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 دهيچك

 يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقا بر مؤثر يرفتار عوامل يبررس يراستا در قيتحق نيا
 پژوهش نيا در شدهگرفته كاربه قيتحق روش .است شدهانجام تهران استان دستيصنايع و يگردشگر

 نوع از و يفيتوص ،هاداده يگردآور نحوه ازنظر و يكم هاداده نوع ازنظر ،يهدف كاربرد ازنظر
 و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان كاركنان هيكل از عبارت قيتحق نيا يآمار جامعه .است يهمبستگ

 در گيرينمونه روش .باشندمي نفر ٢٥٠٠ حدوداً هاآن تعداد كه باشندمي تهران استان دستيصنايع
بر ( گيرينمونه ضوابط به توجه با مذكور يآمار از جامعه. باشدمي ساده گيرينمونه روش پژوهش نيا

 و شدهانتخاب قيحقت نمونه عنوانبه نفر ٣٠٨ تعداد )مورگان جدول در مندرج گيرينمونه وةيش اساس
 پنج اسيمق بر اساس ميتنظ هيگو ٣٢ و چهار بعد در ساخته محقق پرسشنامه از استفاده با سپس
 بخش در .است قرارگرفته پرسش مورد قيتحق يآمار نمونه در مستخرجه يهاهيگو و كرتيل ايگزينه

 در و دهيگرد ارائه ياصل ايمتغيره و ايزمينه يرهايمتغ بخش دو در هاداده فيتوص ز،ين يفيتوص آمار
 به توجه با .است شدهاستفاده )دو كاي(اسكوئر كا آزمون از هافرضيه يبررس جهت ،ياستنباط آمار بخش
 و يشغل تيامن ،يشغل تيرضا ،يسازمان عدالت يرفتار عوامل نيب گفت، توانمي قيتحق يهاداده

 رابطه استان دستيصنايع و يگردشگر ينگفره راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقا و يسازمان سلامت
  .وجود دارد داريمعني و مثبت

  يكليد كلمات
  يسازمان سلامت و يشغل تيامن ،يشغل تيرضا ،يسازمان عدالت ،سازمانيهويت

  

 ely.esmaili@gmail.com .ايران اسلامي، تهران، آزاددانشگاه  واحد تهران شمال،، فرهنگي تيريمدگروه  ،دانشجوي دكتري- ١

  amir_m_madani@yahoo.com  ل)ئو(نويسنده مس .، ايرانتهراناسلامي،  آزاد دانشگاه(ره)، امام خميني يادگار واحد ،حي صنعتيگروه طرا، استاديار- ٢
  marziehmohammadi@yahoo.com . ايران اسلامي، تهران، آزاددانشگاه  واحد تهران شمال،استاديار، گروه مديريت دولتي، - ٣
  ghaiyoomi@gmail.com .اسلامي، تهران، ايران آزاددانشگاه واحد تهران شمال،   ،گروه مديريت فرهنگي ،دانشيار- ٤

 ٠٣/٠٩/١٤٠١ تاريخ پذيرش مقاله: ٢٧/٠٨/١٤٠١تاريخ دريافت مقاله: 



 مدي و قيوميي، محمدني، ليمحمداسمع.../تيهو يارتقاعوامل رفتاري موثر بر 

 ٦٩ 

 مقدمه

نيز ميسر نخواهد بود.  هاآنندارند، بلكه اداره مفهومي  تنهانهبدون وجود نيروي انساني  هاسازمان
ها، همچنان اي از تجهيزات و دستگاهبه توده هاآنو تبديل  هاسازمانهاي جديد به حتي با ورود فناوري

بنابراين منابع ؛ عاملي حياتي و راهبردي در بقاي سازمان، كاملاً مشهود است عنوانبهنقش انسان 
به تصميمات سازماني شكل  چراكهآيند، هاي امروزي به شمار ميانساني ارزشمندترين منبع سازمان

شوند. بهبود و وري ميمسائل و مشكلات سازمان و عينيت بخشيدن به بهره و باعث حل شدن داده
وري كاركنان و تقويت نيروي انگيزش آنان وري سازمان، مستلزم رشد و بهرهافزايش مستمر بهره

