
 مطالعات مدیریت بهبود وتحول

 شماره ؟، نام فصل، سال، ص صدوره ؟، 
.atu.ac.ir 

DOI: 
 

شی
وه

 پژ
اله

مق
 

   
   

ت:
ریاف

خ د
اری

ت
   

ش: 
ذیر

خ پ
اری

ت
00/

00/
00 

IS
SN

:2
25

1-
80

37
 

eI
SS

N
: 2

47
6-

59
88

 

Factors Affecting Organizational 
Belonging Management 

(Case Study: Medical Equipment Companies) 

Kimia Nasehifar Bachelor of Biomedical Engineering, Shahid 
Beheshti University 

  

Reihaneh Sadat Nasrollahi Master of Executive Management, Allameh 
Tabataba’i University 

Vahid Nasehifar 
Professor, Department of Business 
Administration, Allameh Tabatabai 
University, Tehran, Iran 

  

  

Abstract 
This study identifies the factors affecting organizational belonging 
management in medical equipment companies, addressing the decline 
of employee loyalty and commitment and its consequences, including 
increased costs and reduced customer satisfaction. The research 
employed a qualitative–exploratory mixed design in two stages. In the 
first stage, a meta-synthesis of scientific articles published between 
2013 and 2025 was conducted. Articles were systematically selected 
from reputable databases (Science Direct and Emerald) and analyzed 
using open, axial, and selective coding. This stage yielded 310 initial 
codes, refined to 65 open codes, 15 axial codes, and three main 
categories: antecedents, strategies, and outcomes of organizational 
belonging. 

In the second stage, semi-structured interviews were conducted with 
experts and managers in medical equipment companies, selected 
through purposive and snowball sampling. Data were analyzed using 
thematic analysis, and validity was ensured via intercoder reliability 
checks. 

https://journals.atu.ac.ir/
https://jmsd.atu.ac.ir/
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Results indicated that antecedents of organizational belonging include 
individual and psychological factors, organizational justice and 
support, leadership and interpersonal relations, culture and 
organizational structure, and work environment conditions. Strategies 
for promoting belonging encompass development and learning 
strategies, communication strategies, diversity and inclusion policies, 
identity and authenticity management, reward and motivation 
systems, and the creation of a safe and empowering environment. 
Outcomes of belonging were categorized into organizational 
commitment and emotional attachment, positive work behaviors, 
psychological well-being, organizational performance, and 
sustainability outcomes. 

Findings suggest that effective belonging management enhances 
employees’ personal development, self-esteem, and well-being while 
improving organizational cohesion, innovation, and performance. 
Sustainability in dynamic environments relies not only on structural 
and financial resources but also on cultivating a deep sense of 
belonging. By integrating transparent communication, inclusive 
culture, recognition of individual identities, and fair reward systems, 
companies can create an environment where employees feel valued, 
trusted, and motivated. 

The identified factors offer both a conceptual framework and practical 
guidance for managers in the medical equipment sector. It emphasizes 
that belonging is a strategic resource that strengthens employee 
retention, engagement, and long-term organizational survival. 
Organizational belonging thus emerges as a multidimensional 
construct linking individual needs, organizational practices, and 
systemic sustainability. 

Keywords: organizational belonging, organizational commitment, 
positive work behaviors, medical equipment companies 

 



 

1.Introduction 
Organizational belonging has become a critical factor influencing 
employee commitment, motivation, and organizational performance. 
Previous studies highlighted dimensions such as emotional 
attachment, identity alignment, and communication transparency. 
This research explores antecedents, strategies, and consequences of 
organizational belonging in medical equipment companies, a sector 
exposed to dynamic environmental and competitive pressures. 

Research Questions 

1. What are the antecedents of organizational belonging in 
medical equipment companies? 

2. What strategies can be applied to manage and promote 
belonging? 

3. What are the organizational and individual outcomes of 
belonging management? 

 

2.Literature Review 

The literature review synthesized global studies from 2013 to 2025. 
Scholars such as Bryer (2019), Davila et al. (2013), Blau et al. (2023), 
and Reyes et al. (2023) emphasized variables including fairness, 
culture, leadership, inclusion, psychological safety, and diversity. 
Organizational belonging was shown to enhance innovation, 
performance, citizenship behaviors, and resilience. Global events such 
as COVID-19 further highlighted the importance of belonging for 
remote work, technology adoption, and employee well-being. 

 

3.Methodology 

A qualitative–exploratory approach was employed: 
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• Phase One (Meta-synthesis): Analysis of scholarly articles from 
2013–2025 using open, axial, and selective coding, resulting in 
three main categories: antecedents, strategies, and outcomes. 

• Phase Two (Field Study): Semi-structured interviews with 
experts and managers in medical equipment companies. 
Purposive and snowball sampling ensured knowledgeable 
participants. Data were analyzed through thematic analysis, 
and intercoder reliability was applied to ensure rigor. 

 

4.Results 

The final set of factors was categorized into 13 core groups across 
three dimensions: 

• Antecedents: individual and psychological factors, 
organizational justice and support, leadership and 
interpersonal relations, culture and structure, work 
environment conditions 

• Strategies: development and learning strategies, 
communication strategies, diversity and inclusion policies, 
identity and authenticity management, reward and motivation 
systems, safe and empowering environments 

• Outcomes: organizational belonging and commitment, 
positive work behaviors, psychological and well-being 
outcomes, organizational and performance outcomes, 
sustainability outcomes 

 

5.Discussion 

The findings confirm that belonging is a multidimensional construct 
rooted in both individual psychology and organizational systems. 
Management of belonging goes beyond fostering positive emotions, 
serving as a strategic mechanism for sustainability. Aligning 



 

organizational policies with employee identity, ensuring fairness, and 
establishing inclusive structures enhances commitment and reduces 
turnover. This study contributes to literature by localizing belonging 
management to the medical equipment sector and demonstrating the 
integration of cultural, structural, and psychological factors. 

 

6.Conclusion 

This research presents a comprehensive set of factors that influence 
organizational belonging management in medical equipment 
companies. Fostering belonging strengthens employees’ commitment 
and motivation while enhancing organizational innovation, 
productivity, and long-term survival. The identified factors offer 
actionable insights for managers to cultivate inclusive, fair, and 
engaging environments. 
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Notes 

1. This study was conducted as part of an exploratory research 
project in organizational behavior. 

2. Future research is encouraged to test the proposed model 
quantitatively through structural equation modeling. 
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  1مدیریت تعلق سازمانی ثر برؤعوامل م

 هاي تجهیزات پزشکی)(مورد مطالعه : شرکت

 کارشناسی مهندسی پزشکی، دانشگاه شهید بهشتی، تهران، ایران    فرکیمیا ناصحی
  

 کارشناس ارشد مدیریت اجرایی، دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایران ریحانه سادات نصرالهی

 گروه مدیریت بازرگانی دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایران استاد   فروحید ناصحی
  

 چکیده 
ها و کاهش رضایت با توجه به کاهش وفاداري و تعهد سازمانی و پیامدهاي آن همچون افزایش هزینه

بر  ثرؤعوامل ماي یافته است. هدف این پژوهش، استخراج مشتریان، موضوع تعلق سازمانی اهمیت ویژه
–هاي تجهیزات پزشکی بوده است. پژوهش حاضر از نوع آمیخته کیفیتعلق سازمانی در شرکتمدیریت 

