگی بدون وجود آن

اند، نظیر: تولید، تحصـیلات، کـار، تفـریح و سـرگرمی، هایی که ما را احاطه کردهدیگر فعالیت
گیرنـد شوند یا تحـت تـاثیر آن قـرار میی تنظیم میمرگ و ... اغلب توسط یک محیط سازمان

) فراتـر از ابعـادي کـه معمولـاً در 2003).  مـک هـوگ و دیگـران (298-296: 1374(گیدنز، 
گیرنـد کـه گیـرد، آن را بـه عنـوان سـازمانی در نظـر میسلامت سازمانی مورد توجـه قـرار می

د سـازمان و سـلامت اشـخاص و فرایندهاي مدیریتی، فرهنگ و ساختار، به عملکـرد بهتـر خـو
  ). 1388کند (انصاري و دیگران، سازمان کمک می

 
 فرهنگی-ب. عوامل اجتماعی

هـا، هنجارهـا، باورهـا و نمادهـاي عینـی فرهنگ، الگـویی از مفروضـات بنیـادین، ارزش   
دهنـد کـه درك هـا اجـازه میکند که بین اعضاي سازمان مشترك هسـتند و بـه آنتعریف می

هاي قوي، روابط مبتنی بـر اعتمـاد مشترکی از معانی داشته باشند و عوامل اجتماعی شامل شبکه
فرهنگـی  –). عوامـل اجتمـاعی1396باشد (وحدتی و همکـاران، عات میو مشارکت در اجتما

در مطالعه لیاقتدار و همکارانش شامل استفاده از ابزارهاي فرهنگـی در جهـت تـرویج فرهنـگ 
-کار و تلاش و معرفی فرهنگ کار شده است. بـه عبـارت دیگـر، منظـور از عوامـل اجتمـاعی

هـاي کـاري افـراد اسـت گیـري ارزشفرهنگی نقش جامعه و فرهنـگ یـک کشـور در شـکل
ها به عنوان رکـن اساسـی ، ارزشنیز هااي از برداشتپارهبراساس ). 1390(لیاقتدار و همکاران،

ترین ارکـان فرهنـگ بـه ها، اساسـیبر این اساس، باورها و ارزش.  فرهنگ تلقی گردیده است
مداران فتاري باورمندان و ارزشهاي رخود الگوها و شیوه هروند و در این راستا به نوبشمار می

 ).23-22: 1385بخشند (رهنمایی، را در هر فرهنگ دینی یا غیردینی نظام می
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هاي کارکنـان کند و رفتار و نگرشفرهنگ به مانند سیستمی از کنترل اجتماعی عمل می   
هـد. دها و اعتقاداتی که در یـک سـازمان وجـود دارد، تحـت تـاثیر قـرار میرا از طریق ارزش

شـود کـه هاي اساسی، باورها و اصولی ارجـاع مـیمعتقد است که فرهنگ  به ارزش 1دنیسون 
ها و باورهـا کنند. علاوه بر آن، هم ارزشاي محکم به نظام مدیریتی خدمت میهمچون شالوده

ها ماندگارنـد، گردند. این اصول و ارزشو هم نظام مدیریتی، باعث تقویت آن اصول اولیه می
باشـند( عباسـی و همکـاران، راي اعضـاي سـازمان حـاوي معـانی و مفـاهیم خاصـی میچون بـ
دهد. هر انسـانی داراي ).  ارزش، ساختار اعتقادي فردي و اجتماعی یک فرد را شکل می1396

هاي فردي، گروهی و اجتمـاعی منحصـر بـه فـردي اسـت کـه ریشـه در عـواملی سلسله ارزش
تـوان ایـن گونـه بیـان کـرد سی، فرهنگی و ... دارد. میهمچون شرایط خانوادگی، مذهبی، سیا

رغم گذارد، به طـوري کـه حتـی علـیها بر افکار، رفتار وادراکات یک فرد تاثیر میکه ارزش
تواند از تاثیر آن مصون مانده و یا مانع تاثیر ان گردد (میري کوشش آگاهانه، فرد به سختی می

فرهنگـی، توجـه -مطالعات در حوزه عوامل اجتماعی ). در اکثر1393و داورزنی و سبزیکاران، 
به ملاحظات فرهنگی مورد غفلت قرار گرفته و یا تنها به ذکر نام آن بسنده شده اسـت. لـازم بـه 
ذکر است که در کشور ما بررسی عوامـل فرهنگـی و اجتمـاعی حسـب تاکیـدات مقـام معظـم 

حـال مطالعـات جـدي در ایـن  گیرد. بـا ایـنرهبري چند سالی است که مورد پژوهش قرار می
 ).1394زمینه در آغاز راه بوده و تا بلوغ آن راهی طولانی در پیش است (درخشان و دیگران، 

 

 هاي سازمانج. ارزش
شـود چـه چیـزي مطلـوب و خـوب ها مشـخص میها نوعی باورند که براساس آنارزش   

ها شتقلب). نظر به این که ارزاست (مانند آزادي بیان) و چه چیزي نامطلوب و بد است (مانند 
به عنوان یکی از سطوح فرهنگ سازمانی بایدها و نبایـدهاي رفتـار سـازمانی افـراد را مشـخص 

بینـی، کنتـرل و تغییـر رفتـار سـازمانی کند، لـازم اسـت مـدیریت سـازمان، بـه منظـور پـیشمی
ــان، ارزش ــاران،کارکن ــلطانی و همک ــد (س ــی نمای ــازمان را بررس ــر س ــاکم ب ــاي ح ). 1390 ه

دهنده فرهنـگ ترین عناصر تشکیلدر واقع هسته مرکزي و یکی از مهمنیز هاي سازمانی ارزش

1. Denison 
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گیري کارکنان جهت بروز رفتارهاي قابل قبـول یـا غیـر سازمانی هستند که مبنایی براي تصمیم
باشـند. بـه عبـارت دیگـر، منظـور از ارزش، پـذیرش درونـی و قابل قبول در یـک سـازمان می

شود. اهمیـت ي درونی است که خود موجب تعیین نوع رفتار کارکنان در محیط کار میباورها
هـا پایـه هاي سازمانی هم بطور عمومی و هم در تحقیقات منتشر شده این است که ارزشارزش

