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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 
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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. 
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 
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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, 
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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: 
• 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 
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• 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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 مدیریت تعلق سازمانی ثر برؤعوامل م

 کارشناسی مهندسی پزشکی، دانشگاه شهید بهشتی، تهران، ایران فر کیمیا ناصحی
     

 ریحانه سادات نصرالهی
دانشـگاه  دانشکده مدیریت و حسـابداري  کارشناس ارشد مدیریت اجرایی، 

 علامه طباطبائی، تهران، ایران
     

 * فر وحید ناصحی
دانشـگاه   دانشکده حسـابداري و مـدیریت   گروه مدیریت بازرگانی استاد 

 علامه طباطبائی، تهران، ایران

  چکیده
هـا و کـاهش رضـایت مشـتریان،      با توجه به کاهش وفاداري و تعهـد سـازمانی و پیامـدهاي آن همچـون افـزایش هزینـه      

ثر بر مـدیریت تعلـق سـازمانی    ؤاي یافته است. هدف این پژوهش، استخراج عوامل م موضوع تعلق سازمانی اهمیت ویژه
روش کیفی است؛ در گام نخست با –تجهیزات پزشکی بوده است. پژوهش حاضر از نوع آمیخته کیفیهاي  در شرکت

هـاي   اولیـه اسـتخراج گردیـد و در گـام دوم بـا مصـاحبه       عوامـل تحلیل و  2025ا ت 2013ی فراترکیب، مقالات بازه زمان
امل کارشناســان و مــدیران ســازي شــد. جامعــه پــژوهش شــ نهــایی بــومی عوامــلســاختاریافته و تحلیــل مضــمون،  نیمــه

هـا   صورت هدفمند و گلوله برفی انجـام شـده اسـت. یافتـه     گیري به هاي بازرگانی تجهیزات پزشکی بوده و نمونه شرکت
شـناختی،   کد محوري شامل عوامـل فـردي و روان   13ب پسایندهاي تعلق سازمانی در قال ها و نشان داد پیشایندها، روش

هـاي   و روابط انسانی، شرایط محیط کار، راهبردهاي توسـعه و یـادگیري، اسـتراتژي    عدالت و حمایت سازمانی، رهبري
هاي پاداش و انگیـزش، تعلـق و تعهـد سـازمانی، رفتارهـاي مثبـت شـغلی،         ارتباطی، ایجاد محیط امن و توانمندساز، نظام

بندي شده است. نتایج تحقیـق   هپیامدهاي روانی و رفاهی، پیامدهاي عملکردي و سازمانی و پیامدهاي بقا و پایداري دست
هاي تجهیزات پزشکی کمک کند تا از طریـق مـدیریت تعلـق سـازمانی بـه ارتقـاي فـردي و روانـی          تواند به شرکت می

 .کارکنان و نیز تقویت عملکرد و پایداري سازمان دست یابند

  .ت پزشکیهاي تجهیزا سازمانی، تعهد سازمانی، رفتارهاي شغلی مثبت، شرکت تعلق :ها دواژهیکل
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 مقدمه
تواند پایبندي سازمانی آنان را تقویت کرده و از بروز  تعلق خاطر شغلی کارکنان می

تحقیقات در زمینه  .)(Metaji Nimouri et al., 2021 رفتارهاي انحرافی جلوگیري کند
و توجه به  (Bryer, 2019) هاي اخیر رشد چشمگیري داشته است تعلق سازمانی طی سال

 اي یافته است عوامل فردي، سازمانی و محیطی در مدیریت تعلق سازمانی اهمیت ویژه

(Blau et al., 2023) . و داده تعلق سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی را افزایش
پژوهشگران مختلف  .)(Wilson et al., 2024د ده ترك شغل را کاهش می تمایل به

اند؛ براي نمونه، نقش تعهد عاطفی،  ابعاد گوناگون این مفهوم را مورد بررسی قرار داده
 ها در ایجاد تعلق سازمانی مورد توجه قرار گرفته است هویت سازمانی و همخوانی ارزش

(Davila et al., 2013)ت شفافیت ارتباطات و تعاملات انسانی براي ، همچنین اهمی
ت تقویت اعتماد و کاهش مقاومت کارکنان در تغییرات سازمانی مطرح شده اس

(Crestani et al., 2015) .هاي  در ادامه، مطالعات جدید بر پیامدهاي جهانی و فناوري
علق و تأثیر آنها بر ت COVID-19 نوین، شرایط ناشی از تحولات اجتماعی و پاندمی

  .(Reyes et al., 2023)د دارن سازمانی تأکید
طور مستقیم و از طریق  انداز روشن و حمایت عاطفی، به رهبري معنوي با ایجاد چشم

بر  .(Moeidi, 2025)کند  افزایش نشاط سازمانی، دلبستگی شغلی کارکنان را تقویت می
روابط انسانی، ساختار این اساس، متغیرهایی چون عدالت، فرهنگ سازمانی، سبک رهبري، 

هاي رشد و توسعه، پاداش و انگیزش و رفاه روانی و اجتماعی  و محیط کار، فرصت
اند. بنابراین،  دهی و مدیریت تعلق سازمانی معرفی شده عنوان اجزاي کلیدي در شکل به

تواند  توجه به تعلق سازمانی نه تنها در افزایش تعهد و رضایت کارکنان مؤثر است، بلکه می
  .آفرین باشد وري، انسجام سازمانی و پایداري بلندمدت نقش در ارتقاي نوآوري، بهره

در همین راستا، پژوهش حاضر در پی آن است که به این سؤال اساسی پاسخ دهد که 
هاي بازرگانی تجهیزات  پیشایندها، راهبردها و پیامدهاي ارتقاي تعلق سازمانی در شرکت

 .کارآمد براي مدیریت آن طراحی کرد چارچوبیتوان  اند و چگونه می پزشکی کدام
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 مبانی نظري پژوهش
ها و  و پیامدهاي آن شامل افزایش هزینه 1با توجه به کاهش وفاداري و تعهد سازمانی

کاهش رضایت مشتریان و مخاطبان هدف، موضوع تعلق سازمانی، پیشایندها، پسایندها و 
 ست. اي یافته ا هاي ارتقاي آن اهمیت ویژه روش

توانند حس تعلق سازمانی را  گیرند، می ها در عمل به کار می هایی که سازمان شیوه
ها قادر  هاي رسمی و غیررسمی جایگزین، که اعضاي آن تقویت یا تضعیف کنند. سازمان

به ابراز وجود مؤثر هستند، نقش مهمی در تقویت تعلق سازمانی دارند. همچنین، اهداف و 
توانند تعلق  می 2ها اثرگذارند و ساختار و فرهنگ سازمانی جراي برنامههاي مالی بر ا بودجه

را افزایش دهند. در نهایت، تعلق سازمانی این امکان را فراهم  4و تعهد کارکنان 3شرکتی
  .(Bryer, 2019)د تر شون فراگیرتر و قابل زندگیتر،  مشارکتیها  کند که سازمان می

و پرورش داده تعلق سازمانی یک نیاز اساسی انسانی است که ایمنی روانی را افزایش 
آن از طریق رهبري فراگیر و راهبردهاي متمرکز بر افراد، به طور قابل توجهی رفاه 

 .(Boland et al., 2025)د ده کارکنان و نتایج سازمانی را ارتقا می
هاي فردي  ندها قرار دارد که شامل ویژگیاي از پیشای تعلق سازمانی تحت تأثیر مجموعه

، و 5شناختی کارکنان، عوامل سازمانی مانند فرهنگ، عدالت و سبک رهبري و جمعیت
از سوي سازمان است. این  6شده فردي و سطح حمایت ادراك همچنین کیفیت روابط بین