اولیه  عواملتحلیل و  2025تا  2013کیفی است؛ در گام نخست با روش فراترکیب، مقالات بازه زمانی 
سازي یمنهایی بو عواملساختاریافته و تحلیل مضمون، هاي نیمهاستخراج گردید و در گام دوم با مصاحبه

گیري هاي بازرگانی تجهیزات پزشکی بوده و نمونهشد. جامعه پژوهش شامل کارشناسان و مدیران شرکت
علق ها و پسایندهاي تها نشان داد پیشایندها، روشصورت هدفمند و گلوله برفی انجام شده است. یافتهبه

لت و حمایت سازمانی، رهبري و شناختی، عداکد محوري شامل عوامل فردي و روان 13سازمانی در قالب 
ن و هاي ارتباطی، ایجاد محیط امروابط انسانی، شرایط محیط کار، راهبردهاي توسعه و یادگیري، استراتژي

هاي پاداش و انگیزش، تعلق و تعهد سازمانی، رفتارهاي مثبت شغلی، پیامدهاي روانی و توانمندساز، نظام
تواند بندي شده است. نتایج تحقیق مییامدهاي بقا و پایداري دستهرفاهی، پیامدهاي عملکردي و سازمانی و پ

هاي تجهیزات پزشکی کمک کند تا از طریق مدیریت تعلق سازمانی به ارتقاي فردي و روانی به شرکت
 .کارکنان و نیز تقویت عملکرد و پایداري سازمان دست یابند

1 . Organizational Belonging Management 

 :گروه مدیریت بازرگانی دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایران. ایمیل و  استاد تمام نویسنده مسئولID  :
nasehifar@atu.ac.ir  و https://orcid.org/0000-0002-7117-1152 
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هاي تجهیزات شغلی مثبت، شرکت تعلق سازمانی، تعهد سازمانی، رفتارهايها : کلید واژه

 پزشکی

 مقدمه

تواند پایبندي سازمانی آنان را تقویت کرده و از بروز رفتارهاي تعلق خاطر شغلی کارکنان می
تحقیقات در زمینه تعلق . (Metaji Nimouri et al., 2021) انحرافی جلوگیري کند

و توجه به عوامل  (Bryer, 2019) هاي اخیر رشد چشمگیري داشته استسازمانی طی سال
 Blau et) اي یافته استفردي، سازمانی و محیطی در مدیریت تعلق سازمانی اهمیت ویژه

al., 2023) . ك و تمایل به ترداده تعلق سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی را افزایش
 اینپژوهشگران مختلف ابعاد گوناگون  . (Wilson et al., 2024) دهدشغل را کاهش می

اند؛ براي نمونه، نقش تعهد عاطفی، هویت سازمانی و مفهوم را مورد بررسی قرار داده
 ,.Davila et al) ها در ایجاد تعلق سازمانی مورد توجه قرار گرفته استهمخوانی ارزش

، همچنین اهمیت شفافیت ارتباطات و تعاملات انسانی براي تقویت اعتماد و کاهش (2013
در ادامه، . (Crestani et al., 2015) تغییرات سازمانی مطرح شده است مقاومت کارکنان در

هاي نوین، شرایط ناشی از تحولات اجتماعی مطالعات جدید بر پیامدهاي جهانی و فناوري
 . (Reyes et al., 2023) و تأثیر آنها بر تعلق سازمانی تأکید دارند COVID-19 و پاندمی

 طور مستقیم و از طریق افزایشانداز روشن و حمایت عاطفی، بهرهبري معنوي با ایجاد چشم
بر این اساس، . (Moeidi, 2025)کند نشاط سازمانی، دلبستگی شغلی کارکنان را تقویت می

متغیرهایی چون عدالت، فرهنگ سازمانی، سبک رهبري، روابط انسانی، ساختار و محیط 
ي عنوان اجزاتوسعه، پاداش و انگیزش و رفاه روانی و اجتماعی به هاي رشد وکار، فرصت

سازمانی  اند. بنابراین، توجه به تعلقدهی و مدیریت تعلق سازمانی معرفی شدهکلیدي در شکل
ي، تواند در ارتقاي نوآورنه تنها در افزایش تعهد و رضایت کارکنان مؤثر است، بلکه می

  .آفرین باشدیداري بلندمدت نقشوري، انسجام سازمانی و پابهره
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اساسی پاسخ دهد که  سؤالدر همین راستا، پژوهش حاضر در پی آن است که به این 
ت هاي بازرگانی تجهیزاپیشایندها، راهبردها و پیامدهاي ارتقاي تعلق سازمانی در شرکت

 .کارآمد براي مدیریت آن طراحی کرد چارچوبیتوان اند و چگونه میپزشکی کدام
 مبانی نظري پژوهش

ها و کاهش و پیامدهاي آن شامل افزایش هزینه 1با توجه به کاهش وفاداري و تعهد سازمانی
هاي رضایت مشتریان و مخاطبان هدف، موضوع تعلق سازمانی، پیشایندها، پسایندها و روش

 اي یافته است. ارتقاي آن اهمیت ویژه
 توانند حس تعلق سازمانی را تقویترند، میگیها در عمل به کار میهایی که سازمانشیوه

راز ها قادر به ابهاي رسمی و غیررسمی جایگزین، که اعضاي آنیا تضعیف کنند. سازمان
هاي وجود مؤثر هستند، نقش مهمی در تقویت تعلق سازمانی دارند. همچنین، اهداف و بودجه

و  3توانند تعلق شرکتیمی 2نیها اثرگذارند و ساختار و فرهنگ سازمامالی بر اجراي برنامه
کند که را افزایش دهند. در نهایت، تعلق سازمانی این امکان را فراهم می 4تعهد کارکنان

  .(Bryer, 2019)تر شوندفراگیرتر و قابل زندگیتر، مشارکتیها سازمان
رورش آن و پداده تعلق سازمانی یک نیاز اساسی انسانی است که ایمنی روانی را افزایش 

از طریق رهبري فراگیر و راهبردهاي متمرکز بر افراد، به طور قابل توجهی رفاه کارکنان و 
 .(Boland et al., 2025) دهدنتایج سازمانی را ارتقا می

اي فردي هاي از پیشایندها قرار دارد که شامل ویژگیتعلق سازمانی تحت تأثیر مجموعه
، و 5ند فرهنگ، عدالت و سبک رهبريشناختی کارکنان، عوامل سازمانی مانو جمعیت

1 . Organizational Loyalty and Commitment 

2 . Organizational Culture  and Structure  

3 . Corporate Belonging 

4 . Employee Commitment 

5 . Justice and Leadership Style 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

از سوي سازمان است. این  1شدهفردي و سطح حمایت ادراكهمچنین کیفیت روابط بین
توان به افزایش تعهد و احساس تعلق پیامدهاي مهمی به همراه دارد که از جمله آن می

هش و کا 3، بهبود عملکرد و نوآوري، تقویت رفتارهاي شهروندي سازمانی2رضایت شغلی
ر ایجاد ها باید اقداماتی نظیتمایل به ترك شغل اشاره کرد. براي تقویت این متغیر، سازمان

ز هاي برابر رشد، حمایت اسازي فرصتامنیت روانی، تقویت فرهنگ شمول و تنوع، فراهم
هاي مشارکتی، ارائه بازخورد سازنده و توجه وارد، طراحی برنامهپذیري کارکنان تازهجامعه
. (Blau et al., 2023)اه و تعادل کار و زندگی را در دستور کار خود قرار دهندبه رف