  ).١٣٩٥باشد (حسيني و همكاران، مي

نيروي انساني آن تر، دقيق و به بيان عنصر هر سازمان را انسان، بهاترينگران ازآنجاكهاين ميان  در

تواند ترديدي نيست كه واحد مديريت منابع انساني با جايگاه خطيري كه دارد مي دهد،تشكيل مي
هاي با نيازها و چالشهمگامي  هرگونه، بهسازي و نگهداري كند كه تأمين ايگونهبهعنصر انساني را 

مسائل مديريتي به ياري  اندركاراندستاكنون  كنوني و آتي را در كليه واحدهاي سازمان مسير سازد.
مستقيم يا  هاآنو مديران  هاسازمانهاي اند كه بخش اعظم دشواريدانش موجود و تجربه دريافته

ها و نامستقيم با مسائل نيروي انساني مرتبط است. نكته درخور توجه آن است كه كيفيت نازل فراورده

عدم حضور مؤثر در  هاي سازمان،ن، عدم دستيابي كامل به هدفخدمات، نارضايتي مشتريان و مراجعا
هاي جهاني، پايين بودن درآمد سرانه و توليد ناخالص داخلي و نظاير آن، هميشه ناشي از كمبود رقابت

كارگيري نادرست منابع توان دريافت كه بهاندك تأمل ميبودجه، امكانات و منابع مادي نيست، بلكه با 
در  ويژهبهترين ركن اقتصاد (مأموريت سازمان و همچنين بنيادي كنندهتأمينعامل  نوانعبهانساني 

بعضاً  اگرچه، نيافتهتوسعهو  توسعهدرحال) علت اصلي است. در واقع كشورهاي توسعهدرحالكشورهاي 
و  انسانيسرمايه توجهي به هاي فيزيكي و طبيعي، گاهي فراوان برخوردارند، اما به دليل كمازسرمايه

  ). ١٣٩٥شمار دست به گريبانند (اسفندياري و آدابي، عدم توسعه منابع انساني خود با مشكلات بي

يك هويت دارد، هويت مجموعه از صفاتي است كه در هر فرد با  هاانسانهر سازماني همانند 
يك ابزار  عنوانبهد توانمياين حقيقت كه  وسيلهبه سازمانيهويتديگري متفاوت است، ليكن 

رود، از هويت انساني متفاوت شده است.  كاربهو ايده آل سازمان  هاهدف سازيپيادهاستراتژيك در روند 
د از راه ساختار سازمان، محصولات و خدمات آن، راهي كه محيطش را شكل توانميهويت سازمان 

ه و معرفي شود. اين و چگونگي رفتارش درك، شناخت كندميكه ارتباط برقرار  هاييروش، دهدمي
كه محصولات  گونههمين. گذارندميعوامل بر روي چگونگي نگرش از درون و بيرون، بر سازمان اثر 
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، كانون توجه از محصول شودميو جدا كردن محصولات از يكديگر دشوار  يابندميرقيب افزايش 
هند بود كه بتوانند يك هويت . برندگان آينده كساني خواكندميبه شركت مالكِ نشان تغيير  دارنشان

انتزاعي به  هايايده، تبديل هاسازمانانحصاري بالاتري انتقال دهند. نقش طراحان در  هاينشانرا به 
كه با توانايي بيان كردن از راه فرم و  از علم رفتار هاآنموارد محسوس و آشكاراست. به علت دانش 

 سازمانيهويتعوامل مهمي در استفاده استراتژيك از  نعنوابهاست، بايد به طراحان،  شدهتركيبشكل 
 نگريسته شود. 

 گرفتهشكل قبلاً مادي و معنوي است كه عناصر آن  هايمجموعهمنظور از هويت احساس تعلق به 
از حال حاضر و از گذشته خود  هايپرسشاست. هويت فرايند پاسخگويي آگاهانه فرد، قوم و ملت به 

 دهدميكه مرجع كيستي و چيستي او را تشكيل  كندميعاني را براي فرد توليد م ايمجموعه. باشدمي
  ).١٣٨٣؛ عاملي، ١٣٨٠(رهبري، 

هاي  مشترك اي از شناختمجموعه عنوانبهعنوان يك سيستم تعبير و تفسير، يا به سازمانيهويت