باشـند. در تحقیقـات و اساس عوامل تعیین کننـده نگـرش و رفتـار کارکنـان در محـل کـار می
سال توسط شرایدت صورت گرفت نشان داده شـد کـه کارکنـان واري که در طی شش سلسله

ــازمان ــرویج ارزشدر س ــه ت ــه ب ــردي میهایی ک ــان ف ــاطی و می ــاي ارتب ــه ه ــبت ب ــد نس پردازن
پردازند، تمایل هاي مبتنی بر اهداف سازمانی و کمی تولید میهایی که به ترویج ارزشسازمان

 ).1393 ،بیشتري به ماندن در سازمان دارند (شیرمهنجی
 

 د. مطالعات پیشین  
در مورد سلامت سازمانی تحقیقات متعددي انجام گرفته است که همگی دلالـت بـر ایـن    

ي ابعاد سلامت سازمانی در هایی هستند که در همههاي سالم، سازمانموضوع دارند که سازمان
کـابوت درایـو مطالعـات "براسـاس همچنین ). 1389سطح بالایی قرار دارند (شریفی و آقاسی، 

ــه نقــل از  )2004( ــا اجــراي یــک پــژوهش در دانشــگاه ) کــه 1391دیگــران (ســالارزهی و ب ب
. 2. احتـرام گذاشـتن 1د: نـکنمیشیگان، اصول اساسی استقرار سلامت سازمانی را چنین بیان می

 Altumاي کـه توسـط (در مطالعـه.  ". توجه به کارکنان عادي و کم درآمد3عدالت اجتماعی 

F, Caglar C, Taziei H )2011ــاط متغیرهــاي جمعیت ــه بررســی ارتب شــناختی و ))  در زمین
رفتارهاي سـلامت صـورت گرفـت، بیـان گردیـد کـه جنسـیت بـا مصـرف سـیگار و موقعیـت 

اند. بعلاوه، وضعیت تأهل آنها نیز اقتصادي با سلامت کارکنان ارتباط معناداري داشته-اجتماعی
کـاري مناسـب، فعالیـت جسـمانی مـنظم و رژیـم ول زمانبا مصرف صبحانه، خواب کافی، طـ

) در 1396طباطبایی و دیگـران (همچنین  غذایی مناسب در سلامت کارکنان مرتبط بوده است. 
اي که در زمینه بررسی نقش سن و سـابقه کـار در سـلامت کارکنـان انجـام دادنـد، بیـان مطالعه

باشـد. از زایش سـلامت کارکنـان میکردند که سن و سابقه کار عامل مهمی در کـاهش یـا افـ
سوي دیگر بین وضعیت تأهل، سطح تحصیلات و درآمد کارکنان با سلامت تفـاوت معنـاداري 

رسـد مـدل لایـدن و کلینگـل از هاي سلامت سـازمانی بـه نظـر مـیبا بررسی مدل مشاهده نشد.
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لـاین و ). 1391صـوفی و همکـاران، باشد (رضـاییتري برخوردار میجامعیت و شرایط مناسب
کلینگل بر پایه نتایج بـه دسـت آمـده از پژوهشـی کـه بـراي ارزیـابی سـلامت سـازمانی انجـام 

اند، ابعاد سلامت سازمانی را تعریف کرده و براي سلامت سازمانی یازده بعـد جداگانـه امـا داده
 -4د، وفـاداري و تعهـ -3مشارکت و درگیر بودن،  -2ارتباط،  -1اند: مرتبط به هم ارائه نموده

 -9هدفگـذاري،  -8قـدردانی از عملکـرد،  -7اصول اخلاقی،  -6شهرت سازمانی،  -5روحیه، 
در ایـن پـژوهش، ). 1388، دیگـرانبرداري از منابع (انصـاري و بهره -11توسعه،  -10رهبري، 

هاي منتخـب سلامت سازمانی سازمان براي سنجش هاي ذکر شده در مدلاز مولفه هشت مولفه
 استفاده شد. ن و مراغهشهرهاي زنجا

مـورد بررسـی قـرار  را فرهنگـی -اجتمـاعی که عوامـل هاي گوناگونیپژوهش از جمله    
)؛ Blau, G.J. (1998))؛ Welsh, H.P. & Lavan, H. (1981)(تــوان بــه پــژوهشمی، انـدداده

Mansoer, W.D. & Oei, T.P.S. (1999).و ()Brown, CH. & Curran, R.G. & Smith, M.L. 

اي جـز ها، چـارهاز سوي دیگر براي انجام بهسازي و بهبود وضع سـازمان اشاره نمود.) (2003)
باشـد و سـلامت سـازمانی هاي سـلامت سـازمانی نمیشناخت علمی و دقیق هنجارها و شاخص

چارچوب نظري و ابزاري سودمند براي تجزیه و تحلیل و درك و تغییر محیط کار سـازمان بـه 
 -). در این پزوهش نماي کلی از عوامل فرهنگی124: 1395رمی و شفیعی، دهد (کمدیران می

) جهت سنجش جامعه هدف تـدوین 1390اجتماعی با استفاده از مطالعات لیاقتدار و همکاران (
بـر نیـز  )1388فروزنده دهکـردي و ملـائی ( پژوهش هاي اسلامیمدل پیشنهادي ارزش گردید.