 کندمشارکت با فراهم کردن احساس ارزشمندي و برابري، تعلق سازمانی را تقویت می

(Gordon, P., 2025) .دو مفهوم مرتبط با هویت و تعهد  4احساس تعلق و تعهد عاطفی
 هاي بنیادین دارند. احساس تعلق بیانگر دركهستند که با وجود همپوشانی، تفاوت 5سازمانی

فرد از جایگاه خود در سازمان و ارتباط نزدیک با اهداف و اعضاي سازمان است، در حالی 
دهنده وابستگی روانی و تمایل درونی فرد براي ادامه همکاري با که تعهد عاطفی نشان

ر روابط متفاوتی با عوامل سازمانی دارند؛ براي مثال، تعهد عاطفی سازمان است. این دو متغی
بینی رفتار شهروندي سازمانی و تمایل به ادامه فعالیت در سازمان نقش مؤثرتري در پیش

شده مرتبط ها و حمایت ادراكدارد، در حالی که احساس تعلق بیشتر با همخوانی ارزش
اي براي مشارکت و حساس تعلق به عنوان پایهدهد که ایجاد ااست. این تمایز نشان می

رضایت شغلی اهمیت دارد، اما تقویت تعهد عاطفی براي افزایش پایداري و عملکرد 
 .(Davila et al., 2013)بلندمدت سازمان حیاتی است

 پیشینه پژوهش

1 . Perceived Support 

2 . Commitment and Job Satisfaction 

3 . Organizational Citizenship Behaviors = OCB 

4 . Affective Commitment 

5 . Organizational Identification and Commitment 
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دهند که تقویت احساس تعلق هاي اخیر در حوزه مدیریت تغییر سازمانی نشان میپژوهش
رکنان ارتباط مستقیم با کیفیت ارتباطات و شیوه مشارکت در فرآیند تغییر دارد. در کا

 وگوي دوسویه و به رسمیتها، صداقت در انتقال اطلاعات، ایجاد گفتشفافیت در پیام
ده و به اعتمادي ششناختن نقش کارکنان از جمله عواملی هستند که مانع بروز مقاومت و بی

ه تعلق کنند. در مقابل، نادیده گرفتن نیاز بافراد و سازمان کمک میتقویت پیوند عاطفی میان 
تواند به انزواي کارکنان و کاهش همکاري منجر شود. مطالعات همچنین تأکید دارند که می

ها تر خواهند بود که صرفاً بر معیارهاي کمی چون هزینهتغییرات سازمانی زمانی اثربخش
انی، روابط متقابل و حمایت روانی از کارکنان نیز توجه شود. هاي انساستوار نبوده و به ارزش

بر این اساس، توجه به مقوله تعلق نه تنها عاملی براي ارتقاي اثربخشی سازمانی بلکه بستري 
 شودمحسوب می و تحول سازمانی براي رشد فردي و جمعی در فرآیند تغییر

 (Crestani et al., 2015) . 

تعلق سازمانی نقش میانجی در ارتباط بین معنویت سازمانی و شادکامی کارکنان 
 .(Emanelehi Baharvand et al., 2023)دارد
عنوان متغیري مرکزي بررسی شده است که ارتباط به ۱پژوهش، احساس تعلق یکدر 

یت و عضودهد و نیاز اساسی انسانی براي شناختی کارکنان با سازمان را توضیح میروان
کند. متغیرهاي مؤثر بر این احساس شامل تجربه همبستگی در گروه را منعکس می

راستایی یا تکمیل ارزشمندي، احساس نیاز و پذیرش توسط دیگران، و ادراك هم
هاي ها تحت تأثیر تغییرات جهانی، فناوريهاي فرد با اعضاي گروه است. سازمانویژگی

قرار دارند   COVID-19 جتماعی و شرایط ناشی از پاندمیاطلاعات و ارتباطات، تحولات ا
کاري، هاي دورهاي ارتباطی، شیوهکه بر مدیریت منابع انسانی، سبک رهبري، استراتژي

وبه خود گذارد و به نهاي نوین و اطمینان شغلی تأثیر میدستمزد و حقوق، استفاده از فناوري
کارکنان اثرگذار است. فرهنگ سازمانی و وري و سلامت روان بر انگیزه، عملکرد، بهره

ها، باورها، هنجارها، رفتارها، ساختار، عنوان متغیرهاي کلیدي، از طریق ارزشبه 2محیط کار

1 . Sense of Belonging 

2 . Work Environment 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

رهبري، ارتباطات، قدرت و امنیت، بر احساس تعلق و به تبع آن بر سلامت روانی، رضایت 
، دارند. این چارچوب نظري شغلی، تعهد سازمانی و رفاه اجتماعی کارکنان تأثیر مستقیم

امکان شناسایی متغیرهاي اصلی و طراحی راهبردهاي مدیریت سرمایه انسانی براي تقویت 
موفقیت . (Reyes et al., 2023) کندتعلق کارکنان و ارتقاي عملکرد سازمان را فراهم می

ایت، فها عمدتاً ناشی از چهار ویژگی کلیدي کارکنان است: تعلق خاطر شغلی، کسازمان
کارآمدي و همکاري. تعلق خاطر شغلی کارکنان به شرایط روانشناختی مثبت در فرد اشاره 

کند. تقاضاها و دارد که او را به درگیر شدن فعالانه در نقش و سازمان خود ترغیب می
سازند به شوند، کارکنان را قادر میها میهاي شغلی که موجب توسعه مهارتفرصت

در محیط کاري رقابت سالم ایجاد کنند که اغلب با قدردانی و پاداش  موفقیت دست یابند و
توانند رشد فردي و دستیابی ها و تقاضاهاي بازدارنده میهمراه است. در مقابل، محدودیت

عنوان موانع پیشرفت عمل کنند. بنابراین، تقاضاهاي چالشی با به اهداف را محدود کرده و به
ه مثبت دارند، در حالی که تقاضاهاي بازدارنده تأثیر منفی بر افزایش تعلق خاطر شغلی رابط

تعلق خاطر کاري کارکنان با ادراك . (Rahnama et al., 2015) تعلق خاطر شغلی دارند
بخش و احساس تعلق به گروه، موجب اختصاص منابع فیزیکی، هویت سازمانی، انگیزه الهام

 رکت در اهداف سازمان و تقویت رفتارهايهاي شغلی، افزایش مشاشناختی و عاطفی به نقش
شود. کارکنان با تعلق خاطر بالا عملکرد بهتري نشان داده، تعهد و شهروندي سازمانی می

د و سلامت کننتوجه بیشتري به وظایف دارند، روابط مثبت با مدیران و همکاران برقرار می
قاي ند به کاهش فاصله قدرت، ارتیابد. این فرآیروانی و احساس اشتیاق و شادي آنها ارتقا می

یت وري و کیفگذاري فردي در کار منجر شده و در نهایت بهرهعزت نفس و افزایش سرمایه
افراد در محیطی که  .(Dehghanizadeh et al., 2023) بخشدعملکرد سازمانی را بهبود می

روابطی پایدار، مراقبتی و امن با اطرافیان مهم خود دارند، بهترین رشد روانی و اجتماعی را 
کنند. سلامت روانی شامل توانایی فرد در تنظیم و تجربه طیف کاملی از احساسات، تجربه می

ستر ر بدهی روابط نزدیک و مثبت، و ایجاد یک پایه امن براي کاوش محیط خود دشکل
هاي ناآشنا و خانواده، جامعه و فرهنگ است. قرار گرفتن مکرر افراد در مواجهه با محرك