عنوان چارچوب به سازمانيهويتعنوان زبان و رفتار مشترك تعريف شود. اين ايده بر درك رايج و يا به
كند، منطبق است. شناختي و يا نگرشي ادراكي كه افراد را در درك حسي بهتر هدايت مي

عنوان داشتن تعريفي از خود يا بازنمودي شناختي از خود نگريسته به سازمانيهويت، به ديگرعبارتبه
عجين  هاآنروضات اساسي و پنهان شود كه منطبق با اعضاي سازماني بوده و عميقاً با سرشت و مفمي

عنوان هايي كه توسط اعضاي سازمان بهبه آن دسته از ويژگي سازمانيهويتچنين شده است. هم
عنوان از خود (به هاآنو در نحوه تعريف  شدهادراكهاي محوري، مستمر و شاخص(متمايز) ويژگي

) گيدنز معتقد ١١٤: ١٣٩٢سا و نظرپور، (طبرشودشان سهيم است، اطلاق مياعضاي سازمان) و سازمان
 بلكه اجتماعي به او تفويض شده باشد،  هايكنشتداوم  درنتيجهاست؛ هويت شخص چيزي نيست كه 

 آن از خويش بازتابي هايفعاليت در و كند ايجاد روزمره و مداوم طوربه را آن بايد فرد كه است چيزي

 ايجاد را هويتش كه است ديگران با متقابل دركنش سانان" خود" كه است معتقد گيدنز. كند پشتيباني
عوامل  تأثيرنيست كه تنها تحت  منفعلي مفهوم خود. دهدمي تغيير پيوسته را آن زندگي جريان در و

 بلكه ،شودمين تفويض هويت آن بر علاوه. است بيرون و درون تعامل از ناشي بلكه بيروني شكل بگيرد، 
  ).٣٢: ١٣٨٧ گيدنز،(شود جاداي فرد خود وسيلهبه بايد

 يارتقا بر مؤثر يرفتار عواملدر همين راستا در همين راستا پژوهش حاضر در پي آن است تا 
  نمايد. يبررسرا  تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت

  



 مدي و قيوميي، محمدني، ليمحمداسمع.../تيهو يارتقاعوامل رفتاري موثر بر 

 ٧١ 

  تحقيق نظري و چهارچوب مباني

   سازمانيهويت

هاي شمندي است كه محرك پنهان بسياري از اعمال گروهي و تلاشاصطلاح ارز سازمانيهويت

بازتابي از هويت اجتماعي است. بر اساس نظريه هويت اجتماعي، هويت  سازمانيهويتاجتماعي است. 
مثل «فردي ادراك فرد از خود است كه شامل خصوصيات وابسته به طرز تفكر يا شيوه خاص فرد 

ويت اجتماعي به وفق دادن دو قطب هويت، يعني يگانه بودن فرد يا است. ه» هاها و شايستگيگرايش
هويت كمك  ايرشتهمياندر مطالعات » هويت اجتماعي«و يكي بودن با ديگران يا » هويت فردي«

در دو دهه اخير  سازمانيهويتسازي كند. اصول اساسي تئوري هويت اجتماعي، مبنايي براي مفهوممي

اي از هويت اجتماعي است (نصراصفهاني و فرم ويژه سازمانيهويت، ديگررتعبابهايجاد كرده است؛ 
 - فرد هايارزشهمگرايي  ازجملهتعاريف متعددي شده است،  سازمانيهويت). از ١٤٢: ١٣٩٢آقاباباپور، 

سازمان، ادراك يكي بودن با سازمان يا تعلق داشتن به سازمان، يا يك التزام و تعهد عاطفي به سازمان 
كنند كه يك فرد عضويت سازماني طور ضمني بيان مي) همه اين تعاريف به١٣٥: ١٣٨٨ورشيد، (خ

شناختي (احساس عضو سازمان بودن و دروني كردن  ازلحاظاش خود را با خودانگاره يا خودپنداره

دو عاطفي (غرور ورزيدن و مباهات نمودن به عضويت در سازمان) يا هر  ازلحاظسازماني) يا  هايارزش
  ).Riketta, 2005: 364دهد (پيوند مي