 شش اصل زیر استوار است: 
. اصل خـود کنترلـی 4. اصل مسئولیت 3. اصل رعایت مصالح عمومی 2. اصل قرب الهی 1

در سـازمان سـالم، بنابراین . اصل عدالت محوري. 6. اصل رقابت سالم و رعایت حقوق افراد 5
هـاي پذیرفتـه داننـد کـه ارزشماموریت و اهداف سازمان براي همه افراد روشن است. همه می

ها هستند کـه مرزهـاي رفتارهـا و درسـت و نادرسـت را ند و این ارزششده سازمان کدام هست
) نیـز یـک پـارادایم 1999کریگـر و هانسـون (). 5: 1392، دیگران(اکبري و  کنندمشخص می

کنند هایی را مطرح میاند. آنها ارزشهاي واقعاً سالم ارائه دادهمحور براي ایجاد سازمانارزش
براي ایجاد شایسـتگی فـردي و سـازمانی بیشـتر باشـند و سـلامت  توانند ابزاريکه هر کدام می
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 باشند: ها به شرح زیر میسازمانی را در بلند مدت افزایش دهند. این ارزش
. 7. قدرشناســی 6. دلســوزي 5. بخشــش 4. تواضــع 3. اعتمــاد 2. صــداقت و راســتگویی 1

ها و منشور ا که ارزشاز آنج ).1388(انصاري و استادي و جاوري، . آرامش و صلح 8خدمت 
هـاي هـر سـازمان بـا ها متمایز از هم هستند، در این پژوهش نماي کلی از ارزشاخلاقی سازمان

) جهـت سـنجش تـدوین 1999هـاي کریگـر و هانسـون (هاي نهج البلاغه و ارزشتوجه به نامه
ت انجـام و مطالعـا بندي کلی از ادبیات و مبانی نظري و پیشـینه پـژوهشدر یک جمع  گردید.

 استناد به مدل لاین وکلینگل تدوین گردید. الگوي مفهومی پژوهش با ، یافته

 
 مدل مفهومی پژوهش

 

 
 ) (محقق ساخته)1شکل 

 شوند:هاي زیر ارائه میدر این راستا، با توجه به این مفاهیم، فرضیه     
: 2فرضـیۀ  فرهنگـی تـأثیر مسـتقیم بـر سـلامت سـازمانی دارد.-: عوامل اجتماعی1فرضیه    

 محوري، بر سلامت سازمانی تاثیر دارد.فرهنگی با نقش میانجی ارزش-عوامل اجتماعی
 

 روش پژوهش
باشد. جامعـۀ آمـاري ایـن پیمایشی می-پژوهش کاربردي حاضر از نظر روش، توصیفی     

نفـر بودنـد. بـدین  2706هاي مزبور به تعـداد ه مدیران و کارشناسان سازمانپژوهش، شامل کلی
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پرسشنامه به عنوان پیش آزمون بـین کارکنـان و مـدیران توزیـع شـد کـه بـراي  40منظور ابتدا 
بررسی روایی محتوا، نظر متخصصـان در ایـن زمینـه لحـاظ شـد، جهـت بررسـی پایـایی نیـز از 

نفر  بـه روش  443ه شد. سپس حجم نمونۀ آماري شامل شاخص ضریب آلفاي کرونباخ استفاد
هاي منتخـب شـهرهاي اي تصادفی ساده و بـه تناسـب تعـداد کارکنـان و مـدیران سـازمانطبقه

فرهنگـی  -نامه عوامـل اجتمـاعیزنجان و مراغه توزیع گردید. در این پژوهش، از سـه پرسـش
ت سـازمانی (برگرفتـه از مـدل لـاین و )) و سلام1390(برگرفته از مطالعات لیاقتدار و دیگران (

پرسشـنامه  محوري (محقق ساخته) استفاده شد. میزان ضریب آلفاي کرونبـاخکلینگل) و ارزش
 محـوريپرسشـنامه ارزشو  70/0فرهنگـی  -پرسشنامه عوامل اجتماعی، 94/0سلامت سازمانی 

پرسشـنامه عوامـل ، 93/0 پرسشـنامه سـلامت سـازمانی، همچنین نتایج تحلیل عاملی براي 90/0
هـا و بـراي تحلیـل دادهباشـد. می 92/0 محـوريپرسشنامه ارزشو  89/0فرهنگی   –اجتماعی 

و  Smart PLSافـزار هاي پـژوهش، از روش مدلسـازي معادلـات سـاختاري و نرمآزمون فرضیه
SPSS20  .استفاده شد 

 
 هاي پژوهشی نتایج یافته

 9/30پاسـخگو،  443دهد که از بـین نشان می توزیع فراوانی پاسخگویان به تفکیک شهرها
نفر) مرد هسـتند. همچنـین بیشـترین مقـدار فراوانـی  306درصد ( 1/69نفر) زن و  137درصد (

درصـد از  36/3و  3/34باشد که بـه ترتیـب سال می» 41-50«و » 30-40«مریوط به گروه سنی 
درك کارشناسـی بیشـترین میـزان افـراد داراي مـ ،از نظر میزان تحصیلات. باشدافراد نمونه می

نفر) را داشتند که ایـن مقـدار بـا فراوانـی مـدرك کارشناسـی  208درصد ( 47معادل  ،فراوانی
درصد از افـراد  4/24باشد. همچنین نزدیک می ند،نفر) بود 178درصد ( 2/40ارشد که معادل 

 .انـدخود اختصاص دادهباشند که بیشترین مقدار را به سال می» 11 -15«ي فعالیت داراي سابقه
باشـند. از حیـث نـوع نفـر) از آنهـا کارشـناس می 265درصـد ( 8/59به لحاظ سمت سـازمانی 

نفر) جزو نیروهاي رسمی بودند که بیشترین مقـدار فراوانـی را بـه  261درصد ( 9/58استخدام، 
ون تومان معادل میلی 2 تا 1 درآمد ماهیانه درآمد ماهیانه، افراد با خود اختصاص دادند. به لحاظ

میـانگین نمـره متغیرهـاي وابسـته  درصد، بیشترین تعداد را به خود اختصاص داده بودنـد. 6/52
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هاي فرهنگی مدیران و کارکنان سـازمان -محوري و عوامل اجتماعی سلامت سازمانی و ارزش
نـین  بـا همچباشـد. می 39/4و  47/3و  64/3منتخب با استفاده آزمون آنووا به ترتیـب برابـر بـا 

نظران مـورد )، نمودار تارعنکبوتی حاصل از نتایج دیدگاه مـدیران و صـاحب2توجه به شکل (
نظران بــه شــاخص شــهرت هاي ســلامت ســازمانی، مــدیران و صــاحبمطالعــه در مــورد مولفــه

برداري و قدردانی نیاز بـه اند و همچنین شاخص بهرهسازمانی و روحیه توجه بیشتري نشان داده
 ها توجه بیشتري شود. تر داشته و براي افزایش سلامت سازمانی باید به این شاخصتوجه بیش

 