تواند احساس خطر ایجاد کند و افراد براي رشد سالم به روابط نزدیک بینی میغیرقابل پیش
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هاي سازمانی، ایجاد چنین روابط پایدار و و پایدار با اطرافیان مهم نیاز دارند. در محیط
سازد یکند و افراد را قادر ماي براي تقویت احساس تعلق سازمانی فراهم میمایتگرانه، پایهح

وري ها مشارکت کنند و بهرهشان را نشان دهند، در فعالیتبا اعتماد به سازمان، خود واقعی
دهد که افراد روابط مراقبتی و رضایت شغلی خود را افزایش دهند. رشد سالم زمانی رخ می

اي امن براي کاوش و درك محیط خود ایجاد کنند که این تجربه یدار داشته و پایهو پا
به رسمیت شناختن و   .(Bowlby et al., 2013) ها به سازمان پیوند داردمستقیماً با تعلق آن
تواند به شکل قابل توجهی هاي زیست کارکنان میهاي فرهنگی و شیوهحمایت از هویت

د بخشد و منافع آن تنها محدود به خود کارکنان نیست، بلکه براي محیط سازمانی را بهبو
نان ها اغلب کارککنند نیز مفید است. اگرچه سازمانها خدمت میمشتریان و جوامعی که آن

دهد این شان در محیط کار حاضر شوند، شواهد نشان میکنند که با خود واقعیرا تشویق می
آمریکایی  پوستمطالعه کیفی بر روي مدیران سیاه امر همیشه به سادگی ممکن نیست. یک
کنندگان اغلب رفتار خود را در محیط کار نسبت به در سطح مدیریتی نشان داد که شرکت

ها در محیط تري ایجاد کنند. علاوه بر این، زمانی که آندهند تا برداشت مثبتخانه تغییر می
د شدنب دچار احساس ناخوشایندي میکردند، همکارانشان اغلاي با اصالت عمل میحرفه

. (Arndt, 2018)سازدهاي تعلق سازمانی و اصالت در محیط کار را آشکار میکه پیچیدگی

دهد که این مفهوم در میان مدیران خط مقدم و تحلیل عوامل مؤثر بر احساس تعلق نشان می
دارد. عوامل اي از عوامل قرار میانی خدمات اجتماعی و بهداشتی تحت تأثیر مجموعه

هاي وگوي مؤثر، حمایت و تشویق، ارزشکننده شامل تعامل باز، فرهنگ گفتتقویت
مشترك، دیدگاه مشترك نسبت به اهداف کار و ساختار رهبري هستند. این عوامل نشان 

تعلق  تواند حسانداز مشترك میدهند که کیفیت و کمیت ارتباطات و ایجاد یک چشممی
د از: شوند عبارتن. در مقابل، عواملی که مانع ایجاد احساس تعلق میمدیران را تقویت کند

هاي ساختاري نامناسب در سازمان، مشکلات حلجو منفی کار، فقدان زمان مشترك، راه
ت بین ها اهمیت توجه به تعاملاسطح سازمانی و مسائل مرتبط با رهبري و مدیریت. این یافته

دهد که براي توسعه کند و نشان میزمان را برجسته میهاي ساختاري در ساحلافراد و راه
احساس تعلق در سطوح مختلف مدیریتی، باید به بهبود فرهنگ ارتباطی و ساختار سازمانی 



 

گیري اصلی این است که ایجاد حس تعلق نه تنها به افزایش رضایت و تعهد توجه شود. نتیجه
 نسجام سازمانی را نیز تقویت کندوري و اتواند بهرهکند، بلکه میمدیران کمک می

2018)et al.,  Lampinen( .در  4و تعلق 3، شمول2، عدالت1هاي تنوعسازي استراتژيپیاده
ها نقش کلیدي در تقویت عملکرد، مشارکت و پایداري کارکنان دارد. رهبري مؤثر سازمان

هاي ورود به وبسازي چارچاین چهار مؤلفه از طریق مدیران ارشد تنوع، همراه با فراهم
هد. دگري، توانمندي کارکنان و کاهش استرس محیط کار را افزایش میسازمان و مربی

شناسی صنعتی و سازمانی، دینامیک گروهی و مدیریت تغییر سازمانی مبتنی بر توجه به روان
کند و کارکنان را در محیط کاري تر میرا اثربخشDEIB5شده، اجرايهاي پذیرفتهمدل

دهد. آموزش کارکنان براي شناخت تعصبات ناخودآگاه و را و امن قرار میگشمول
رفتارهاي کوچک آزاردهنده، همراه با ایجاد ساختارهاي حمایتی و فرهنگ سازمانی متعادل، 
احساس تعلق و تعهد عاطفی را تقویت کرده و به بهبود عملکرد بلندمدت سازمان و رضایت 

به معناي ایجاد محیطی است که در  مینه سازمانی، شمولدر ز .شودشغلی کارکنان منجر می
ها یا هاي فردي مانند جنسیت، نژاد، فرهنگ، سن، توانایینظر از تفاوتآن همه افراد، صرف

موقعیت شغلی، احساس ارزشمندي، پذیرش و مشارکت داشته باشند. به عبارت دیگر، شمول 
و  هاي برابر، احترام به نظراتصتفراتر از داشتن جمعیتی متنوع است و بر تضمین فر

هاي متفاوت، و ایجاد فضایی تأکید دارد که هر فرد بتواند به طور فعال در تجربه
چارچوبی مدیریتی است که   DEIB  .هاي سازمان مشارکت کندها و فعالیتگیريتصمیم

جمعیتی هاي فردي و به معناي حضور تفاوت تنوع :شامل چهار بعد کلیدي سازمانی است
هاي برابر و حذف موانع براي رشد به معناي فراهم کردن فرصت در سازمان، برابري

1 . Diversity 

2 . Equity 

3 . Inclusion 

4 . Belonging 

5 .  EDIB   مخففEquity, Diversity, Inclusion, and Belonging   است و به چهار بعد اساسی در مدیریت
 .سازمانی و منابع انسانی اشاره دارد: برابري، تنوع، شمول و احساس تعلق کارکنان
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به معناي ایجاد محیطی که در آن همه افراد احساس ارزشمندي و مشارکت  کارکنان، شمول
که بیانگر احساس اتصال و پذیرفته شدن اعضا در سازمان است.  فعال داشته باشند، و تعلق

طور یکپارچه نقش مهمی در تقویت تعهد، رضایت، مشارکت و عملکرد این چهار بعد به
دهند فرهنگ کاري عادلانه، فراگیر و ها امکان میبلندمدت کارکنان دارند و به سازمان

هاي هویت با اتکا بر نظریه 1گرارهبري تحول.  )Amin-El ,(2022انگیزشی ایجاد کنند
راك کارکنان از هویت سازمانی را تقویت کرده اجتماعی، مبادله اجتماعی و خودپنداره، اد

و از طریق افزایش تعلق خاطر شغلی، کاهش فاصله قدرت و ارتقاي احساس توانمندي، 
 . (Dehghanizadeh et al., 2023) شودساز تقویت رفتارهاي شهروندي سازمانی میزمینه

حیطی، هاي فیزیکی محیط کار، شامل طراحی فضا، امکانات و ساختار مویژگی
گیري احساس تعلق کارکنان هستند. این عوامل بر تجربه روانی هاي مؤثر در شکلمحرك

ان ارتقا ها را در سازمگذارند و سطح تعامل، تعهد و مشارکت آنو شناختی کارکنان تأثیر می
بینی که بر اساس ترکیب چهار عامل محیطی توانایی ارزیابی هاي پیشدهند. وجود مدلمی