 و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقا بر مؤثر يرفتار عوامل

   تهران استان دستيصنايع

  رضايت شغلي

شان مطرح كاربهعنوان نگرشي منفي و يا مثبت است كه توسط كاركنان نسبت رضايت شغلي به
عنوان شكلي از احساسات مثبت كه با ارزيابي خصوصيات اند بهتوشود. رضايت شغلي همچنين ميمي

رضايت شغلي بيانگر احساسات فرد . )٢٠٢٠كند، تفسير شود (نلسون و همكاران، فرد بروز پيدا مي
است.  مشاهدهقابلو بقيه چيزها در محيط كار او  كاربهاو است كه از نگرش كارمند نسبت  كاربهنسبت 

به وضعيت و موقعيت خود انجام دهند.  توجه كنند تا وظايف مختلف را بامي كاركنان در شركت كار
دست خواهند آورد بستگي از كار و آنچه از اين كار به هاآنرضايت شغلي كاركنان به خواسته  اساساً

گيرند و ). كارمندان با وجود تنوع شغلي و بازخوردي كه از سرپرستان خود مي٥٣: ٢٠١٩دارد (محمد، 
ند، رضايت شغلي بالايي خواهند داشت. كارمندان راضي، دارنشانكه با همكارانين رابطه خوبيهمچ
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نيازهاي اوليه  تأمين). رضايت شغلي با ٣٩: ٢٠١٩/سازمان خود متعهد هستند (جابيد و دارويس، كاربه
هاي شغلي در مانند شرايط كار، درآمد، ارتباط با همكاران و مديران و ارتقاي سطح دسترسي به فرصت

تواند منجر به خدمات ضعيف شود و ). رضايت شغلي كم مي٣٣٠٨: ٢٠٢٠ارتباط است (لي و مين، 
). رضايت شغلي بيانگر حسي است كه ٦٥: ٢٠٢٠شركت نتواند به هدف خود برسد (خان و همكاران،

  مان). ، ه٢٠٢٠شود (لي و مين،برآورده شدن نيازهاي مادي و رواني از كار ظاهر مي درنتيجه

، سرپرستان تيحما و حقوق مانند د،نكنيم يابيارز يرونيب يهاجنبه به با توجه را يشغل تيرضا

 تيوضع ي وكار يهاپاداش كار، طيمح ،يرهبر سبك و يشغل اندازچشم ا،يمزا و خدمت جبران
 ياسلام يلشغ تيرضا مفهوم .دستمزد و حقوق يابيارز يارهايمع، حقوق و ايمزا ،يشغل تيامن اشتغال،

اسلام كار را جزئي از عبادت و  .كنديم بيترك را مرگ از پس يزندگ و نيزم يرو يزندگ يهاجنبه
توان ادعا نمود كه نارضايتي اساس مي داند، بر ايناجراي حكم خدا و براي جلب رضايت خداوند مي

شود، ناشي از عوامل ميهاي موجود در مورد رضايت شغلي مطرح به ديدگاه با توجهكاري، زماني كه 

). ١٣٦٣: ٢٠٢٠بيروني و تمايل به دستيابي به زندگي بهتر از طريق انجام كار است (مروان و همكاران، 
هاي داخلي و خارجي را در رابطه با انجام اين جنبه خارجي، آن را از رضايت شغلي اسلامي كه جنبه

مي، رضايت شغلي احساس شادي است كه كند. از ديدگاه اسلايك كار تركيب كرده است، متمايز مي
آيد و بر اساس اين باور است كه انجام كار عبادتي براي كسب قبل، حين و بعد از انجام كار به دست مي

ابعاد معنوي، «). متغيرهاي رضايت شغلي اسلامي داراي ٢٠١٤رضايت خداوند است (سعد و محمد، 
يا حقيقت باطني شناخته  "قلب الهي"عنوان به است. رضايت شغلي معنوي» فكري، اجتماعي و مادي

). منظور از رضايت شغلي معنوي در اين پژوهش، رضايت دروني ٧٣: ٢٠١٤شود (بهارم و همكاران، مي
مسلماني است كه براي رسيدن به سعادت و تقرب به خداوند خالصانه در حال انجام كار است و اگر كار 