تعهد و توان به افزایش  احساس تعلق پیامدهاي مهمی به همراه دارد که از جمله آن می
و کاهش  8، بهبود عملکرد و نوآوري، تقویت رفتارهاي شهروندي سازمانی7رضایت شغلی

ها باید اقداماتی نظیر ایجاد  تمایل به ترك شغل اشاره کرد. براي تقویت این متغیر، سازمان
هاي برابر رشد، حمایت از  سازي فرصت امنیت روانی، تقویت فرهنگ شمول و تنوع، فراهم

هاي مشارکتی، ارائه بازخورد سازنده و  وارد، طراحی برنامه کارکنان تازه پذیري جامعه

                                                           
1 . Organizational Loyalty and Commitment 
2 . Organizational Culture  and Structure  
3 . Corporate Belonging 
4 . Employee Commitment 
5 . Justice and Leadership Style 
6 . Perceived Support 
7 . Commitment and Job Satisfaction 
8 . Organizational Citizenship Behaviors = OCB 
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 ,.Blau et al)د توجه به رفاه و تعادل کار و زندگی را در دستور کار خود قرار دهن

مشارکت با فراهم کردن احساس ارزشمندي و برابري، تعلق سازمانی را تقویت  .(2023
دو مفهوم مرتبط با هویت و  1لق و تعهد عاطفیاحساس تع. (Gordon, P., 2025) کند می

هاي بنیادین دارند. احساس تعلق  هستند که با وجود همپوشانی، تفاوت 2تعهد سازمانی
بیانگر درك فرد از جایگاه خود در سازمان و ارتباط نزدیک با اهداف و اعضاي سازمان 

درونی فرد براي ادامه  دهنده وابستگی روانی و تمایل که تعهد عاطفی نشان است، در حالی
همکاري با سازمان است. این دو متغیر روابط متفاوتی با عوامل سازمانی دارند؛ براي مثال، 

بینی رفتار شهروندي سازمانی و تمایل به ادامه فعالیت در سازمان نقش  تعهد عاطفی در پیش
شده  ت ادراكها و حمای که احساس تعلق بیشتر با همخوانی ارزش مؤثرتري دارد، در حالی

اي براي مشارکت  دهد که ایجاد احساس تعلق به عنوان پایه مرتبط است. این تمایز نشان می
و رضایت شغلی اهمیت دارد، اما تقویت تعهد عاطفی براي افزایش پایداري و عملکرد 

 .(Davila et al., 2013)ت بلندمدت سازمان حیاتی اس

 پیشینه پژوهش
دهند که تقویت احساس  مدیریت تغییر سازمانی نشان میهاي اخیر در حوزه  پژوهش

تعلق در کارکنان ارتباط مستقیم با کیفیت ارتباطات و شیوه مشارکت در فرآیند تغییر دارد. 
وگوي دوسویه و به رسمیت  ها، صداقت در انتقال اطلاعات، ایجاد گفت شفافیت در پیام

اعتمادي شده و  ع بروز مقاومت و بیشناختن نقش کارکنان از جمله عواملی هستند که مان
کنند. در مقابل، نادیده گرفتن نیاز به  به تقویت پیوند عاطفی میان افراد و سازمان کمک می

تواند به انزواي کارکنان و کاهش همکاري منجر شود. مطالعات همچنین تأکید  تعلق می
بر معیارهاي کمی چون تر خواهند بود که صرفاً  دارند که تغییرات سازمانی زمانی اثربخش

هاي انسانی، روابط متقابل و حمایت روانی از کارکنان نیز  ها استوار نبوده و به ارزش هزینه
توجه شود. بر این اساس، توجه به مقوله تعلق نه تنها عاملی براي ارتقاي اثربخشی سازمانی 

  شود وب میمحس و تحول سازمانی بلکه بستري براي رشد فردي و جمعی در فرآیند تغییر
(Crestani et al., 2015).  

                                                           
1 . Affective Commitment 
2 . Organizational Identification and Commitment 
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د دارتعلق سازمانی نقش میانجی در ارتباط بین معنویت سازمانی و شادکامی کارکنان 
(Emanelehi Baharvand et al., 2023). 

عنوان متغیري مرکزي بررسی شده است که ارتباط  به 1پژوهش، احساس تعلق یکدر 
دهد و نیاز اساسی انسانی براي عضویت و  یح میشناختی کارکنان با سازمان را توض روان

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  يها تحت تأثیر تغییرات جهانی، فناور هاي فرد با اعضاي گروه است. سازمان ویژگی
قرار   COVID-19اطلاعات و ارتباطات، تحولات اجتماعی و شرایط ناشی از پاندمی

هاي  هاي ارتباطی، شیوه دارند که بر مدیریت منابع انسانی، سبک رهبري، استراتژي
گذارد و  هاي نوین و اطمینان شغلی تأثیر می دورکاري، دستمزد و حقوق، استفاده از فناوري

وري و سلامت روان کارکنان اثرگذار است. فرهنگ  ه، عملکرد، بهرهبه نوبه خود بر انگیز
ها، باورها، هنجارها،  عنوان متغیرهاي کلیدي، از طریق ارزش به 2سازمانی و محیط کار

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

چارچوب نظري، امکان شناسایی متغیرهاي اصلی و طراحی راهبردهاي مدیریت سرمایه 
 Reyes et)د کن انسانی براي تقویت تعلق کارکنان و ارتقاي عملکرد سازمان را فراهم می

al., 2023). دي کارکنان است: تعلق ها عمدتاً ناشی از چهار ویژگی کلی موفقیت سازمان
خاطر شغلی، کفایت، کارآمدي و همکاري. تعلق خاطر شغلی کارکنان به شرایط 
روانشناختی مثبت در فرد اشاره دارد که او را به درگیر شدن فعالانه در نقش و سازمان خود 

شوند،  ها می هاي شغلی که موجب توسعه مهارت کند. تقاضاها و فرصت ترغیب می
سازند به موفقیت دست یابند و در محیط کاري رقابت سالم ایجاد کنند  در میکارکنان را قا

ها و تقاضاهاي بازدارنده  که اغلب با قدردانی و پاداش همراه است. در مقابل، محدودیت
عنوان موانع پیشرفت عمل  توانند رشد فردي و دستیابی به اهداف را محدود کرده و به می

لشی با افزایش تعلق خاطر شغلی رابطه مثبت دارند، در حالی کنند. بنابراین، تقاضاهاي چا
. (Rahnama et al., 2015)د که تقاضاهاي بازدارنده تأثیر منفی بر تعلق خاطر شغلی دارن
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بخش و احساس تعلق به  تعلق خاطر کاري کارکنان با ادراك هویت سازمانی، انگیزه الهام
هاي شغلی، افزایش  عاطفی به نقشگروه، موجب اختصاص منابع فیزیکی، شناختی و 

شود. کارکنان با  مشارکت در اهداف سازمان و تقویت رفتارهاي شهروندي سازمانی می
تعلق خاطر بالا عملکرد بهتري نشان داده، تعهد و توجه بیشتري به وظایف دارند، روابط 

شادي آنها کنند و سلامت روانی و احساس اشتیاق و  مثبت با مدیران و همکاران برقرار می
یابد. این فرآیند به کاهش فاصله قدرت، ارتقاي عزت نفس و افزایش  ارتقا می

وري و کیفیت عملکرد سازمانی را  گذاري فردي در کار منجر شده و در نهایت بهره سرمایه
افراد در محیطی که روابطی پایدار،  .(Dehghanizadeh et al., 2023) دبخش بهبود می