 
 هاي سلامت سازمانیمقایسه دیدگاه مدیران و کارشناسان در مورد مولفه )2 شکل

 
دهـد کـه بـین نشـان می t.testنتایج بدست آمده بـا اسـتفاده از آزمـون  :هاي استنباطییافته 

ــل اجتمــاعی ــدیران و کارشناســان شــهرهاي زنجــان و مراغــه، در خصــوص عوام  -نظــرات م
 محوري تفاوت معناداري وجود ندارد. فرهنگی، سلامت سازمان و ارزش
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هاي منتخب شهرهاي یانگین تأثیر و نظر مدیران و کارشناسان در خصوص متغیرها در سازمانم )1جدول
 زنجان و مراغه

داري تفاوت نظرات دو شهر معنی
 Tبر اساس آزمون 

نظر مدیران  میانگین تأثیر متغیرها طبق
)5تا  1و کارشناسان (از   

 متغیرها
 شهر مورد بررسی 

رمیزان تأثی  
 زنجان مراغه

620/0  49/3  45/3  47/3 محوريارزش   
744/0  63/3  64/3  64/3  سلامت سازمانی 
175/0  43/4  37/4  39/4 فرهنگی -عوامل اجتماعی    

 
براي   :محل سکونتهاي دموگرافیک با سلامت سازمانی و ویژگیرابطه بین میزان بررسی 

آزمون رابطه متغیرهاي مستقل (جنسیت، تأهل، سن، مدرك تحصیلی، درآمد، نـوع اسـتخدام، 
با شـهر محـل سـکونت مـدیران و  سلامت سازمانیو  سمت سازمانی، سابقه خدمت در سازمان

نتـایج آزمـون کـاي   کارکنان، از آزمون کاي اسکوئر پیرسون و وي کرامـر اسـتفاده گردیـد.
) نشـان 2اسکوئر مربوط به رابطه جنسیت و سلامت سازمانی با شهر محل سـکونت، در جـدول(

زرگتـر از ) ب487/0در سطح خطـاي ( 95/0) با اطمینان 436/2دهد که مقدار کاي اسکوئر (می
است. لذا بین جنسیت و سلامت سازمانی مدیران و کارکنان با شـهر محـل سـکونت آنهـا  05/0

باشـند. در ایـن راسـتا، نتـایج آزمـون کـاي رابطه وجود ندارد و این متغیرهـا مسـتقل از هـم می
) مشـهود از عـدم رابطـه بـین متغیرهـاي تأهـل، سـن، تحصـیلات، 2اسکوئر مربوط در جدول (

ع استخدام، سابقه خدمت در سازمان و سلامت سازمانی با شهر محـل سـکونت آنهـا درآمد، نو
دهـد نتایج حاصل از آزمون کاي اسکوئر سمت سازمانی و سلامت سازمانی نشـان می .باشدمی

 05/0) کـوچکتر از 047/0در سطح خطاي ( 95/0) با اطمینان 735/12که مقدار کاي اسکوئر (
مستقیم بین سمت و سلامت سازمانی مدیران و کارکنـان بـا شـهر است که نشان از وجود رابطه 

حال باید به ایـن سـؤال پاسـخ دهـیم کـه آیـا دلیـل تفـاوت میـزان  باشد.محل سکونت آنها می
سلامت سازمانی مدیران و کارکنان شهرهاي مراغه و زنجان،  محل سکونت آنهاست یـا خیـر، 

زان سـلامت سـازمانی دارد؟ نتـایج مربـوط بـه به عبارت دیگر، محل سکونت آنها ارتباطی با می
دهد که آزمـون کـاي اسـکوئر در ) نشان می3آزمون کاي اسکوئر تفکیک شهرها در جدول (
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باشـد. لـذا بـین  005/0بزرگتـر از  006/0شهرهاي زنجان و مراغه، به ترتیب با سطح معناداري  
دگاه مـدیران و کارکنـان هاي مـورد مطالعـه از دیـمیزان سلامت و سمت سـازمانی در سـازمان

شهرهاي مراغه و زنجان  تفاوتی وجود ندارد. براي آگاهی از شدت رابطه بین متغیرهاي سمت 
 گیریم. و سلامت سازمانی، از نتایج آزمون وي کرامر کمک می

 

 شناختی و سلامت سازمانیهاي جمعیت) نتایج آزمون وجود یا عدم رابطه بین ویژگی2جدول

 

 شناختیجمعیتهاي ویژگی
کاي اسکوئر در 

 زنجان
 کاي اسکوئر کل کاي اسکوئر در مراغه

value Sig Value Sig value Sig 

 جنسیت
 زن

513/2 473/0 037/0 982/0 436/2 487/0 
 مرد

 تأهل
 مجرد

365/0 947/0 336/0 845/0 314/0 957/0 
 متأهل

 سن
38≤ 

289/5 152/0 189/0 910/0 089/5 165/0 
<38 

 تحصیلات

 دیپلم

499/6 889/0 690/11 166/0 358/8 757/0 
 کاردانی

 کارشناسی
 کارشناسی ارشد

 دکتري

 درآمد
2≤ 

193/2 533/0 081/1 583/0 724/1 632/0 
<2 

نوع 
 استخدام

 قراردادي
 پیمانی 405/0 166/6 851/0 363/1 361/0 581/6

 رسمی

سمت 
 سازمانی

 کارمند
 کارشناس 047/0 735/12 365/0 315/4 131/0 849/9

 مدیر
سابقه 

خدمت در 
 سازمان

15≤ 
525/6 089/0 524/0 770/0 373/6 095/0 

<15 
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 شناختی و سلامت سازمانیهاي جمعیترابطه بین ویژگی) شدت 3جدول

 
و در سـطح  120/0دست آمده  برابر بـا  گردد، شدت همبستگی بههمانطور که مشاهده می

توان گفت که میزان رابطـه بـین دار است، بنابراین میمعنی 05/0ر از ت) کوچک047/0خطاي (
 باشد.سمت و سلامت سازمانی در سطح ضعیفی می

سلامت سازمانی در بـین مـدیران و کارکنـان را اما این شدت رابطه، بالا یا پایین بودن میزان 
، میزان سلامت نتایج میانگینکنیم. براساس دهد. لذا از نتایج میانگین کل، استفاده مینشان نمی