 يعقل اي يفكر بعد ياسلام يشغل تيرضا گريد عداه دارد. ببه روش نادرست انجام شود، ترس از گن

 .كند يتجل او در خداوند تا سازديم قادر را او كه است عقل انسان جزء نيبالاتر اساس اين بر است
به  يريگميتصم و بحث مشورت، قيطر ازكه  كاركنان دانش و يفكر شناخت به يعقل يشغل تيرضا

 از يجزئ به معناي كه است ياجتماع بعد ي،اسلام يشغل تيرضا مسو بعد .پردازديم ديآيم دست
 رخ يزمان ياجتماع يشغل تيرضا. است يانسان احساسات از يامجموعه دربرگيرنده كه است يليتما

 بر ،يشغل تيرضا. باشد داشته وجود انيمشتر و رهبران كاركنان، متقابل روابط در تيرضا كه دهديم

 يسازمان تعهد نييپا سطح توانديم تيريمد .)١٦٧: ٢٠١٩دارد (آليا و محمد،  تأثير كار ترك به ليتما
(يوتينگ و همكاران،  رنديبگ نظر در كاركنان نديناخوشا يعاطف احساسات بروز از يانشانه عنوانبه را
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 كاركنان شغل ترك به ليتما دارد، قرار يشغل تيرضا تأثير تحت كه ييرهايمتغ ازجمله .)٦: ٢٠١٩
 حفظ و ينگهدار جهت در يديكل عامل كي يشغل تيرضا پژوهشگران، اعتقاد به كهطوريبه است،

 و يمنف رابطه كه داد نشان )٤٠٣: ٢٠١٨،لي و چلدوراي( قاتيتحقعنوان نمونه به. است كاركنان
و  انايال( و) ٣٢٥: ٢٠٠٦،لوايس( .دارد وجود شغل ترك به ليتما و يشغل تيرضا نيب يدارامعن

 دارد، يسازمان تعهد با يمعنادار رابطه يشغل تيرضا كه دنديرس جهينت نيا به) ١٤٢: ٢٠١٢،همكاران
(لامبرت و  دارد يسازمان تعهد بر يمثبت تأثير يشغل تيرضا كهدهد نشان مي قاتيتحق يبرخ جينتا

  ).٢٢٤: ٢٠٠٨راد، فرلي و رزنبرگ، ؛ مصدق١١٤: ٢٠٠٩هوگان، 

  عدالت سازماني

منسوب است. عدالت در ثبات و سكون  ٣و ارسطو ٢، افلاطون١باره عدالت به سقراطاولين تعاريف در 

از چيستي و ماهيت  سؤالترديدهايي بود كه در فلسفه آن زمان كه به  ازجملهيا در تغيير و حركت، 
سقراط در مورد سرشت عدالت بود. سقراط  هايپرسشترين پرداخت ايجاد شد. يكي از مهمجهان مي
  ).١٣٩٠ترين مظاهر فضيلت دانست. (سلطاني، ا سوفسطائيان عدالت را يكي از بزرگدر جدال ب

شود كه در دولت هركسي به كاري كه شايسته آن است به نظر افلاطون عدالت وقتي حاصل مي
گانه روح او (غضب، شهوت و عقل) گونه انسان عادل نيز انساني است كه اجزاي سهبپردازد. به همان

  )١٣٨٢يي عقل هماهنگ باشد. (اخوان كاظمي، تحت فرمانروا

و نوع عدالت  نگردهاي متفاوت ميگرايانه، روابط اجتماعي افراد را در حوزهاما ارسطو با ديدي واقع
دهد. او نيز مانند استادش افلاطون، عدالت را در پيوند با فضيلت را در اين حوزه متفاوت تشخيص مي

ناميد به معني اعم مطابق با تمام فضيلت مي» عدالت«يا آنچه خود » يعدالت طبيع«قرار داد و بر ايده 
صحه گذاشت، ضمن اينكه گاهي پا را فراتر نهاد و به معرفي عدالت قراردادي، كه مرتبط با اراده خرد و 

  ).١٣٩٢شريفي،  (امين بيدختي،قوانين موضوعه بشري بود پرداخت. 