کنند.  رافیان مهم خود دارند، بهترین رشد روانی و اجتماعی را تجربه میمراقبتی و امن با اط
دهی  سلامت روانی شامل توانایی فرد در تنظیم و تجربه طیف کاملی از احساسات، شکل

روابط نزدیک و مثبت و ایجاد یک پایه امن براي کاوش محیط خود در بستر خانواده، 
هاي ناآشنا و غیرقابل  اد در مواجهه با محركجامعه و فرهنگ است. قرار گرفتن مکرر افر

تواند احساس خطر ایجاد کند و افراد براي رشد سالم به روابط نزدیک و  بینی می پیش
هاي سازمانی، ایجاد چنین روابط پایدار و  پایدار با اطرافیان مهم نیاز دارند. در محیط

کند و افراد را قادر  می اي براي تقویت احساس تعلق سازمانی فراهم حمایتگرانه، پایه
ها مشارکت کنند و  شان را نشان دهند، در فعالیت سازد با اعتماد به سازمان، خود واقعی می

دهد که افراد  وري و رضایت شغلی خود را افزایش دهند. رشد سالم زمانی رخ می بهره
د کنند اي امن براي کاوش و درك محیط خود ایجا روابط مراقبتی و پایدار داشته و پایه

به  .(Bowlby et al., 2013) دها به سازمان پیوند دار که این تجربه مستقیماً با تعلق آن
تواند  هاي زیست کارکنان می هاي فرهنگی و شیوه رسمیت شناختن و حمایت از هویت

طور چشمگیري محیط سازمانی را بهبود بخشد. منافع این رویکرد تنها به خود کارکنان  به
کند نیز  ها خدمت می ، بلکه براي مشتریان و جوامعی که سازمان به آنشود محدود نمی

خود «کنند که با  ها غالباً کارکنان را تشویق می سودمند است. با این حال، اگرچه سازمان
دهد تحقق این امر همواره ساده  شان در محیط کار حضور یابند، شواهد نشان می »واقعی

 که داد نشان آمریکایی پوست سیاه مدیران درباره کیفینیست. یک مطالعه 
دهند تا تصویر  به خانه تغییر می نسبت کار محیط در را خود رفتار اغلب کنندگان مشارکت
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اي با اصالت  ها در محیط حرفه علاوه بر این، زمانی که آن. تري از خود ارائه دهند اي حرفه
کردند؛ امري که  ربه میکردند، همکارانشان اغلب احساس ناخوشایندي را تج عمل می
هاي ارتباط میان احساس تعلق سازمانی و اصالت در محیط کار را آشکار  پیچیدگی

دهد که این مفهوم  حلیل عوامل مؤثر بر احساس تعلق نشان میت . (Arndt, 2018)زدسا می
اي از  در میان مدیران خط مقدم و میانی خدمات اجتماعی و بهداشتی تحت تأثیر مجموعه

وگوي  کننده شامل تعامل باز، فرهنگ گفت قرار دارد. در این میان، عوامل تقویت عوامل
هاي مشترك، دیدگاه مشترك نسبت به اهداف کار و  مؤثر، حمایت و تشویق، ارزش

دهند که کیفیت و کمیت ارتباطات و ایجاد یک  این عوامل نشان می .ساختار رهبري است
یران را تقویت کند. در مقابل، عواملی که مانع تواند حس تعلق مد انداز مشترك می چشم

هاي  حل شوند عبارتند از: جو منفی کار، فقدان زمان مشترك، راه ایجاد احساس تعلق می
ساختاري نامناسب در سازمان، مشکلات سطح سازمانی و مسائل مرتبط با رهبري و 

هاي ساختاري در سازمان  حل ها اهمیت توجه به تعاملات بین افراد و راه مدیریت. این یافته
دهد که براي توسعه احساس تعلق در سطوح مختلف  کند و نشان می را برجسته می

 نشان اصلینتیجه مدیریتی، باید به بهبود فرهنگ ارتباطی و ساختار سازمانی توجه شود. 
 بلکه دهد، می افزایش را مدیران تعهد و رضایت تنها نه تعلق حس ایجاد که دهد می

 .(Lampinen et al., 2018)د کن می تقویت نیز را سازمانی انسجام و وري بهره
ها نقش کلیدي در  در سازمان 4و تعلق 3، شمول2، عدالت1هاي تنوع سازي استراتژي پیاده

تقویت عملکرد، مشارکت و پایداري کارکنان دارد. رهبري مؤثر این چهار مؤلفه از طریق 
گري،  هاي ورود به سازمان و مربی ي چارچوبساز مدیران ارشد تنوع، همراه با فراهم

شناسی  دهد. توجه به روان توانمندي کارکنان و کاهش استرس محیط کار را افزایش می
هاي  صنعتی و سازمانی، دینامیک گروهی و مدیریت تغییر سازمانی مبتنی بر مدل

گرا  شمول کند و کارکنان را در محیط کاري تر می را اثربخش DEIB5شده، اجراي پذیرفته
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5 .  EDIB   مخففEquity, Diversity, Inclusion, and Belonging     است و به چهار بعد اساسـی در مـدیریت
 .سازمانی و منابع انسانی اشاره دارد: برابري، تنوع، شمول و احساس تعلق کارکنان
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دهد. آموزش کارکنان براي شناخت تعصبات ناخودآگاه و رفتارهاي  و امن قرار می
همراه با ایجاد ساختارهاي حمایتی و فرهنگ سازمانی متعادل،  کوچک آزاردهنده،

احساس تعلق و تعهد عاطفی را تقویت کرده و به بهبود عملکرد بلندمدت سازمان و 
به معناي ایجاد محیطی  در زمینه سازمانی، شمول .دشو رضایت شغلی کارکنان منجر می

هاي فردي مانند جنسیت، نژاد، فرهنگ،  نظر از تفاوت است که در آن همه افراد، صرف
به ها یا موقعیت شغلی، احساس ارزشمندي، پذیرش و مشارکت داشته باشند.  سن، توانایی

هاي برابر،  ضمین فرصتعبارت دیگر، شمول فراتر از داشتن جمعیتی متنوع است و بر ت
طور  احترام به نظرات و تجربیات گوناگون، و ایجاد فضایی تأکید دارد که هر فرد بتواند به

چارچوبی مدیریتی  DEIB .هاي سازمان مشارکت کند ها و فعالیت گیري فعال در تصمیم
هاي فردي و  به معناي حضور تفاوت تنوع :است که شامل چهار بعد کلیدي سازمانی است

هاي برابر و حذف موانع براي  به معناي فراهم کردن فرصت جمعیتی در سازمان، برابري
به معناي ایجاد محیطی که در آن همه افراد احساس ارزشمندي و  رشد کارکنان، شمول

که بیانگر احساس اتصال و پذیرفته شدن اعضا در  مشارکت فعال داشته باشند و تعلق
ور یکپارچه نقش مهمی در تقویت تعهد، رضایت، ط سازمان است. این چهار بعد به

دهند فرهنگ کاري  ها امکان می مشارکت و عملکرد بلندمدت کارکنان دارند و به سازمان
با اتکا بر  1گرا رهبري تحول. (El-Amin, 2022)د عادلانه، فراگیر و انگیزشی ایجاد کنن

 هویت از کارکنان اكادر خودپنداره، و اجتماعیهاي هویت اجتماعی، مبادله  نظریه
 و قدرت فاصله کاهش شغلی، خاطر تعلق افزایش طریق از و کرده تقویت را سازمانی

 فراهم سازمانی شهروندي رفتارهاي تقویت براي را زمینه توانمندي، احساس ارتقاي
هاي فیزیکی محیط کار، شامل  ویژگی .(Dehghanizadeh et al., 2023) کند می