واند تدهد که طراحی محیط کار میآورد، نشان مینی احساس تعلق را فراهم میبیو پیش
عنوان یک ابزار استراتژیک براي تقویت تعلق، پایداري و عملکرد بلندمدت سازمان مورد به

ها و استفاده قرار گیرد. این رویکرد بر اهمیت ادغام ابعاد فیزیکی و فضایی در سیاست
تأکید دارد و پیامدهاي آن شامل بهبود انسجام تیمی، افزایش انگیزه  هاي سازمانیریزيبرنامه

حس تعلق اجتماعی . (Jaitli et al., 2013) و ارتقاي تجربه کاري مثبت براي کارکنان است
د و این ها ایفا کنتواند نقش مهمی در افزایش انگیزه، تعهد و رضایت شغلی آنکارکنان می

نماینده اهمیت دارد. ایجاد فضاي کاري که یا کم 2کمتر نمایانهاي اثر به ویژه براي گروه
تواند امکان تعامل مثبت، پذیرش هویت فردي و احساس ارزشمندي در تیم را فراهم کند، می

شده براي به تقویت تعلق اجتماعی کمک کند. با این حال، انتقال مداخلات طراحی
هاي خاص سازمان و توجه به ویژگیاي نیازمند هاي حرفههاي آموزشی به محیطمحیط

1 . Transformational Leadership  

2 . Underrepresented  

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

توانند اثرات این مداخلات اي و سازمانی میهاي زمینهساختار کاري است، چرا که تفاوت
لات هاي سازمانی باید با تمرکز بر تعامها و سیاسترا تعدیل کنند. بنابراین، طراحی برنامه

د تا تعلق ر و پذیرنده باشاجتماعی، پشتیبانی از تنوع و شمول، و ایجاد فرهنگ کاري فراگی
خلاصه  1در جدول . (Mobasseri et al., 2021) اجتماعی به شکل مؤثر تقویت گردد

 متغیرهاي تأثیرگذار بر مدیریت تعلق سازمانی آورده شده است : 
 : خلاصه ادبیات و پیشینه 1جدول

 متغیرهاي مدیریت تعلق سازمانی تاریخ نظریه پرداز

Bryer  2019 

 ،هاي رسمی و غیررسمیسازمان، تعلق سازمانیی، سازمان هايشیوه
و ساختار و فرهنگ ، هااجراي برنامه، هاي مالیبودجه، اهداف

مان ، مشارکت کارکنان، سازتعهد کارکنان، تعلق شرکتی، سازمانی
 قابل زندگیسازمان و  در مقابل انحصار فراگیر

Blau et al 2023 

شناختی، فرهنگ سازمانی، جمعیتهاي هاي فردي، ویژگیویژگی
فردي، حمایت عدالت، سبک رهبري، کیفیت روابط بین

شده، تعلق سازمانی، تعهد و رضایت شغلی، عملکرد، ادراك
نوآوري، رفتارهاي شهروندي سازمانی، تمایل به ترك شغل، امنیت 

ري پذیهاي برابر رشد، جامعهروانی، فرهنگ شمول و تنوع، فرصت
هاي مشارکتی، بازخورد سازنده، رفاه و وارد، برنامهکارکنان تازه

 تعادل کار و زندگی

Davila et al 2013 

احساس تعلق، تعهد عاطفی، هویت سازمانی، تعهد سازمانی، 
شده، رفتارهاي شهروندي ها، حمایت ادراكهمخوانی ارزش

سازمانی، تمایل به ادامه فعالیت، مشارکت، رضایت شغلی، پایداري 
، عملکرد بلندمدت سازمان، اهداف سازمانی، ساختار سازمانی

 سازمانی، فرهنگ سازمانی، عدالت

Crestani et al 2015 

ها، صداقت در انتقال اطلاعات، زبان فراگیر و مثبت، شفافیت پیام
وگوي دوسویه، به رسمیت شناختن نقش کارکنان، روابط گفت

قویت حس انسانی و تعاملات مثبت، حمایت روانی و عاطفی، ت
اعتماد، احساس تعلق سازمانی، کاهش مقاومت کارکنان، افزایش 
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همکاري، پیوند عاطفی با سازمان، درك مشترك از تغییر، مشارکت 
فعال در فرآیند تغییر، تعهد سازمانی، همبستگی گروهی، انگیزه 

 درونی، پذیرش تحول، و ارتقاي اثربخشی تغییر سازمانی

Reyes et al 2023 

تعلق، تجربه ارزشمندي، احساس نیاز، پذیرش توسط احساس 
هاي فرد با اعضاي راستایی یا تکمیل ویژگیدیگران، ادراك هم

هاي اطلاعات و ارتباطات، تحولات گروه، تغییرات جهانی، فناوري
، مدیریت منابع COVID-19 اجتماعی، شرایط ناشی از پاندمی

اري، هاي دورکیوههاي ارتباطی، شانسانی، سبک رهبري، استراتژي
هاي نوین، اطمینان شغلی، دستمزد و حقوق، استفاده از فناوري

وري، سلامت روان، فرهنگ سازمانی، محیط انگیزه، عملکرد، بهره
ها، باورها، هنجارها، رفتارها، ساختار، ارتباطات، قدرت، کار، ارزش

 امنیت، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، رفاه اجتماعی

Rahnama et al 2015 

تعلق خاطر شغلی، کفایت، کارآمدي، همکاري، شرایط روانشناختی 
، ها، موفقیت فرديمثبت، درگیري فعالانه در نقش، توسعه مهارت

محیط کاري رقابتی، قدردانی و پاداش، تقاضاهاي شغلی چالشی، 
 تقاضاهاي بازدارنده، رشد فردي، دستیابی به اهداف، موانع پیشرفت

Dehghanizadeh 
et al 2023 

بخش، تعلق خاطر کاري، ادراك هویت سازمانی، انگیزه الهام
احساس تعلق به گروه، منابع فیزیکی، منابع شناختی، منابع عاطفی، 
مشارکت در اهداف سازمان، رفتارهاي شهروندي سازمانی، عملکرد 
کارکنان، تعهد، توجه به وظایف، روابط مثبت با مدیران، روابط مثبت 

سلامت روانی، اشتیاق و شادي، فاصله قدرت، عزت با همکاران، 
وري، کیفیت عملکرد گذاري فردي در کار، بهرهنفس، سرمایه

هاي هویت اجتماعی، نظریه مبادله گرا، نظریهسازمانی، رهبري تحول
 اجتماعی، نظریه خودپنداره، احساس توانمندي

Bowlby et al 2013 

امن، رشد روانی، رشد روابط پایدار، روابط مراقبتی، روابط 
اجتماعی، سلامت روانی، تنظیم احساسات، تجربه احساسات، 

دهی روابط نزدیک و مثبت، ایجاد پایه امن براي کاوش محیط، شکل
، بینی، اعتماد به سازمانهاي ناآشنا و غیرقابل پیشمواجهه با محرك



 

وري، ها، بهرهشان را نشان دادن، مشارکت در فعالیتخود واقعی
 ایت شغلی، تعلق سازمانیرض

Arndt 2018 

هاي هاي فرهنگی، حمایت از هویتبه رسمیت شناختن هویت
هاي زیست کارکنان، بهبود محیط سازمانی، منافع فرهنگی، شیوه

براي کارکنان، منافع براي مشتریان، منافع براي جامعه، حضور با خود 
یط در مح واقعی در محیط کار، تغییر رفتار در محیط کار، اصالت