اري برابر با افراد برابر است. ارسطو معتقد بود كه ارسطو، عدالت داشتن رفت ازنظر، طوركليبه
  شود.عدالتي رفتار ميكنند كه با آنان با بيهاي مردم به اين دليل انقلاب ميتوده

 عدالت نظر گرينبرگ، به شد. مطرح ١٩٨٧ سال در گرينبرگ توسط بار اولين سازماني عدالت واژه

 افراد احساس نظريه اين ،ديگربيانبه است. مرتبط ازمانس در كاري انصاف از كاركنان ادراك با سازماني

 براي كه كند: احساسيمي تشريح و بنديطبقه و ديگران خودشان با رفتار نحوه بودن منصفانه درباره را

 را سازماني عدالت دارد. كروپانزانو ضرورت هاسازمان در افراد رضايت و نيز هاسازمان عملكرد اثربخشي
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دارد  تأكيدكاري  محيط در انصاف از ادراك بر كه گيردمي در نظر شناختيروان ستارج يك مثابهبه
  ).١٣٩٢طاهري،  و فراحي (سيدجوادين،

 دارد. دارند اشارهدريافت مي افراد كه پيامدهايي و هاستاده از شدهادراك انصاف عدالت توزيعي: به

 گيريتصميم در جاري هايرويه بودن عادلانه از اي: اين نوع از عدالت با برداشت افرادعدالت رويه

 عدالت ). به عبارتي،١٣٨٤(رضائيان،  دارد سروكار  درآمدها واقعي با توزيع نه خدماتشان جبران براي

 يابند مربوطمي تخصيص هاپاداش هاآن توسط كه فرآيندهايي و هارويه از شدهادراك به انصاف ايرويه

  ).١٣٩٢ شريفي، (امين بيدختي،شود مي

اجراي  طول در شخصي بين رفتارهاي كيفيت از افراد ادراكات بر ايمراوده اي: عدالتعدالت مراوده
 مواقع اغلب كه غيرمنصفانهبرخوردهاي  دربارة كاركنان هايگزارش از مفهوم نيا .كندمي تمركز هارويه

 ايمراوده عدالت است. دهش مشتق فاكتورهاي ساختاري، تا شودمي متمركز فردي بين رفتارهاي بر

 (رجايي و شودمي منتقل زيردستان به سرپرستان سازماني توسط عدالت كه است روشي شامل
 ).١٣٨٧همكاران، 

 نتايج به نيل مسير در افراد تعاملات و مراودات كليه كه است مطلب اين دال بر ايمراوده عدالت

 را غيرعادلانهمراوداتي  عادلانه، اهداف به نيل مسير در ندارند حق افراد يعني باشد؛ عادلانه عادلانه، بايد

  ).١٣٨٨قلي پور،  و بزنند (پورعزت رقم ديگران و خود بين

  سازماني سلامت

همواره توجهّ خود را به آن ابراز  مديريته پردازان مباحثي است كه نظريّ  ازجملهسلامت سازماني 
اين است كه توجهّ به آن كاهش پيدا نكرده است  ة. بحث پيرامون سلامت سازمان نشان دهنداندداشته

آن را ناديده گرفت و اين  توانميه و عمل چنان محوري است كه نو موضوع سلامت سازماني در نظريّ
و تلاش  سرزندگيتندرستي در انسان موجب نشاط،  كهچنانآنموضوع هرگز فراموش نخواهد شد. 

سازندگي  ةي دلپذير براي كار و كوشش، بالا رفتن روحي. سلامت سازماني نيز سبب ايجاد محيطشودمي
و  گيرياندازه). اگرچه تعريف، ١٣٨٦و دستيابي به اهداف سازماني خواهد شد(كامكار و آتش پور، 

ست لذا هاسازمانت دوام و بقاي علّ  كنندهتوجيهتخمين سلامت سازماني كار آساني نيست امّا مفهومي 
  ).١٣٩٠قرار بگيرند (مهدوي دهكردي،  صيخا اهميتبايد مورد توجهّ و 

  زماني سازمان سالم است كه كاركنان احساس كنند كاري سودمند انجام  ٤از ديدگاه كيت ديويس
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را كه  انگيزشوق. آنان بيشتر كاري يابندميو به احساس رشد و پرورش شخصي دست  دهندمي
و فرصت  مسئوليتسياري از كاركنان . بپذيرندميآورد. دوست دارند و خشنودي دروني فراهم مي