گیري احساس تعلق  هاي مؤثر در شکل ساختار محیطی، محركطراحی فضا، امکانات و 
گذارند و سطح  کارکنان هستند. این عوامل بر تجربه روانی و شناختی کارکنان تأثیر می

بینی که بر  هاي پیش دهند. وجود مدل ها را در سازمان ارتقا می تعامل، تعهد و مشارکت آن
بینی احساس تعلق را فراهم  و پیشاساس ترکیب چهار عامل محیطی توانایی ارزیابی 

عنوان یک ابزار استراتژیک براي  تواند به دهد که طراحی محیط کار می آورد، نشان می می
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تقویت تعلق، پایداري و عملکرد بلندمدت سازمان مورد استفاده قرار گیرد. این رویکرد بر 
سازمانی تأکید دارد و  هاي ریزي ها و برنامه اهمیت ادغام ابعاد فیزیکی و فضایی در سیاست

پیامدهاي آن شامل بهبود انسجام تیمی، افزایش انگیزه و ارتقاي تجربه کاري مثبت براي 
تواند نقش مهمی  حس تعلق اجتماعی کارکنان می. (Jaitli et al., 2013)ت کارکنان اس

هاي  ویژه براي گروه ایفا کند و این اثر به ناندر افزایش انگیزه، تعهد و رضایت شغلی آ
نماینده اهمیت دارد. ایجاد فضاي کاري که امکان تعامل مثبت، پذیرش  یا کم 1کمتر نمایان

تواند به تقویت تعلق اجتماعی  هویت فردي و احساس ارزشمندي در تیم را فراهم کند، می
هاي آموزشی به  شده براي محیط کمک کند. با این حال، انتقال مداخلات طراحی

هاي خاص سازمان و ساختار کاري است، چرا  زمند توجه به ویژگیاي نیا هاي حرفه محیط
توانند اثرات این مداخلات را تعدیل کنند. بنابراین،  اي و سازمانی می هاي زمینه که تفاوت

هاي سازمانی باید با تمرکز بر تعاملات اجتماعی، پشتیبانی از  ها و سیاست طراحی برنامه
فراگیر و پذیرنده باشد تا تعلق اجتماعی به شکل تنوع و شمول، و ایجاد فرهنگ کاري 

خلاصه متغیرهاي  1در جدول . (Mobasseri et al., 2021) گرددمؤثر تقویت 
 ریت تعلق سازمانی آورده شده است:تأثیرگذار بر مدی

 : خلاصه ادبیات و پیشینه 1جدول

 متغیرهاي مدیریت تعلق سازمانی تاریخ نظریه پرداز

Bryer  2019 
، اهداف، هاي رسمی و غیررسمی سازمان، تعلق سازمانیی، سازمان هاي شیوه

تعهد ، تعلق شرکتی، و ساختار و فرهنگ سازمانی، ها اجراي برنامه، هاي مالی بودجه
 قابل زندگیسازمان و  در مقابل انحصار فراگیر، مشارکت کارکنان، سازمان کارکنان

Blau et al 2023 

شناختی، فرهنگ سازمانی، عدالت، سبک  هاي جمعیت ویژگیهاي فردي،  ویژگی
شده، تعلق سازمانی، تعهد و  فردي، حمایت ادراك رهبري، کیفیت روابط بین

رضایت شغلی، عملکرد، نوآوري، رفتارهاي شهروندي سازمانی، تمایل به ترك 
پذیري  هاي برابر رشد، جامعه شغل، امنیت روانی، فرهنگ شمول و تنوع، فرصت

 هاي مشارکتی، بازخورد سازنده، رفاه و تعادل کار و زندگی وارد، برنامه کنان تازهکار

Davila et al 2013 

ها،  احساس تعلق، تعهد عاطفی، هویت سازمانی، تعهد سازمانی، همخوانی ارزش
شده، رفتارهاي شهروندي سازمانی، تمایل به ادامه فعالیت،  حمایت ادراك

ري سازمانی، عملکرد بلندمدت سازمان، اهداف مشارکت، رضایت شغلی، پایدا
 سازمانی، ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، عدالت
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 : خلاصه ادبیات و پیشینه 1جدولادامه 

 متغیرهاي مدیریت تعلق سازمانی تاریخ نظریه پرداز

Crestani et al 2015 

وگوي  گفتها، صداقت در انتقال اطلاعات، زبان فراگیر و مثبت،  شفافیت پیام
دوسویه، به رسمیت شناختن نقش کارکنان، روابط انسانی و تعاملات مثبت، 
حمایت روانی و عاطفی، تقویت حس اعتماد، احساس تعلق سازمانی، کاهش 

مقاومت کارکنان، افزایش همکاري، پیوند عاطفی با سازمان، درك مشترك از تغییر، 
مبستگی گروهی، انگیزه درونی، مشارکت فعال در فرآیند تغییر، تعهد سازمانی، ه

 پذیرش تحول، و ارتقاي اثربخشی تغییر سازمانی

Reyes et al 2023 

احساس تعلق، تجربه ارزشمندي، احساس نیاز، پذیرش توسط دیگران، ادراك 
هاي  هاي فرد با اعضاي گروه، تغییرات جهانی، فناوري راستایی یا تکمیل ویژگی هم

، COVID-19 اجتماعی، شرایط ناشی از پاندمیاطلاعات و ارتباطات، تحولات 
هاي دورکاري،  هاي ارتباطی، شیوه مدیریت منابع انسانی، سبک رهبري، استراتژي

هاي نوین، اطمینان شغلی، انگیزه، عملکرد،  دستمزد و حقوق، استفاده از فناوري
، ها، باورها، هنجارها وري، سلامت روان، فرهنگ سازمانی، محیط کار، ارزش بهره

رفتارها، ساختار، ارتباطات، قدرت، امنیت، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، رفاه 
 اجتماعی

Rahnama et al 2015 

تعلق خاطر شغلی، کفایت، کارآمدي، همکاري، شرایط روانشناختی مثبت، درگیري 
ها، موفقیت فردي، محیط کاري رقابتی، قدردانی و  فعالانه در نقش، توسعه مهارت

هاي شغلی چالشی، تقاضاهاي بازدارنده، رشد فردي، دستیابی به پاداش، تقاضا
 اهداف، موانع پیشرفت

Dehghanizadeh 
et al 2023 

بخش، احساس تعلق به  تعلق خاطر کاري، ادراك هویت سازمانی، انگیزه الهام
گروه، منابع فیزیکی، منابع شناختی، منابع عاطفی، مشارکت در اهداف سازمان، 

شهروندي سازمانی، عملکرد کارکنان، تعهد، توجه به وظایف، روابط رفتارهاي 
مثبت با مدیران، روابط مثبت با همکاران، سلامت روانی، اشتیاق و شادي، فاصله 

وري، کیفیت عملکرد  گذاري فردي در کار، بهره قدرت، عزت نفس، سرمایه
له اجتماعی، هاي هویت اجتماعی، نظریه مباد گرا، نظریه سازمانی، رهبري تحول

 نظریه خودپنداره، احساس توانمندي

Bowlby et al 2013 

روابط پایدار، روابط مراقبتی، روابط امن، رشد روانی، رشد اجتماعی، سلامت 
دهی روابط نزدیک و مثبت، ایجاد  روانی، تنظیم احساسات، تجربه احساسات، شکل
بینی،  غیرقابل پیش هاي ناآشنا و پایه امن براي کاوش محیط، مواجهه با محرك