ی، هاي تعلق سازماناي، احساس ناخوشایند همکاران، پیچیدگیحرفه
 اصالت در محیط کار

Lampinen et al 2018 

هاي وگوي مؤثر، حمایت و تشویق، ارزشتعامل باز، فرهنگ گفت
مشترك، دیدگاه مشترك نسبت به اهداف کار، ساختار رهبري، 

ار، مدیران، جو ککیفیت ارتباطات، کمیت ارتباطات، حس تعلق 
هاي ساختاري سازمان، مشکلات سطح حلزمان مشترك، راه

سازمانی، مسائل مرتبط با رهبري و مدیریت، رضایت مدیران، تعهد 
 وري سازمانی، انسجام سازمانیمدیران، بهره

El-Amin 2022 

، تنوع، برابري، شمول، تعلق، رهبري DEIB هايسازي استراتژيپیاده
، گريهاي ورود به سازمان، مربیارشد تنوع، چارچوبمؤثر، مدیران 

تی شناسی صنعتوانمندي کارکنان، کاهش استرس محیط کار، روان
و سازمانی، دینامیک گروهی، مدیریت تغییر سازمانی، شناخت 
تعصبات ناخودآگاه، رفتارهاي کوچک آزاردهنده، ساختارهاي 

د عاطفی، حمایتی، فرهنگ سازمانی متعادل، احساس تعلق، تعه
اي هعملکرد بلندمدت سازمان، رضایت شغلی کارکنان، فرصت

هاي متفاوت، مشارکت فعال در برابر، احترام به نظرات و تجربه
 هاي سازمانها و فعالیتگیريتصمیم

Jaitli et al 2013 

هاي فیزیکی محیط کار، طراحی فضا، امکانات، ساختار ویژگی
ي شناختی، سطح تعامل هاهاي روانی، محركمحیطی، محرك

هاي کارکنان، سطح تعهد کارکنان، مشارکت کارکنان، مدل
بینی، انسجام تیمی، انگیزه کارکنان، تجربه کاري مثبت، پیش

 پایداري سازمان، عملکرد بلندمدت سازمان
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Mobasseri et al 2021 

حس تعلق اجتماعی کارکنان، انگیزه، تعهد، رضایت شغلی، 
نماینده، فضاي کاري، تعامل مثبت، هاي کمتر نمایان یا کمگروه

پذیرش هویت فردي، احساس ارزشمندي، تقویت تعلق اجتماعی، 
هاي سازمان، ساختار کاري، شده، ویژگیمداخلات طراحی

هاي ها و سیاستاي و سازمانی، طراحی برنامههاي زمینهتفاوت
سازمانی، تعاملات اجتماعی، پشتیبانی از تنوع و شمول، فرهنگ 

 کاري فراگیر و پذیرنده

 سؤال اصلی پژوهش

پیشایندها، راهبردها و پیامدهاي  :پاسخ دهد سؤالپژوهش حاضر در پی آن است که به این 
 هاي بازرگانی تجهیزات پزشکی چه هستند؟ارتقاي تعلق سازمانی در شرکت

 شناسی پژوهشروش

هاي فعال مدیریت تعلق سازمانی در شرکت شناسایی عوامل مؤثر بر هدف اصلی این تحقیق، 
محوري تحقیق عبارت  سؤالدر حوزه تجهیزات پزشکی بوده است. بر اساس این هدف، 

». ت؟ها چگونه قابل ترسیم اسمدیریت تعلق سازمانی در این شرکت عوامل مؤثر بر  «است از: 
 :فرعی زیر نیز طرح شده است سؤالاستاي این سؤال، سه در ر

 ؟اندعوامل پیشایندي مؤثر بر تعلق سازمانی کدامـ 
 ؟ها و رویکردهاي مدیریت تعلق سازمانی چه مواردي هستندروشـ 
 ؟پیامدها و نتایج حاصل از مدیریت تعلق سازمانی چه ابعادي دارندـ 

اکتشافی انجام گرفته است.  1با رویکرد آمیختهبوده و کیفی  –این تحقیق از نوع کیفی 
ادبیات نظري و مطالعات پیشین، مدلی اولیه شناسایی  2در گام نخست، از طریق فراترکیب
یه هاي عمیق، مدل اولگیري از تحلیل مضمون مصاحبهگردید. سپس در مرحله دوم، با بهره

 .سازي شده و شبکه مضامین نهایی استخراج شدبومی

1 . Mixed Method 

2 . Meta-Synthesis 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

اده از و استف کمی – کیفی –صورت کیفی مسیر تحقیق، طراحی پژوهش بهدر آغاز 
براي توسعه یک الگوي چندلایه در نظر گرفته شده  1  (ISM)سازي ساختاري ـ تفسیريمدل

» یامدهاها و پپیشایندها، روش«بود. با این حال، از آنجا که سؤال اصلی تحقیق بر سه محور 
 سازيشد، ادامه کار کمی و مدلز بر همین چارچوب بنا میاستوار بود و الگوي چندلایه نی

ISM کنار گذاشته شد و تمرکز بر غناي کیفی پژوهش قرار گرفت. 

 هاي پژوهشیافته 

در گام نخست پژوهش، جامعه مورد بررسی :  پژوهش کیفی و فراترکیب - مرحله نخست
ز روش ها ابراي انتخاب نمونهشامل مقالات علمی مرتبط با حوزه تعلق سازمانی بوده است. 

در  3"امرالد"و  2"ساینس دایرکت" هاي معتبرهدفمند استفاده گردید و مقالات از پایگاه
گردآوري شدند. معیار انتخاب مقالات شامل بررسی عنوان،  2025تا  2013بازه زمانی 

 .چکیده، منابع، محتواي اصلی، روش پژوهش و نتایج آنها بوده است

گیري از کدگذاري باز، محوري و ها بر اساس فراترکیب و با بهرهدادهروش تحلیل 
ت آورد. جهت دسهاي پیشین بهاي از یافتهانجام شد تا بتوان تفسیر تازه و یکپارچه  4انتخابی

 .استفاده گردید 5اطمینان از روایی و پایایی، از سنجش پایایی بین دو کدگذار

انی، پوششناسایی شد که پس از رفع موارد تکراري و همکد اولیه  310در این مرحله ابتدا 
بندي شدند و در جنس دستهکد باز کاهش یافت. سپس کدهاي باز در طبقات هم 65به 

کد محوري استخراج گردید. در گام پایانی، کدهاي محوري در قالب سه طبقه  15نهایت 
هاي ارتقاي تعلق شدهی شدند که شامل پیشایندهاي تعلق سازمانی، رواصلی سازمان

1 . Interpretive Structural Modeling = ISM 

2 . Science Direct 

3 . Emerald 

4 . Open, Axial, and Selective Coding 

5 . Inter coder Reliability = ICR 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

https://elearnica.ir/%D8%B1%D8%A7%D9%87%D9%86%D9%85%D8%A7%DB%8C-%D8%AF%D8%A7%D9%86%D9%84%D9%88%D8%AF-%D9%85%D9%82%D8%A7%D9%84%D9%87-Sciencedirect
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ارائه  2باشند. خروجی این مرحله در جدول شماره سازمانی و پسایندهاي تعلق سازمانی می
 .شده است

 هاي روش فراترکیب از ادبیات تحقیق: خروجی 2جدول

 کدهاي باز
کدهاي 

 (فرعی)محوري 

کدهاي 
انتخابی 
 (اصلی)