شود و با  دادهگوشكه به سخنانشان  خواهندمي. آنان كنندميپيشرفت و كاميابي شغلي را جستجو 
كه اطمينان  خواهندميآنان چنان رفتار شود كه گويي هريك داراي ارزش وجود فردي هستند، آنان 

). ريچارد ١٣٧٦، ٥(ديويس كندميان دلسوزي هاي آنبراي نيازها و دشواري راستيبهيابند سازمان 
(برومند،  شوداره اد ٧»بر مبناي هدف مديريت« كه بر اساس  داندميسازمان سالم را سازماني  ٦بكهارد

برزندگي، رشد و حيات » سلامت ةايد«نيز درزمينه سازمان سالم معتقد است كه  ٨مك فارلند ).١٣٧٣
ازآن نگرش، طور مداوم تكامل سازمان و پسكه نوسان تغييرات به پويائي است. سازمان نظامتأكيد دارد

است كه بتوان  موفقوقتي  ايحرفه. يك سازمان دهدميرفتاروزندگي تعدادزيادي از كاركنانش را شكل 
  ).١٣٩٠خاني، ، به نقل از صفي١٩٨٧و اغلب متخاصم پيشرفت كند(مك فالند،  محيط رقابتيدر 

  امنيت شغلي

خود را حفظ كند و احتمال بيكار شدن شغل احتمال اين است كه شخصي بتواند امنيت شغلي  
كترهاي اسه يا روندي است كه به ميزان نامعيني كاروامنيت شغلي پر عدم .شخص بسيار پايين باشد

وجود ه ناهنجاري ب مختلف هايجنبهرا به چالش بكشاند و در  هاآنكار و واحد اشتغال را تهديد كند يا 
  ).١٣٩٠(سلطاني،  دبياور

پژوهشگران  هايپژوهش و هااز نظريهبسياري  ترين نيازهاي انسان كه دربنيادي و ترينمهم يكي از
است نياز به  شدهاشارهمديريت به آن  شناسي، علوم سياسي وهاي روانشناسي، جامعهمحققان رشته و

 ). امنيت رواني دومين طبقه از١٣٩٢ع، زار پور وامين ، به نقل از١٣٨٧همكاران،  و امنيت است (دلاور

زير  هايتعريف). براي امنيت ١٣٩٢زارع،  پور و(امين دهدنيازهاي مزلو را تشكيل مي مراتبسلسله
خطر. اين احساس وضع  احساس امينت عبارت است از احساس آزادي نسبي از است: ذكرشده

 عواطف و روحي است. ايمني از و آن داراي آرامش جسمي فرد در كند وخوشايندي را ايجاد مي
 بهداشت رواني است. افراد ناامن نامتعادلند، شخصي كه دائماً  تأميناحساسات، زيربنايي حياتي براي 

تواند احساس سالمي داشته باشد كند، نميدرون خود مي بيرون و خطر از احساس عدم امنيت، ترس و

 حالتي كه در -١گويد: تعريف امنيت مي نيز در )١٣٧٣( نژاد). شعاري١٣٨٧ساقي،  و(رجايي، تيموري 
احساس ارزش شخصي، اطمينان خاطر،  -٢يابد. هاي شخص انجام ميخواسته آن ارضاي احتياجات و

شخص  است كه امنيت اين از منظور ).١٣٨٧همكاران،  طرف گروه (رجايي و پذيرش از و نفساعتمادبه
). ١٣٨٧همكاران،  و رجايي(كند  و اداره كنترل و ديگران خود با در رابطه باشد مشكلات خود را قادر



 ١٤٠٢، تابستان ١٤، دوره ٣٤فصلنامه مطالعات رفتاري در مديريت، شماره 

 ٧٦ 

 به گيرانو تصميم دولتمردان در مردم، اطمينان اين يعني است، و احساسي ادراكي ايپديده امنيت
تعريف لغوي امنيت،  امنيت لازم وجود دارد. در دامه زندگي بدون دغدغه،ا براي وجود آيد كه