وري،  ها، بهره شان را نشان دادن، مشارکت در فعالیت اعتماد به سازمان، خود واقعی
 رضایت شغلی، تعلق سازمانی
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 : خلاصه ادبیات و پیشینه 1جدولادامه 

 متغیرهاي مدیریت تعلق سازمانی تاریخ نظریه پرداز

Arndt 2018 

هاي  هاي فرهنگی، شیوه از هویت هاي فرهنگی، حمایت به رسمیت شناختن هویت
زیست کارکنان، بهبود محیط سازمانی، منافع براي کارکنان، منافع براي مشتریان، منافع 
براي جامعه، حضور با خود واقعی در محیط کار، تغییر رفتار در محیط کار، اصالت در 

ت در هاي تعلق سازمانی، اصال اي، احساس ناخوشایند همکاران، پیچیدگی محیط حرفه
 محیط کار

Lampinen et al 2018 

هاي مشترك، دیدگاه  وگوي مؤثر، حمایت و تشویق، ارزش تعامل باز، فرهنگ گفت
مشترك نسبت به اهداف کار، ساختار رهبري، کیفیت ارتباطات، کمیت ارتباطات، 

هاي ساختاري سازمان، مشکلات  حل حس تعلق مدیران، جو کار، زمان مشترك، راه
، مسائل مرتبط با رهبري و مدیریت، رضایت مدیران، تعهد مدیران، سطح سازمانی

 وري سازمانی، انسجام سازمانی بهره

El-Amin 2022 

، تنوع، برابري، شمول، تعلق، رهبري مؤثر، مدیران DEIB هاي سازي استراتژي پیاده
گري، توانمندي کارکنان، کاهش  هاي ورود به سازمان، مربی ارشد تنوع، چارچوب

شناسی صنعتی و سازمانی، دینامیک گروهی، مدیریت تغییر  استرس محیط کار، روان
سازمانی، شناخت تعصبات ناخودآگاه، رفتارهاي کوچک آزاردهنده، ساختارهاي 
حمایتی، فرهنگ سازمانی متعادل، احساس تعلق، تعهد عاطفی، عملکرد بلندمدت 

هاي  رام به نظرات و تجربههاي برابر، احت سازمان، رضایت شغلی کارکنان، فرصت
 هاي سازمان ها و فعالیت گیري متفاوت، مشارکت فعال در تصمیم

Jaitli et al 2013 

هاي  هاي فیزیکی محیط کار، طراحی فضا، امکانات، ساختار محیطی، محرك ویژگی
هاي شناختی، سطح تعامل کارکنان، سطح تعهد کارکنان، مشارکت  روانی، محرك

بینی، انسجام تیمی، انگیزه کارکنان، تجربه کاري مثبت، پایداري  پیشهاي  کارکنان، مدل
 سازمان، عملکرد بلندمدت سازمان

Mobasseri et al 2021 

هاي کمتر نمایان یا  حس تعلق اجتماعی کارکنان، انگیزه، تعهد، رضایت شغلی، گروه
ارزشمندي، نماینده، فضاي کاري، تعامل مثبت، پذیرش هویت فردي، احساس  کم

هاي سازمان، ساختار کاري،  شده، ویژگی تقویت تعلق اجتماعی، مداخلات طراحی
هاي سازمانی، تعاملات  ها و سیاست اي و سازمانی، طراحی برنامه هاي زمینه تفاوت

 اجتماعی، پشتیبانی از تنوع و شمول، فرهنگ کاري فراگیر و پذیرنده

 سؤال اصلی پژوهش
پیشایندها، راهبردها و  :ت که به این سؤال پاسخ دهدپژوهش حاضر در پی آن اس

 هاي بازرگانی تجهیزات پزشکی چه هستند؟ پیامدهاي ارتقاي تعلق سازمانی در شرکت
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 شناسی پژوهش روش
مدیریت تعلق سازمانی در  شناسایی عوامل مؤثر بر هدف اصلی این تحقیق، 

اس این هدف، سؤال هاي فعال در حوزه تجهیزات پزشکی بوده است. بر اس شرکت
ها  مدیریت تعلق سازمانی در این شرکت عوامل مؤثر بر  «محوري تحقیق عبارت است از: 

 :در راستاي این سؤال، سه سؤال فرعی زیر نیز طرح شده است». چگونه قابل ترسیم است؟
 ؟اند عوامل پیشایندي مؤثر بر تعلق سازمانی کدام -
 ؟سازمانی چه مواردي هستندها و رویکردهاي مدیریت تعلق  روش -
 ؟پیامدها و نتایج حاصل از مدیریت تعلق سازمانی چه ابعادي دارند -

اکتشافی انجام گرفته است.  1بوده و با رویکرد آمیختهکیفی –این تحقیق از نوع کیفی
ادبیات نظري و مطالعات پیشین، مدلی اولیه شناسایی  2در گام نخست، از طریق فراترکیب

هاي عمیق، مدل اولیه  گیري از تحلیل مضمون مصاحبه مرحله دوم، با بهرهگردید. سپس در 
 .سازي شده و شبکه مضامین نهایی استخراج شد بومی

و استفاده از  کمی–کیفی–صورت کیفی در آغاز مسیر تحقیق، طراحی پژوهش به
براي توسعه یک الگوي چندلایه در نظر گرفته  3 (ISM) سازي ساختاري ـ تفسیري مدل
ها و  پیشایندها، روش«ه بود. با این حال، از آنجا که سؤال اصلی تحقیق بر سه محور شد

ی و شد، ادامه کار کم استوار بود و الگوي چندلایه نیز بر همین چارچوب بنا می» پیامدها
 .کنار گذاشته شد و تمرکز بر غناي کیفی پژوهش قرار گرفت  ISM سازي مدل

 هاي پژوهش  یافته
در گام نخست پژوهش، جامعه مورد :  پژوهش کیفی و فراترکیب - مرحله نخست

ها  بررسی شامل مقالات علمی مرتبط با حوزه تعلق سازمانی بوده است. براي انتخاب نمونه
و  4"ساینس دایرکت" هاي معتبر از روش هدفمند استفاده گردید و مقالات از پایگاه

ي شدند. معیار انتخاب مقالات شامل گردآور ۲۰۲۵تا  ۲۰۱۳در بازه زمانی  5"امرالد"

                                                           
1 . Mixed Method 
2 . Meta-Synthesis 
3 . Interpretive Structural Modeling = ISM 
4 . Science Direct 
5 . Emerald 
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 .بررسی عنوان، چکیده، منابع، محتواي اصلی، روش پژوهش و نتایج آنها بوده است
گیري از کدگذاري باز، محوري و  ها بر اساس فراترکیب و با بهره روش تحلیل داده

1انتخابی
ت آورد. جهت دس هاي پیشین به اي از یافته انجام شد تا بتوان تفسیر تازه و یکپارچه  

 .استفاده گردید 2اطمینان از روایی و پایایی، از سنجش پایایی بین دو کدگذار
کد اولیه شناسایی شد که پس از رفع موارد تکراري و  ۳۱۰در این مرحله ابتدا 

بندي  جنس دسته کد باز کاهش یافت. سپس کدهاي باز در طبقات هم ۶۵پوشانی، به  هم
ي استخراج گردید. در گام پایانی، کدهاي محوري در کد محور 15شدند و در نهایت 

هاي  دهی شدند که شامل پیشایندهاي تعلق سازمانی، روش قالب سه طبقه اصلی سازمان
باشند. خروجی این مرحله در جدول  ارتقاي تعلق سازمانی و پسایندهاي تعلق سازمانی می

 .ارائه شده است 2شماره 
شده از  استخراج عواملسازي  با هدف بومی:  پژوهش کیفی دوم و تحلیل مضمون