ها، شناختی، نیازها، ارزشهاي فردي، جمعیتویژگی
 نفس، خودپندارهباورها، عزت

عوامل فردي و 
 شناختیروان

پیشایندهاي 
 تعلق سازمانی

–هاي برابر، امنیت شغلی، رفاه و تعادل کارعدالت، فرصت

 زندگی
عدالت و حمایت 

 سازمانی
شده، گرا، حمایت ادراكسبک رهبري، رهبري تحول

 فرديکیفیت روابط بین
رهبري و روابط 

 انسانی
سازمانی، فرهنگ شمول و تنوع، زبان فراگیر، فرهنگ 

 ها و هنجارهاارزش
فرهنگ و ساختار 

 سازمانی
ساختار و محیط فیزیکی کار، طراحی فضا، امکانات، 

 بینی محیطیهاي پیشمدل
 شرایط محیط کار

وارد، بازخورد سازنده، پذیري کارکنان تازهجامعه
 گريهاي مشارکتی، مربیبرنامه

توسعه راهبردهاي 
 و یادگیري

هاي روش
ارتقاء تعلق 

 سازمانی

ه، وگوي دوسویها، صداقت اطلاعات، گفتشفافیت پیام
 تعامل باز

هاي استراتژي
 ارتباطی

)، DEIBهاي تنوع، عدالت، شمول و تعلق (استراتژي
 ساختارهاي حمایتی

هاي تنوع و سیاست
 شمول

ط محیهاي فرهنگی، اصالت در به رسمیت شناختن هویت
 هاکار، احترام به تفاوت

مدیریت هویت و 
 اصالت

 قدردانی و پاداش، دستمزد و حقوق منصفانه
هاي پاداش و نظام

 انگیزش
ها، پیوند احساس تعلق، تعهد عاطفی، همخوانی ارزش

 عاطفی با سازمان
تعلق و تعهد 

 سازمانی
پسایندهاي 
 تعلق سازمانی



 

سازمانی، همکاري و مشارکت فعال، رفتارهاي شهروندي 
 انسجام تیمی

رفتارهاي مثبت 
 شغلی

رضایت شغلی، امنیت روانی، شادي و اشتیاق، سلامت 
 روانی

پیامدهاي روانی و 
 رفاهی

وري، کیفیت عملکرد عملکرد کارکنان، نوآوري، بهره
 سازمانی، موفقیت بلندمدت

پیامدهاي 
عملکردي و 

 سازمانی

 سازمانی، سازمان قابل زندگیکاهش ترك شغل، پایداري 
پیامدهاي بقا و 

 پایداري

یات، شده از ادباستخراج عواملسازي با هدف بومی:  پژوهش کیفی دوم و تحلیل مضمون
ها با ساختاریافته انجام گرفت. این مصاحبههاي نیمهمرحله دوم پژوهش بر پایه مصاحبه

 عواملهاي تحقیق طراحی شده و سپس از طریق روش تحلیل مضمون، سؤالمحوریت 
جامعه آماري در این  .اي از مضامین بازآفرینی گردیدحاصل از فراترکیب در قالب شبکه

هاي الملل تأمین اجتماعی و شرکتبخش شامل مدیران و کارشناسان شرکت بازرگانی بین
هاي بازرگانی، خرید و تدارکات داشتند. مینهاي حداقل چهار سال در زوابسته بود که سابقه

رت گرفت. برفی صوکنندگان به شیوه هدفمند و با استفاده از روش گلولهانتخاب مشارکت
  .نفر تعیین شد 10شوندگان تا دستیابی به اشباع نظري تعداد مصاحبه

رگانی، زدر انتخاب خبرگان براي مصاحبه، علاوه بر سابقه حداقل چهار سال در زمینه با
هایی نظیر دانش تخصصی در فرآیندهاي سازمانی، تجربه عملی خرید و تدارکات، ویژگی

تحلیل  هاي توسعه و یادگیري کارکنان، تواناییدر مدیریت منابع انسانی، آشنایی با استراتژي
ار بینانه و راهبردي مدنظر قرهاي واقعو تبیین مشکلات سازمانی، و قابلیت ارائه دیدگاه

ها داراي غناي شده از مصاحبهآوريهاي جمعکند که دادهت. این معیارها تضمین میگرف
 .یدمدیریت تعلق سازمانی کمک نماعوامل مؤثر بر سازي دقیق علمی و عملی باشد و به بومی

 انجام شد که شامل اي براون و کلاركمرحلهها بر اساس الگوي ششفرآیند تحلیل داده
 جستجوي مضامین نو)4( تعریف کدهاي اولیه)3( هااستخراج مقوله)2( اهآشنایی با داده)1(
 باشدمی بازتعریف مضامین و تحلیل نهایی)6و ( سازي مضامین اصلیمفهوم)5(
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(Braun and Clarke., 2006) .سازي چندین بار توسط دو ها پس از پیادهمتون مصاحبه
صورت گرفت. براي اطمینان از کدگذار بررسی شد و کدگذاري باز، محوري و انتخابی 

شوندگان قرار داده شد تا اصلاحات احتمالی روایی، نتایج به دست آمده در اختیار مصاحبه
دهد، خروجی این مرحله نشان می 3طور که جدول شماره در نهایت، همان .اعمال گردد

 .کد گردید 13و  38منجر به کاهش کدهاي باز و محوري به ترتیب به 
 هاهاي روش تحلیل مضمون از مصاحبهوجی: خر 3جدول

 کدهاي باز
کدهاي 

 (فرعی)محوري 

کدهاي 
انتخابی 
 (اصلی)

 نفسها، باورها، عزتهاي فردي، نیازها، ارزشویژگی
عوامل فردي و 

 شناختیروان

پیشایندهاي 
 تعلق سازمانی

 هاي برابر، امنیت شغلیعدالت، فرصت
عدالت و حمایت 

 سازمانی

 رديفشده، کیفیت روابط بینحمایت ادراكسبک رهبري، 
رهبري و روابط 

 انسانی
 شرایط محیط کار محیط فیزیکی کار، امکانات

 وارد، بازخورد سازندهپذیري کارکنان تازهجامعه
راهبردهاي توسعه 

 و یادگیري

هاي روش
ارتقاء تعلق 

 سازمانی

 ها، صداقت اطلاعات، تعامل بازشفافیت پیام
هاي استراتژي

 ارتباطی

 هاساختارهاي حمایتی، احترام به تفاوت
ایجاد محیط امن و 

 توانمندساز

 قدردانی و پاداش، دستمزد و حقوق منصفانه
هاي پاداش و نظام

 انگیزش
 تعهد سازمانی تعهد عاطفی،  پیوند عاطفی با سازمان

پسایندهاي 
 تعلق سازمانی

سازمانی، همکاري و  مشارکت فعال، رفتارهاي شهروندي
 انسجام تیمی

رفتارهاي مثبت 
 شغلی



 

 رضایت شغلی، امنیت روانی، شادي و اشتیاق
پیامدهاي روانی و 

 رفاهی

 وري، موفقیت نوآوري، بهره
پیامدهاي 

عملکردي و 
 سازمانی

 کاهش ترك شغل، پایداري سازمانی، سازمان قابل زندگی
پیامدهاي بقا و 

 پایداري

 گیري نتیجهبحث و 

مدیریت تعلق سازمانی حاصل مطالعات نظري و بومی شده عوامل مؤثر بر در این پژوهش، 

 هايها در چهارچوب پیشایندها، پسایندها و روشهاي میدانی و مصاحبهبوسیله بررسی

استخراج شده و در مقایسه با تحقیقات دیگران که در  1مدیریت تعلق سازمانی مطابق شکل 

 کد باز زیر بوده است:  13یق ارائه شده ، جنبه نوآوري و جدید این تحقیق، پیشینه تحق

) رهبري و روابط 3) عدالت و حمایت سازمانی (2شناختی () عوامل فردي و روان1(
هاي ارتباطی ) استراتژي6) راهبردهاي توسعه و یادگیري (5) شرایط محیط کار (4انسانی (