 باشد.) بیشتر از کارکنان می32/3هاي مورد مطالعه (سازمانی از دیدگاه مدیران سازمان
)، ضـریب 4باتوجه به جدول ( هاي استنباطی حاصل از مدل معادلات ساختاري:نتایج یافته  

ها پایـایی اسـت و سـنجه بیشتر 6/0پایایی کرونباخ تمام متغیرها در این مطالعه از حداقل مقدار 
 7/0بـا میـزان اسـتاندارد بالـاي  بالایی دارند. براي بررسی پایایی نیز از ضـریب پایـایی ترکیبـی

)Bagozzi, R.P. and Yi, Y. (1994),که مقـدار پایـایی ) استفاده شد. بر این اسـاس در صـورتی
براي بررسی  باشد.اسب  میشود، نشان از پایداري درونی من 7/0ترکیبی براي هر سازه بالاتر از 
شـود. تحلیـل می 1معیار میـانگین واریـانس اسـتخراج شـده PLSروایی (اعتبار) همگرا در مدل 

هاي هاي یک سـازه را در مقایسـه بـا همبسـتگی شـاخصروایی همگرا همبستگی زیاد شاخص
ر بالـاتر از متغیر اسـت کـه مقـادی 1تا  0دهد. مقدار این شاخص نیز، از هاي دیگر نشان میسازه

)، تمـام مقـادیر 4). باتوجه به جدول (.  Gefen, D. & Straub, D. (2005)پذیرفته شده است 4/0

1. AVE 

هاي ویژگی
 شناختیجمعیت

ان
نج

ر ز
ج د

نتای
ن 

گی
میان

غه 
مرا

در 
ج 

نتای
ن 

گی
میان

 

کل
ج 

نتای
ن 

گی
میان

 

وي کرامر نتایج 
 زنجان

وي کرامر نتایج 
 مراغه

وي کرامر نتایج 
 کل

value Sig value Sig value Sig 

سمت 
 سازمانی

 32/3 15/3 33/3 مدیر

 08/3 03/3 10/3 کارشناس 047/0 120/0 365/0 131/0 131/0 125/0

 14/3 28/3 14/3 کارمند

                                                           



99بهار ، 95م، شماره نهویریت(بهبود و تحول)، سال بیستمطالعات مد 154  
 

دهنـد و ایـن را نشان می 4/0ها مقداري بیش از میانگین واریانس استخراج شده مربوط به سازه
 مطلب گویاي حد قابل قبول براي روایی همگراي پرسشنامۀ پژوهش است.

 
 هاي متغیرهاي پژوهشضریب آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی و روایی همگراي سازه) : 4 جدول

یپایایی ترکیب AVE متغیرها  آلفا کرونباخ 

532/0 ارتباطات  
 

81/0  705/0  

552/0 ارزش محوري  924/0  909/0  
589/0 بهره برداري  849/0  762/0  

725/0 رهبري  913/0  873/0  
606/0 روحیه  86/0  783/0  

585/0 سلامت سازمانی  918/0  897/0  
667/0 شهرت  857/0  751/0  

406/0 اجتماعی فرهنگی  793/0  703/0  
705/0 قدردانی  904/0  858/0  
578/0 مشارکت  845/0  756/0  

656/0 هدفگذاري  851/0  739/0  

 
Fornell, C., & Larcker, D. F. (1981) بـراي بررسـی روایـی واگـرا ماتریسـی را پیشـنهاد (

 11، میـانگین واریـانس اسـتخراج شـدهدهند که قطر اصلی این ماتریس حاوي جذر مقادیر می
محوري، سـلامت سـازمانی، ارتباطـات، مشـارکت، ، ارزش فرهنگی  -ي عوامل اجتماعیسازه

) 5(جـدول  باشـد.انی میبـرداري، روحیـه و شـهرت سـازمرهبري، قدردانی، هدفگذاري، بهره
مقـدار جـذر میـانگین واریـانس  باشـد،) مشـخص می1981برگرفته از روش فورنـل و لـارکر (

هاي موجـود در قطـر اصـلی استخراج شده متغیرهاي مکنـون در پـژوهش حاضـر کـه در خانـه
انـد، از مقـدار همبسـتگی میـان آنهـا بـا دیگـر متغیرهـاي پـژوهش کـه در ماتریس قـرار گرفته

تـوان اظهـار رو میاز ایـن اند، بیشـتر اسـت.هاي زیرین و چپ قطر اصلی ترتیب داده شدهخانه
هاي هاي مدل (متغیرهاي مکنون) تعامل بیشتري بـا شـاخصداشت که در پژوهش حاضر، سازه

  هاي دیگر، به بیان دیگر، روایی واگراي مدل در حد مناسبی است.خود دارند تا با سازه
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شـود. تعیـین بـرازش مـدل نیز براي نشانگرها نشـان داده می t-valueدیر )، مقا3(در شکل   
بیشـتر باشـند  96/1این صورت است که این ضرایب باید از  به tضرایب ساختاري با استفاده از 

 درصد معنادار بودن آنها را تأیید ساخت.  95/0تا بتوان در سطح اطمینان 
 

 با استفاده از روش فورنل و لارکر) نتایج حاصل از بررسی روایی واگرا 5جدول

 ارتباطات متغیرها
 ارزش

 محوري

هره
ب

ري
ردا

ب
 

 روحیه رهبري
 سلامت
 سازمانی

 شهرت
 سازمانی

اجتماعی 
نی فرهنگی

ردا
قد

ت 
رک

شا
م

ري 
گذا

دف
ه

 

 0 0 0  0 0 0 0 0 0 73/0 ارتباطات
 0 0 0  0 0 0 0 0 743/0 641/0 محوريارزش
 0 0 0  0 0 0 0 767/0 642/0 592/0 برداريبهره

 0 0 0  0 0 0 851/0 706/0 7/0 666/0 رهبري
 0 0 0  0 0 778/0 425/0 434/0 447/0 556/0 روحیه