ساختاریافته انجام گرفت. این  هاي نیمه ادبیات، مرحله دوم پژوهش بر پایه مصاحبه
هاي تحقیق طراحی شده و سپس از طریق روش تحلیل  ها با محوریت سؤال مصاحبه

جامعه  .اي از مضامین بازآفرینی گردید حاصل از فراترکیب در قالب شبکه عواملمضمون، 
الملل تأمین اجتماعی  آماري در این بخش شامل مدیران و کارشناسان شرکت بازرگانی بین

هاي بازرگانی، خرید و  اي حداقل چهار سال در زمینه هاي وابسته بود که سابقه و شرکت
کنندگان به شیوه هدفمند و با استفاده از روش  تدارکات داشتند. انتخاب مشارکت

نفر تعیین  ۱۰شوندگان تا دستیابی به اشباع نظري  ت. تعداد مصاحبهبرفی صورت گرف گلوله
 .شد

 هاي روش فراترکیب از ادبیات تحقیق : خروجی 2جدول

 کدهاي باز
کدهاي محوري 

 (فرعی)
کدهاي انتخابی 

 (اصلی)
ها، باورها،  شناختی، نیازها، ارزش هاي فردي، جمعیت ویژگی

 نفس، خودپنداره عزت
عوامل فردي و 

پیشایندهاي تعلق  شناختی روان
 سازمانی

 زندگی–هاي برابر، امنیت شغلی، رفاه و تعادل کار عدالت، فرصت
عدالت و حمایت 

 سازمانی

                                                           
1 . Open, Axial, and Selective Coding 
2 . Inter coder Reliability = ICR 
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 هاي روش فراترکیب از ادبیات تحقیق : خروجی 2جدولادامه 

 کدهاي باز
کدهاي محوري 

 (فرعی)
کدهاي انتخابی 

 (اصلی)
شده، کیفیت روابط  ادراكگرا، حمایت  سبک رهبري، رهبري تحول

 فردي بین
 رهبري و روابط انسانی

پیشایندهاي تعلق 
 سازمانی

ها و  فرهنگ سازمانی، فرهنگ شمول و تنوع، زبان فراگیر، ارزش
 هنجارها

فرهنگ و ساختار 
 سازمانی

هاي  ساختار و محیط فیزیکی کار، طراحی فضا، امکانات، مدل
 بینی محیطی پیش

 شرایط محیط کار

هاي  وارد، بازخورد سازنده، برنامه پذیري کارکنان تازه جامعه
 گري مشارکتی، مربی

راهبردهاي توسعه و 
 یادگیري

هاي ارتقاء تعلق  روش
 سازمانی

 هاي ارتباطی استراتژي وگوي دوسویه، تعامل باز ها، صداقت اطلاعات، گفت شفافیت پیام

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

هاي تنوع و  سیاست
 شمول

هاي فرهنگی، اصالت در محیط کار،  به رسمیت شناختن هویت
 ها احترام به تفاوت

مدیریت هویت و 
 اصالت

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

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

 سازمان
 تعلق و تعهد سازمانی

پسایندهاي تعلق 
 سازمانی

مشارکت فعال، رفتارهاي شهروندي سازمانی، همکاري و انسجام 
 تیمی

 رفتارهاي مثبت شغلی

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

 رفاهی
عملکرد سازمانی، وري، کیفیت  عملکرد کارکنان، نوآوري، بهره

 موفقیت بلندمدت
پیامدهاي عملکردي و 

 سازمانی

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

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

هاي توسعه و یادگیري کارکنان، توانایی  در مدیریت منابع انسانی، آشنایی با استراتژي
بینانه و راهبردي مدنظر  هاي واقع تحلیل و تبیین مشکلات سازمانی، و قابلیت ارائه دیدگاه

ها داراي  شده از مصاحبه آوري هاي جمع ه دادهکند ک قرار گرفت. این معیارها تضمین می
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مدیریت تعلق سازمانی عوامل مؤثر بر سازي دقیق  غناي علمی و عملی باشد و به بومی
 .کمک نماید

انجام شد که  اي براون و کلارك مرحله ها بر اساس الگوي شش فرآیند تحلیل داده
جستجوي  )4( تعریف کدهاي اولیه )3( ها استخراج مقوله )2( ها آشنایی با داده) 1( شامل

 .باشد می بازتعریف مضامین و تحلیل نهایی) 6(و  سازي مضامین اصلی مفهوم )5(مضامین نو
(Braun and Clarke., 2006) .سازي چندین بار توسط دو  ها پس از پیاده متون مصاحبه

ن از کدگذار بررسی شد و کدگذاري باز، محوري و انتخابی صورت گرفت. براي اطمینا
شوندگان قرار داده شد تا اصلاحات احتمالی  روایی، نتایج به دست آمده در اختیار مصاحبه

دهد، خروجی این مرحله  نشان می 3 طور که جدول شماره در نهایت، همان .اعمال گردد
 .کد گردید 13و  38ه ش کدهاي باز و محوري به ترتیب بمنجر به کاه

 ها ن از مصاحبههاي روش تحلیل مضمو : خروجی 3جدول

 کدهاي محوري (فرعی) کدهاي باز
کدهاي انتخابی 

 (اصلی)

 شناختی عوامل فردي و روان نفس ها، باورها، عزت هاي فردي، نیازها، ارزش ویژگی

پیشایندهاي تعلق 
 سازمانی

 عدالت و حمایت سازمانی هاي برابر، امنیت شغلی عدالت، فرصت

 رهبري و روابط انسانی فردي روابط بین شده، کیفیت سبک رهبري، حمایت ادراك
 شرایط محیط کار محیط فیزیکی کار، امکانات

 راهبردهاي توسعه و یادگیري وارد، بازخورد سازنده پذیري کارکنان تازه جامعه

هاي ارتقاء  روش
 تعلق سازمانی

 هاي ارتباطی استراتژي ها، صداقت اطلاعات، تعامل باز شفافیت پیام

 ایجاد محیط امن و توانمندساز ها حمایتی، احترام به تفاوتساختارهاي 

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

 تعهد سازمانی تعهد عاطفی،  پیوند عاطفی با سازمان

پسایندهاي تعلق 
 سازمانی

مشارکت فعال، رفتارهاي شهروندي سازمانی، همکاري و 
 رفتارهاي مثبت شغلی انسجام تیمی

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

 وري، موفقیت  نوآوري، بهره
پیامدهاي عملکردي و 

 سازمانی

 پیامدهاي بقا و پایداري کاهش ترك شغل، پایداري سازمانی، سازمان قابل زندگی
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 گیري  بحث و نتیجه
در این پژوهش، عوامل مؤثر بر مدیریت تعلق سازمانی حاصل مطالعات نظري و بومی 

هاي  ها در چهارچوب پیشایندها، پسایندها و روش هاي میدانی و مصاحبه شده بوسیله بررسی
استخراج شده و در مقایسه با تحقیقات دیگران که  ۱مدیریت تعلق سازمانی مطابق شکل 

 کد باز زیر بوده است:  ۱۳، جنبه نوآوري و جدید این تحقیق،  در پیشینه تحقیق ارائه شده
رهبري و روابط ) 3( عدالت و حمایت سازمانی )2شناختی ( ) عوامل فردي و روان1(

هاي ارتباطی  استراتژي) 6( راهبردهاي توسعه و یادگیري )5( شرایط محیط کار )4( انسانی
تعلق و تعهد سازمانی ) 9( پاداش و انگیزش هاي نظام )8( ایجاد محیط امن و توانمندساز )7(
پیامدهاي عملکردي و  )12( پیامدهاي روانی و رفاهی )11( رفتارهاي مثبت شغلی )10(