) تعلق و تعهد سازمانی 9هاي پاداش و انگیزش () نظام8() ایجاد محیط امن و توانمندساز 7(
) پیامدهاي عملکردي و 12) پیامدهاي روانی و رفاهی (11) رفتارهاي مثبت شغلی (10(

 ) پیامدهاي بقا و پایداري 13سازمانی (
همانگونه که در شکل مشخص است متغیرهاي کدهاي محوري در قالب پیشایندها، 

اند که بندي شدهاستخراجی طبقه چارچوبدر  ندهایپساتعلق سازمانی و  تیریمد يروش ها
 شود :در ادامه به تشریح هریک پرداخته می

 ـ تشریح متغیرهاي پیشایندها و عوامل مؤثر بر تعلق سازمانی :1
ها، باورها و سطح هاي فردي مانند نیازها، ارزشویژگی:  شناختیعوامل فردي و روان ـ

 . گذارندانگیزه و رفتار شغلی اثر می نفس که برعزت
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هاي برابر و امنیت شغلی ادراك کارکنان از عدالت، فرصت:  عدالت و حمایت سازمانی ـ
 هاي سازمانیهمراه با حمایت

ابط شده و کیفیت رونقش سبک رهبري، میزان حمایت ادراك:  رهبري و روابط انسانی ـ
 فردي در محیط کاربین

کننده انجام کیفیت محیط فیزیکی کار، امکانات و شرایط تسهیل:  شرایط محیط کار ـ
 وظایف

 تعلق سازمانی : تیریمد يروش هاـ تشریح متغیرهاي 2
 

 مدیریت تعلق سازمانی : عوامل مؤثر بر 1شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

2 
 
 

 تعهد سازمانی
 راهبردهاي توسعه و یادگیري

رفتارهاي 

 مثبت شغلی

عوامل فردي و 

 شناختیروان

عدالت و حمایت 

 سازمانی

رهبري و روابط 

 

 تعلق سازمانی تیریمد يروش ها ندهایپسا
 

 ندهایایشپ

شرایط محیط 

 

 هاي ارتباطیاستراتژي

 ایجاد محیط امن و توانمندساز

 هاي پاداش و انگیزشنظام

پیامدهاي 

روانی و 

پیامدهاي 

 سازمانی

پیامدهاي بقا و 

 پایداري



 

وارد و ارائه بازخورد سازنده پذیري کارکنان تازهجامعه:  راهبردهاي توسعه و یادگیري ـ
 براي رشد فردي و سازمانی

یان ها، صداقت اطلاعات و تعامل باز متاکید بر شفافیت پیام:  هاي ارتباطیاستراتژي ـ
 اعضاي سازمان

ها تقویت ساختارهاي حمایتی همراه با احترام به تفاوت:  توانمندسازایجاد محیط امن و  ـ
 براي پرورش خلاقیت و توانمندي

سازي دستمزد و حقوق منصفانه ها و فراهمقدردانی از تلاش:  هاي پاداش و انگیزشنظام ـ
 براي افزایش انگیزه و وفاداري

 ـ تشریح متغیرهاي پسایندهاي مدیریت تعلق سازمانی:3
 ازمانهاي سپیوند عاطفی و وفاداري کارکنان نسبت به اهداف و ارزش:  عهد سازمانیتـ 
مشارکت فعال، رفتارهاي شهروندي سازمانی و همکاري تیمی :  رفتارهاي مثبت شغلیـ 

 براي بهبود عملکرد
 رضایت شغلی، امنیت روانی، شادي و اشتیاق کارکنان:  پیامدهاي روانی و رفاهیـ 

 وري و موفقیت در تحقق اهداف سازماننوآوري، بهره:  عملکردي و سازمانیپیامدهاي  ـ
کاهش ترك شغل، حفظ نیروي انسانی و ایجاد سازمانی قابل :  پیامدهاي بقا و پایداريـ 

 زندگی و پایدار

متمایز است زیرا با تلفیق  ،در این پژوهش از نظر نوآوري شدهچارچوب استخراج
 ارچوبچهاي میدانی، به صورت یک تحلیل مضمون مصاحبهفراترکیب ادبیات نظري و 
یریت هاي مدهاي تجهیزات پزشکی ارائه شده و پیشایندها، روشجامع و بومی براي شرکت

لعات پیشین مطادر گیرد، در حالی که و پیامدهاي تعلق سازمانی را به شکل یکپارچه در بر می
 .شده است اغلب تنها به بخشی از این ابعاد پرداخته

ات پزشکی هاي تجهیزتواند به شرکتدر پایان لازم به ذکر است که نتایج این تحقیق می
کمک کند تا از طریق مدیریت تعلق سازمانی، به ارتقاي فردي و روانی کارکنان و همچنین 

 .دست یابند ،تقویت عملکرد و پایداري سازمان
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راي ارتقاي بپزشکی آن است که  هاي تجهیزاتپیشنهاد کاربردي این تحقیق به شرکت
کنان هاي برابر و امنیت شغلی کارتعلق سازمانی با تقویت عدالت و حمایت سازمانی، فرصت

گرا و روابط انسانی مثبت توسعه یابند تا هاي رهبري تحولفراهم گردد، در کنار آن سبک
بردهاي توسعه و تعاملات و اعتماد میان اعضاي سازمان افزایش یابد. همچنین، اجراي راه

هاي آموزشی وارد، بازخورد سازنده و برنامهپذیري کارکنان تازهیادگیري شامل جامعه
هاي اي کارکنان را تسریع کند. استراتژيتواند رشد فردي و توانمندي حرفهمستمر می

ترام ها احارتباطی شفاف و دوسویه، همراه با ایجاد محیط امن و توانمندساز که به تفاوت
شود، زمینه خلاقیت، انگیزه و تعلق کارکنان را اشته و ساختارهاي حمایتی تقویت میگذ

هاي پاداش و انگیزش منصفانه و قدردانی مستمر از آورد. نهایتاً، طراحی نظامفراهم می
عملکرد کارکنان، باعث افزایش تعهد، وفاداري و انگیزه آنان خواهد شد و بهبود عملکرد و 

 .کندا تضمین میپایداري سازمان ر
مورد مطالعه  با بررسی تعلق سازمانیمدیریت شناسایی عوامل مؤثر بر این تحقیق بدنبال 

 .بوده و قصد تعمیم نتایج،  مورد نظر نبوده است هاي تجهیزات پزشکیشرکتآن یعنی در 
یشنهاد هاي آن  بوده و به سایر محققین پنتایج این تحقیق محدود به منابع مطالعاتی و مصاحبه

را بصورت خاص مورد  تعلق سازمانی تیریمد يروش هاو  ندهایایشپشود هریک از می
  .بررسی و مطالعه قرار دهند

 تعارض منافع

 در این پژوهش هیچگونه تعارض منافع وجود ندارد.

 سپاسگزاري 

کت مدیران شر ویژه بهبدین وسیله از تمام افرادي که در این پژوهش مشارکت داشتند و 
 شود. قدردانی می صمیمانهالملل تأمین اجتماعی بازرگانی بین
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