سلامت 
 سازمانی

811/0 739/0 829/0 837/0 675/0 764/0 0  0 0 0 

شهرت 
 سازمانی

487/0 460/0 459/0 449/0 567/0 699/0 817/0  0 0 0 

اجتماعی 
 فرهنگی

433/0 383/0 309/0 317/0 438/0 450/ 409/0     

 0 0 839/0 220/0 395/0 776/0 332/0 732/0 708/0 601/0 512/0 قدردانی
 0 76/0 552/0 382/0 /.507 805/0 494/0 627/0 602/0 521/0 672/0 مشارکت

 81/0 455/0 462/0 282/0 505/0 689/0 422/0 461/0 524/0 509/0 460/0 هدفگذاري
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 (حالت معناداري مدل) t-valuesمقادیر ) 3شکل

     
باشـد؛ در  96/1بالـاتر از t-valueبه این شکل که بار عاملی هر شاخص با سازه خـود داراي 

گیري آن سـازه یـا صـفت پنهـان برخـوردار این صورت این شاخص از دقت لازم بـراي انـدازه
، ضـرایب مربـوط بـه مسـیرهاي میـان 3). بـا توجـه بـه شـکل 1392است (داوري و رضـازاده، 
پــژوهش از روایــی مناســب هاي بیشــتر اســت. بنــابراین فرضــیه 96/1متغیرهــاي اصــلی مــدل از 

 خوردار هستند. بر
ها مثبت و بزرگتر از صفر است و مـدل )، مقادیر هر یک از شاخص6با توجه به جدول (    

فرهنگـی بـر -داراي اعتبار مناسبی است. نتایج فرضیه پژوهش، تـأثیر مسـتقیم عوامـل اجتمـاعی
هنگـی و فر-سلامت سازمانی را نشان داد. لذا معنادار بودن رابطه میان دو متغیر عوامل اجتماعی

فرهنگـی بـه میـزان -گیرد. همچنین متغیـر عوامـل اجتمـاعیسازمانی مورد تأیید قرار میسلامت
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کنـد. در ایـن میـان، درصد از تغییرات متغیر سلامت سازمانی را به طور مستقیم تیببن می 196/0
محـوري در بـروز تغییـرات سـلامت سـازمانی بـه میـزان تأثیر و سهم نقش متغیر میـانجی ارزش

سـاز سـلامت سـازمانی توانـد زمینهفرهنگـی می –دهد وجود عوامل اجتماعی ، نشان می664/0
هاي محوري سازمانی پایبند باشند، میزان شود اما براي تسریع این روند، اگر کارکنان به ارزش

 سلامت سازمانی بیشتري بر جو سازمان حاکم خواهد شد.

 
 ترسیم شده همراه با مقادیر ضرایب استاندارد شده بارهاي عاملی) مدل 4 شکل

 

 ) خلاصه نتایج روابط بین متغیرها6جدول
 فرهنگی بر سلامت سازمانی -اثر مستقیم عوامل اجتماعی

 نتیجه فرضیه 1ضریب معناداري ضریب مسیر بر متغیر اثر متغیر
 تایید شد 984/4 196/0 سلامت سازمانی فرهنگی -عوامل اجتماعی
 محوريفرهنگی بر سلامت سازمانی با نقش میانجی ارزش -عوامل اجتماعیاثر 

 تأیید شد 714/21 664/0 سلامت سازمانی محوريارزش

1. t-value 
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 گیريبحث و نتیجه
افـزار اصـلی پـژوهش از روش معادلـات سـاختاري بـه وسـیله نرم نتـایج فرضـیهبا بررسـی  

SMART_PLS بر سلامت سازمانی با نقـش متغیـر  فرهنگی-اجتماعیعوامل که تواند گفت می
  فرهنگـی-عوامـل اجتمـاعیدهـد محوري، تأثیر دارد. نتایج این فرضیه نشـان میمیانجی ارزش

هـاي تواند منجر به سلامت سازمانی شود، اما براي تسریع این روند، اگر کارکنـان بـه ارزشمی
انی بیشتري بر جو سازمان حاکم خواهد شـد. محوري سازمانی پایبند باشند، میزان سلامت سازم

هـاي محـوري سـازمانی اسـت کـه براي بروز سلامت سازمانی نیاز بـه وجـود و پـذیرش ارزش
هـاي محـوري سـازمانی موجـب گسـترش جـو مطلـوب سـلامت بـا حمایـت از ارزش فرهنگ

نشیند کـه میزمانی به ثمر  سلامت سازمانیواژه به عبارت دیگر شود. ها میسازمانی در سازمان
بسیاري از دانشـمندان بـر ایـن باورنـد کـه توسـعه  محصول فرهنگ و عادات اجتماعی ما باشد.

اي بـه توسـعه فرهنگـی دسـت شرط توسعۀ اقتصادي و اجتماعی است و تا جامعـهفرهنگی پیش
هاي دیگر به دشواري صورت خواهد گرفت. در این میان نیـروي انسـانی نیابد توسعه در بخش

اي بـه نیـروي انسـانی هاي عمده توسعه مطـرح اسـت. چنانچـه جامعـهن یکی از شاخصبه عنوا
وري مطلـوبی در تولیـد اجتمـاعی برخـوردار نخواهـد بـود کارآمد دسترسی پیدا نکند از بهـره

 ). 1390، دیگران(لیاقتدار و 
تـه هاي سـازمانی در حـل معضـلات ادارة انسـان، بیـانگر ایـن نکاز طرفی نارسایی تئوري    

هـا توجـه کـافی نشـده ها به خصوصیات فرهنگی و اعتقـادي انسـاناست که در طراحی تئوري
باشد، لـذا ها میلذا با توجه به اینکه فرهنگ زیربناي ارزش ).390 -391: 1394(درودي،  است

سازي کـرد تـا از ایـن طریـق بتـوان میـزان هاي سازمانی را  از طریق فرهنگ نهادینهباید ارزش
 هاي منتخب افزایش داد.ازمانی را در سازمانسلامت س

در پژوهش حاضر با بررسی جایگاه متغیرها و عوامل زیرمجموعه آنها و براسـاس خروجـی 
فرهنگـــی و ســـلامت ســـازمانی و  -،  مشـــخص گردیـــد، عوامـــل اجتمـــاعیT.Testآزمـــون 

ــد. محــوري از دیــدگاه مــدیران و کارشناســان شــهرهاي زنجــان و مراغــه تفــاوتی نداارزش رن
نشـان باشد که همچنین از بین مصادیق سلامت سازمانی مولفه روحیه داراي بالاترین میانگین می