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

اند  بندي شده در چارچوب استخراجی طبقه ندهایپساتعلق سازمانی و  تیریمد يروش ها
 شود : که در ادامه به تشریح هریک پرداخته می

 ـ تشریح متغیرهاي پیشایندها و عوامل مؤثر بر تعلق سازمانی :1
هـا، باورهـا و سـطح     هاي فردي مانند نیازها، ارزش ویژگی: شناختی عوامل فردي و روان -

 . گذارند ثر مینفس که بر انگیزه و رفتار شغلی ا عزت
هاي برابر و امنیت شغلی  ادراك کارکنان از عدالت، فرصت: عدالت و حمایت سازمانی -

 هاي سازمانی همراه با حمایت
شده و کیفیت روابط  نقش سبک رهبري، میزان حمایت ادراك: رهبري و روابط انسانی -

 فردي در محیط کار بین
کننـده انجـام    ت و شـرایط تسـهیل  کیفیت محیط فیزیکی کار، امکانـا : شرایط محیط کار -

 وظایف
 تعلق سازمانی: تیریمد يروش هاتشریح متغیرهاي . 2

وارد و ارائه بازخورد سـازنده   پذیري کارکنان تازه جامعه:  راهبردهاي توسعه و یادگیري -
 براي رشد فردي و سازمانی

هـا، صـداقت اطلاعـات و تعامـل بـاز میـان        تاکید بر شفافیت پیام: هاي ارتباطی استراتژي -
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 اعضاي سازمان
هـا   تقویت ساختارهاي حمایتی همراه با احترام به تفـاوت : ایجاد محیط امن و توانمندساز -

 براي پرورش خلاقیت و توانمندي
 سازي دستمزد و حقوق منصفانه ها و فراهم قدردانی از تلاش: هاي پاداش و انگیزش نظام -

 براي افزایش انگیزه و وفاداري

 : عوامل مؤثر بر مدیریت تعلق سازمانی 1شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
       

 ـ تشریح متغیرهاي پسایندهاي مدیریت تعلق سازمانی:3
 هاي سازمان پیوند عاطفی و وفاداري کارکنان نسبت به اهداف و ارزش: تعهد سازمانی -
مشارکت فعال، رفتارهاي شهروندي سـازمانی و همکـاري تیمـی    : رفتارهاي مثبت شغلی -

 تعهد سازمانی
 راهبردهاي توسعه و یادگیري

رفتارهاي 

 مثبت شغلی

عوامل فردي و 

شناختیروان  

عدالت و حمایت 

 سازمانی

رهبري و روابط 

 انسانی

ندهایپسا گردشگران تعلق سازمانی تیریمد يروش ها  ندهایایشپ   

شرایط محیط 

 کار

هاي ارتباطیاستراتژي  

 ایجاد محیط امن و توانمندساز

هاي پاداش و انگیزشنظام  

پیامدهاي روانی و 
 رفاهی

پیامدهاي 

 سازمانی

پیامدهاي بقا و 

 پایداري
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 براي بهبود عملکرد
 رضایت شغلی، امنیت روانی، شادي و اشتیاق کارکنان: پیامدهاي روانی و رفاهی -
 وري و موفقیت در تحقق اهداف سازمان نوآوري، بهره: سازمانیپیامدهاي عملکردي و  -
کاهش ترك شغل، حفظ نیروي انسانی و ایجاد سـازمانی قابـل   : پیامدهاي بقا و پایداري -

 زندگی و پایدار
متمایز است زیرا با تلفیق  ،شده در این پژوهش از نظر نوآوري چارچوب استخراج

هاي میدانی، به صورت یک چارچوب  احبهفراترکیب ادبیات نظري و تحلیل مضمون مص
هاي  هاي تجهیزات پزشکی ارائه شده و پیشایندها، روش جامع و بومی براي شرکت

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

هاي تجهیزات  تواند به شرکت زم به ذکر است که نتایج این تحقیق میدر پایان لا
پزشکی کمک کند تا از طریق مدیریت تعلق سازمانی، به ارتقاي فردي و روانی کارکنان و 

 دست یابند. ،همچنین تقویت عملکرد و پایداري سازمان
آن است هاي فعال در حوزه تجهیزات پزشکی  پیشنهاد کاربردي این پژوهش به شرکت

منظور ارتقاي تعلق سازمانی، با تقویت عدالت سازمانی و حمایت سازمانی  که به
هاي برابر و امنیت شغلی براي کارکنان را فراهم سازند. در  شده، زمینه ایجاد فرصت ادراك

تواند به  آفرین و تقویت روابط انسانی مثبت می هاي رهبري تحول این راستا، توسعه سبک
سازنده و تقویت اعتماد میان اعضاي سازمان منجر شود. همچنین اجراي  افزایش تعاملات

وارد، ارائه بازخوردهاي  پذیري کارکنان تازه راهبردهاي توسعه و یادگیري، از جمله جامعه
هاي  هاي آموزشی مستمر، به تسریع رشد فردي و ارتقاي توانمندي سازنده و طراحی برنامه

کارگیري راهبردهاي ارتباطی شفاف و  فزون بر این، بهکند. ا اي کارکنان کمک می حرفه
هاي فردي احترام  دوسویه، همراه با ایجاد محیطی امن و توانمندساز که در آن به تفاوت

تواند زمینه بروز خلاقیت، افزایش  شود، می گذاشته شده و ساختارهاي حمایتی تقویت می
هاي پاداش و  نهایتاً، طراحی نظام.دانگیزه و تقویت تعلق سازمانی کارکنان را فراهم آور

انگیزش منصفانه و قدردانی مستمر از عملکرد کارکنان، باعث افزایش تعهد، وفاداري و 
 .کند انگیزه آنان خواهد شد و بهبود عملکرد و پایداري سازمان را تضمین می
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با بررسی مورد مطالعه  تعلق سازمانیاین تحقیق بدنبال شناسایی عوامل مؤثر بر مدیریت 
بوده و قصد تعمیم نتایج، مورد نظر نبوده است.  هاي تجهیزات پزشکی شرکتآن یعنی در 

هاي آن بوده و به سایر محققین پیشنهاد  نتایج این تحقیق محدود به منابع مطالعاتی و مصاحبه
رد را بصورت خاص مو تعلق سازمانی تیریمد يها روشو  ندهایایشپشود هریک از  می

 بررسی و مطالعه قرار دهند. 

 تعارض منافع
 در این پژوهش هیچگونه تعارض منافع وجود ندارد.

 سپاسگزاري 
مدیران  ویژه  بهبدین وسیله از تمام افرادي که در این پژوهش مشارکت داشتند و 

 شود.  قدردانی می صمیمانهالملل تأمین اجتماعی  شرکت بازرگانی بین

ORCID      
Kimia Nasehifar  https://orcid.org/0009-0003-6025-4037 

Reihaneh Sadat Nasrollahi  https://orcid.org/0009-0007-3298-6459 

Vahid Nasehifar  https://orcid.org/0000-0002-7117-1152 

 منابع 
). بررسی نقش معنویـت سـازمانی در   1402جعفري، م. (. ، پیرایش، ر. ، الهی بهاروند، ي امان .1

، اشـتهارد گري تعلق سازمانی در بین منابع انسانی شاغل در شهرك صنعتی  شادکامی با میانجی

 . 247-233)، 20(16، هاي نوین روانشناسی ایده

تعلـق  شـغلی بـر    تقاضاهاي). تأثیر 1394نما، م.، خوارزمی، ع. ا.، و بیگی نصرآبادي، ف. (هر .2

 .89-108، )78( 24، (بهبود و تحول) مطالعات مدیریت، کارکنانخاطر شغلی 

). تحلیل تأثیر رهبري 1402سجاد، (دهقانی زاده، مرضـیه؛ شـجاعی فرد،علی؛زارعی پیزادانی،  .3

 ه نقش هویتیـابی ســــازمانی، تعلـق   تحولگرا بر رفتار شـــهروندي ســـازمانی؛ با توجه ب



 1405بهار |  119 شماره | 35 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 260

 

ـود و   خاطرکاري، توانمندســـازي روانشناختی و شخصیت کنشگرا.  مطالعات مـدیریت (بهب
 229Doi: 10.22054/jmsd.2023.69307.4193-32(107),285 229 ،تحول)

). بررسی عوامل موثر بر تعلق خـاطر شـغلی   1400عاشق علیشاهی، م. (. ، نیموري، فمتاجی  .4

 . 112-91) ، 17(5 ، رویکردهاي پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداري .در سازمان

رهبري معنوي و دلبستگی شغلی: تحلیل نقـش میـانجی نشـاط سـازمانی     ). 2025م (مویدي،  .5

هاي کاربردي در مـدیریت و علـوم    صلنامه پژوهش. فن)(مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه لرستا

 api.2025.720097/10.22034-115-3(6)103 ، انسانی
6. Arndt, S. (2018). Early childhood teacher cultural otherness and 

belonging. Contemporary Issues in Early Childhood, 19(4), 392-403. 
https://doi.org/10.1177/1463949118783382. 

7. Blau, G., Goldberg, D., & Kyser, D. (2023). Organizational belonging–
Proposing a new scale and its relationship to demographic, organization, 
and outcome variables. Journal of Workplace Behavioral Health, 38(3), 
226-253. https://doi.org/10.1080/15555240.2023.2178448. 

8. Boland, E. M., Martin, I., Jordan, B., Decker-Tonnesen, P., & Bhagra, A. 
(2025). Enhancing Belonging in Healthcare: A Commentary on 
Strategies for Organizational Leadership. Journal of Healthcare 
Leadership, 17, 117-121. https://doi.org/10.2147/JHL.S473636. 

9. Bowlby, J., & Ainsworth, M. (2013). The origins of attachment theory. 
Attachment Theory: Social, Developmental, and Clinical Perspectives, 
45(28), 759-775. http://dx.doi.org/10.1037/0012-1649.28.5.759. 

10. Braun, V. Clarke, V. (2006).  Using thematic analysis in psychology. 
Qualitative Research In Psychology , 3(2), 77-101.  
DOI:10.1191/1478088706qp063oa. 

11. Bryer, A. (2019). Making Organizations More Inclusive: The Work of 
Belonging. Organization Studies, 41(5), 641-660.  
https://doi.org/10.1177/0170840618814576. 

12. Crestani, I., & Fenton Taylor, J. (2021). Communicate belonging? 
Duoethnography of an organisational change study. Journal of 
Organizational Ethnography, 10(2), 180–192.  
https://doi.org/10.1108/JOE-01-2019-0004. 

13. Davila, M. C., & Jiménez García, G. (2013). Organizational identification 
and commitment: Correlates of sense of belonging and affective 



 261 | فر و همکاران ناصحی  | مدیریت تعلق سازمانی ثر برؤعوامل م                                                           

 

commitment. The Spanish Journal of Psychology, 15(1), 244-255. 
DOI:10.5209/rev_SJOP.2012.v15.n1.37316. 

14. El-Amin, A. (2022). Organizational Climate Change: Diversity, Equity, 
Inclusion, and Belonging. In Implementing Diversity, Equity, Inclusion, 
and Belonging Management in Organizational Change Initiatives, IGI 
Global, 1-23. DOI: 10.4018/978-1-6684-4023-0.ch001. 

15. Gordon, P. (2025). Reverse Mentoring: Transforming Learning at 
Individual, Team, and Organizational Levels to Build Belonging in the 
Workplace. International Journal of HRD, Practice Policy and Research, 
9(1), 53-60. https://doi.org/10.2478/ijhrd-2025-0006. 

16. Jaitli, R., & Hua, Y. (2013). Measuring sense of belonging among 
employees working at a corporate campus: Implication for workplace 
planning and management. Journal of Corporate Real Estate, 15(2), 117–
135. https://doi.org/10.1108/JCRE-04-2012-0005 

17. Lampinen, M.-S., Konu, A. I., Kettunen, T., & Suutala, E. A. (2018). 
Factors that foster or prevent sense of belonging among social and health 
care managers. Leadership in Health Services, 31(4), 468–480. 
https://doi.org/10.1108/LHS-09-2017-0054. 

18. Reyes-Garza, G., & Eslava-Zapata, R. (2023). Sense of belonging: A key 
construct in leadership management. Health Leadership and Quality of 
Life, 2, 209. https://doi.org/10.56294/hl2023209 

19. Mobasseri, S., Srivastava, S. B., & Kray, L. J. (2021). A Brief Social-
Belonging Intervention in the Workplace: Evidence from a Field 
Experiment. Academy of Management Discoveries, 7(1). 
https://doi.org/10.5465/amd.2018.0115. 

20. Wilson, M., Ghosh, S., & Jason, K. (2025). Understanding sense of 
belonging of faculty and staff in higher education. Equality, Diversity and 
Inclusion: An International Journal, 9(1), 53-60.  
https://doi.org/10.1108/EDI-06-2024-0252 

References [In Persian] 
1. Emanelehi Baharvand, Y., Pirayesh, R., & Jafari, M. (2023). 

Investigating the role of organizational spirituality on employee 
happiness with the mediating role of organizational belonging among 



 1405بهار |  119 شماره | 35 سال | تحول و بهبود مدیریت مطالعات | 262

 

human resources in Eshtehard Industrial Town. New Ideas in 
Psychology, 16(20), 233-247. http://jnip.ir/article-1-891-fa.html. 

2. Dehghanizadeh, M., Shojaeifard, A., & Zarei Pizadani, S. (2023). Impact 
of Transformational Leadership on Organizational Citizenship Behavior: 
The Role of Identification , Work Engagement, Psychological 
Empowerment and Proactive Personality. Management Studies in 
Development and Evolution, 32(107), 229 - 285. Doi: 
10.22054/jmsd.2023.69307.4193.  

3. Metaji Nimouri, F., & Ashegh Alishahi, M. (2021). Investigating factors 
affecting job attachment in organizations. New Research Approaches in 
Management and Accounting, 5(17), 91-112.  

4. Moeidi, M. (2025). Spiritual Leadership and Job Attachment: An 
Analysis of the Mediating Role of Organizational Vitality (Case Study: 
Lorestan University Employees). Applied Researches in Management 
and Humanities Journal, https://doi.org/10.22034/api.2025.720097. 

5. Rahnama, M., Khwarazmi, O. A., & Beigi Nasr Abadi, F. (2015). Impact 
of Job Demands on Employee Work Attachment. Management Studies in 
Development and Evolution, 24(78), 89–108. 

  
 

                                                           
عوامل مؤثر بر  ).1404( وحید ،ریحانه سادات و ناصحی فر ،نصرالهی ؛کیمیا ر،ناصحی ف  استناد به این مقاله: 

 .262 -235، )119(35 ،تحول و بهبود مدیریت مطالعات  .مدیریت تعلق سازمانی
doi: 10.22054/jmsd.2025.87710.4683 

 Management Studies in Development and Evolution is licensed under 
a Creative Commons Attribution-Non Commercial 4.0 International License. 