اسـت. چنانچـه براسـاس نظـر پاتریـک  در بروز سلامت سـازمانی از اهمیت دوچندان این مقوله
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بـازي و سـردرگمی در آن کمتـر راه  نیز، سازمان سالم سـازمانی اسـت کـه سیاسـت 1لنچیونی
) که بـا 29: 1390، به نقل از نصیري، 1385وري در آن بالا است (لنچیونی، یه و بهرهدارد، روح

شود: با توجـه بـه پیشنهاد میمحوري در رابطه با متغیر ارزش نتایج این پژوهش همخوانی دارد.
انـد، در جهـت ها، امانـت و وسـیله خدمتگذاري، که پست131فرمایش امام علی (ع) در خطبه 

هـاي وري و شفاف بودن تعاملات و ارتباطات براي انجام کار اربـاب رجـوع، گاممحرفع رابطه
پذیري در ایـن بخـش را بـه موثرتري برداشته شود و میزان تاثیرگـذاري ایـن عوامـل و آسـیب

همچنین در قسمت مصادیق سـلامت سـازمانی، میـانگین قـدردانی از کارکنـان، حداقل برساند. 
مدیران باید توجه خود را نسبت به این موضوع با محور باشد. تر میها پاییننسبت به سایر مولفه

قرار دادن پرداخت مزد کارکنان به صورت عادلانه و محبت و مهـرورزي نسـبت بـه آنـان و ... 
حقّ زیردستان تو این است کـه بـدانى «فرمایند: قرار دهند. طبق فرمایش امام سجاد (ع)، که می

اند. پس واجب است که در بین آنـان بـه عیتّ تو گشتهآنها به خاطر ناتوانى خود و توانایى تو ر
پـس، محبـت و مهـرورزي وظیفـه همـه ». عدل رفتار کنى و در کیفر نمودن آنان شـتاب نکنـى

ها بوده و مختص به یک نهاد، شرکت و یا افراد خاصیّ نیست؛ و کارفرما هم بایـد نسـبت انسان
ن را به کارکنان تلقین کند.  لـذا بـه و حس ارزشمند بودبه کارگر خود محبت و دوستی داشته 

 شود:هاي مورد مطالعه پیشنهاد میمدیران اجرائی سازمان
فرهنگـی ، بهتـر اسـت  -. با توجه به بالا بـودن میـانگین نظـري سـوالات عوامـل اجتمـاعی1

 هاي سازمانی ترویج داده شود.فرهنگ غالب هر سازمان در قالب ارزش
گین مولفه قـدردانی سـلامت سـازمانی، بهتـر اسـت همـواره از . با توجه به پایین بودن میان2

ــابتی و لوحتشــویق ــه شــکل حقــوق و دســتمزد رق ــامی، مــالی ب هــاي تقــدیر در قالــب هاي کل
 دهی به عملکرد کارکنان استفاده شود.ارزش
ي ي اسـتفادهبرداري سلامت سازمانی، لازم اسـت نحـوه. با توجه به پایین بودن مولفه بهره3

 اي نیازسنجی شود. دورهبه صورت  ها و منابع و امکانات سازمانز قابلیتا صحیح
ریزي براي برگزاري دوره آموزشی، با کارکنان مربوطـه مشـورت کـرده و . قبل از برنامه4

 نیاز سنجی شود.

1. Patrick Lencioni 
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بـین کلیـه کارکنـان، جـو غیبـت و  با تکیه بر ارتباطات عادلانه، منصفانه و عـدم تبعـیض . 5
ظن و بدبینی نسبت به هم ضعیف شود و جو  روانی سالم بـر سـازمان حـاکم شـود افترا، و سوء

 که نهایت بهبود کیفیت کار را در پی دارد. 
.  افزایش تمایل و نگرش کارکنان نسبت به درسـت انجـام دادن کـار از طریـق تاکیـد بـر 6

 هاي سازمانیهاي دینی و اسلامی و ارزشارزش
 ها در جوي از قدردانی و محبتکارکنان و تقدیر از آن. تلقین حس ارزشمند بودن به 7
 

 هاي آتیپیشنهاد براي پژوهش
با توجه به عمومیت داشتن سوالات و متغیرهاي مورد بررسی در ایـن پـژوهش، بـراي کلیـه 

هـاي هـر تر در هر سازمان، به دلیل اقتضائات و ویژگیهاي منتخب، جهت بررسی دقیقسازمان
هـاي آن، بـه اجـرا تر در هر سازمان با توجه بـه ویژگیشود مطالعات عمیقسازمان، پیشنهاد می

 درآید. 
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 منابع
سـلامت و عوامـل ). 1387منش، علیرضـا. بهشـتیان،  مـریم (اسماعیل مطلق، محمد. اولیایی

 .1-10. صص 1387. انتشارات موفق. چاپ دوم. زمستان کننده آناجتماعی تعیین
اکبري، مرتضی و شکیبا، حجت، ضیائی و محمدصادق، مرزبـان، شـیرمراد و رازي، سـمیرا 

 5، مجلـه مـدیریت دولتـی، »ي سلامت سازمانی با کـارآفرینی سـازمانیبررسی رابطه«)، 1392(
 . 1-20. صص 5)،1(

بررسـی رابطـه بـین «)، 1388انصاري، محمد اسماعیل و استادي، حسین و جاوري، فرشـته (
، »هاي مثبت کاري کارکنان در ادارات امـور مالیـاتی اسـتان اصـفهانازمانی و نگرشسلامت س

 . 41-65. صص 3)، 54( 6، فصلنامه تخصصی مالیات
تحلیـل جامعـه شـناختی ). «1395زاده، سید حسین؛ اورعی، نیلوفر (جواهري؛ فاطمه؛ سراج 

شماره سی و سـوم. صـص  مجله راهبرد فرهنگ.». جهت گیري تبلیغ دینی نسبت به امر سلامت
67-91 . 

خالصی، نادر، شمس، لیدا، یگانه، سمیه، جعفري، پویان، ابراهیم، نصیري، طـه، روسـتایی،  
ــا رفتــار شــهروندي ســازمانی در « )،1391نــرگس، مــرادي، طیبــه ( ارتبــاط ســلامت ســازمانی ب

علوم پزشـکی مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه ، »هاي دانشگاه علوم پزشکی تهرانبیمارستان
 .3-2)، صص6( 6 ،نتهرا

(چاپ  PLSر افزامدلسازي معادلات ساختاري با نرم). 1392داوري، علی؛ رضازاده، آرش (
 . تهران : انتشارات جهاد دانشگاهی. اول)

اجتماعی  -روش شناسی تهیه ارزیابی فرهنگی). «1394درخشان، مرتضی؛ طغیانی، مهدي (
 . 35-7شماره بیست و نهم. صص  .راهبرد فرهنگ. مجله »براي طرح هاي اقتصادي

جستارهایی در  مدیریت رفتار سازمانی و منابع انسانی با رویکـرد ). 1394درودي، مجتبی ( 
 ). نشرمؤسسه پژوهش آموزشی و پژوهشی امام خمینی. قم. 2. جلد (اسلامی

هـاي سـازمانی در بررسـی تـأثیر ارزش«)، 1393رسولی، رضـا؛ نوریـائی، محمـد حسـین (  
کنفـرانس مـدیریت و فنـاوري اطلاعـات و اولـین ». هاي منابع انسانی و کسـب و کـاراستراتژي
 ، پارك علم و فناوري دانشگاه تهران.1393بهمن ماه  27، ارتباطات
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. مرکز انتشارات موسسه آموزشـی هاارزشدرآمدي بر مبانی ). 1385رهنمایی؛ سید احمد (
 الشریف). چاپ دوم. قم. سرهو پژوهشی امام خمینی (قدس

هاي مدیریت دانـش در نقش مولفه). «1391اله و مرادزاده عرب؛ عباس (سالارزهی؛ حبیب 
ي. سـال پـنجم. شـماره هـاي مـدیریت عمـومژوهشپ». هاي سلامت سـازمانیبینی مولفهپیش

 . 85-108هیجدهم. صص 
بررسـی ). «1390سلطانی؛ محمدرضـا. بردبـار شـرامین؛ محمدحسـین. هوشـنگی؛ مهـدي ( 

فصــلنامه ». هــاي فرهنــگ ســازمانی از دیــدگاه کارکنــان یــک ســازمان نظــامیتطبیقــی ارزش
. بهـار 1سـال سـوم، شـماره  ).دانشگاه جامع امـام حسـین (ع هاي مدیریت منابع انسانیپژوهش

 76-53: صص 1390
ــاز (شــیرمهنجی  ــی؛ ذال، بهن ــی، عل ــطفی؛ امین ــاثیر ارزشب« )،1393، مص ــاي ررســی ت ه

کنگره  ».المللی اقتصادسازمانی بر درك حمایت سازمانی در میان کارکنان بانک صادرات بین
 .1-10حسابداري، مدیریت و سرمایه اجتماعی. صص 

 . ناشر نسیم حیات. چاپ ششم.البلاغهنهج). 1390شیروانی؛ علی(
نقـش سـن و سـابقه کـار در "). 1396شـهناز؛ خـانی جزنـی، رضـا؛ قـانع، رضـا ( طباطبایی،

خستگی، سلامت و بهزیستی اجتماعی کارکنان (مطالعه موردي: کارکنـان حمـل و نقـل ریلـی 
 . 1396. سال اول. تابستان جله بهداشت کار و ارتقاي سلامتم. "ایران
تدوین اسـتراتژي منـابع ). «1396عباسی؛ عباس. مصلح شیرازي؛ علی نقی. حسینی؛ فرشته ( 

فصـلنامه پـژوهش ». آهنگی با استراتزي کسب و کار فرهنگ و سـاختار سـازمانیانسانی در هم
)، 28(شماره پیـاپی  2سال نهم، شماره  هاي مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امامحسین (ع).

 . 46-21:صص 1396تابستان 
بررســی نظــام ارزشــی در مــدیریت ).«  1388اللــه؛ ملــائی، الهــه ( دهکردي، لطففروزنــده 

 .167-186). صص 17ش ( ،نشریه راهبرد». اسلامی و دیگر مکاتب
). بررسـی ارتبـاط بـین سـرمایه اجتمـاعی و سـلامت 1395کرمی؛ محسـن. شـفیعی؛ سـعید (

پژوهشـی مـدیریت منـابع -فصـلنامه علمـی یـران.سازمانی در کارکنان ستاد شرکت ملی نفت ا
 .  124-141. صص 27. سال هفتم. شماره انسانی در صنعت نفت
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 .1374ترجمه منوچهر صبوري. نشر نی.  ."شناسیجامعه"گیدنز؛ آنتونی. 
ــی  ــی ب لیاقتــدار، محمــدجواد، بختیــار نصــرآبادي، حســنعلی، ســمیعی، فاطمــه، هاشــمی، ب
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 .40-27)، شماره اول، صص 41سال بیست و دوم، شماره پیاپی( کاربردي،

بررسـی رابطـی ). «1395خامنه، مرضیه؛ عابدي جعفري، حسن؛ محمدیان، محبوبه (موسوي
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 .145-176)، صص 2(5ي، مطالعات رفتار سازمان
هاي بررسی نقش زمینـه).« 1393میري؛ عبدالرضا. داورزنی؛ محمد. سبزیکاران؛ اسماعیل ( 

پژوهشـی مطالعـات -فصلنامه علمی». ها بر کارآفرینی شرکتیSMEفرهنگی مدیران  -اجتماعی
 . 29-57، صص 1393، زمستان 76 وسوم، شمارهسال بیست مدیریت (بهبود و تحول)،

). نشـر چنـار. هاسلامت سـازمانی (تعـاریف، مفـاهیم، نظریـه). 1390نصیري؛ فخرالسادات (
 چاپ اول. همدان.

بررسـی نقـش ). «1396وحدتی؛ حجت. موسـوي نـژاد؛ سـید هـادي. حسـنی؛ علـی اکبـر (
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. سـال پژوهشی مدیریت منابع انسـانی در صـنعت نفـت -صلنامه علمیف». سازمانی و مدیریت
 . 183 -158. صص 1396. پاییز 33نهم. شماره 
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