 )١٣٧٨همكاران،  (گروسي و »ترديد است. رهايي از مني ومقابل خطر، احساس اي محافظت در«

 و آرامش اطمينان شامل هم امنيت ديگرعبارتبه است، رواني –ذهني عيني و امنيت داراي ابعاد
). مفهوم اصطلاحى امنيت در بعد عينى ١٣٨٥زايي، (سرلك تاس و رواني روحي آرامش و هم فيزيكي

همان احساس امنيت است.  ودربعدذهنى آناست دريك جامعه هاى حاكم آن فقدان تهديدعليه ارزش

خود از تهديد، صدمه،  هايارزشاحساس امنيت درامان بودن يا در امان حس كردن جان، مال، هويت و 
  ).١٣٩٢شريفي،  باشد (امين بيدختي،آينده مي نيازهاي معقول حال و تأمينآسيب و نبود دغدغه 

گونه اين ٢٠٠٩اي در سال بهداشت حرفهو عار روز جهاني ايمني ش المللي كاراز سوي سازمان بين
اين واقعيتي  محيط كار، يك حق اساسي انساني است. بهداشت و زندگي در« است كه: شدهاعلام

اي باارزش در مواجهه با سرمايه عنوانبهتوسعه كشور،  انكارناپذير است كه نيروي كار ملي در مسير

 محيط كار ارتباط مستقيم با سلامت نيروي كار، رشد و و فرهنگ ايمني درمخاطرات جدي قرار داشته 
 ايمني، عبارت است از ميزان درجه فرار از خطر. ايمني يعني مصونيت كامل در برابر .توسعه جوامع دارد

هر نوع آسيب، جراحت و نابودي. فرآيند ايمني سيستم نيز عبارت است از كسب اطمينان از اينكه شغل 
.» نگر استگيرد و فرآيندي آيندهترين شكل خود و بدون وجود ريسك انجام ميفه در ايمنوظي يا

  )١٣٩٢ (يزداني و غلامي،

؛ امنيت شغلي جنبه ذهني و رواني دارد و تا حدودي به برداشت فرد از محيط كار بستگي دارد
رضاي نيازها و يا حالتي است كه در آن ا خطر ازبنابراين، امنيت شغلي، احساس فراغت نسبي 

 حفظ در توانايي مستلزم امنيت احساس ).١٣٩٤، همكاران و نظري( يابدمي تحقق شخصهاي خواسته
ي و نظر( است آينده در امرارمعاش توانايي از اطمينان حصول و دارد شخص كه است چيزي آن

مان بازنشستگي تا ز امنيت شغلي، حق تداوم شغل است كه معمولاً  ديگرعبارتبه ).١٣٩٤ همكاران،
كنند كه شغلشان را از يابد و حدودي است كه كاركنان در آن حيطه اطمينان حاصل پيدا ميادامه مي

  ).١٣٩٤ (نظري و همكاران، دست نخواهند داد

  مدل تحقيق

  سازماني سلامت ،شغلي امنيت، شغلي رضايت، سازماني عدالت متغير مستقل:

  تهران استان دستيصنايعو يگردشگر يفرهنگراثيمزمانسايسازمانتيهويارتقا متغير وابسته:
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يشغل تيرضا  

يشغل تيامن  

يسازمان سلامت  

 

يسازمان تيهو  

 

 انسازم يسازمان تيهو يارتقا

 و يگردشگر يفرهنگ راثيم

تهران استان يدست عيصنا  

يسازمان عدالت  

  

  مدل تحليلي تحقيق :٢نمودار 

  تحقيق هايفرضيه

  فرضيه اصلي

 يارتقابر  يسازمان سلامت ،يشغل تيامن ،يشغل تيرضا ،يسازمان عدالت يرفتار عوامل
 .باشدمي مؤثر تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت

  فرعي يهافرضيه

 استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقابر  يسازمان عدالت
 .باشدمي مؤثر تهران

 استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقابر  يشغل تيرضا
 .باشدمي مؤثر تهران

 استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان انيسازمهويت يارتقابر  يشغل تيامن
 .باشدمي مؤثر تهران

 استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقابر  يسازمان سلامت
 .باشدمي مؤثر تهران

 روش تحقيق

في وجود دارد. مختل هايروش، موردبررسياصولاً با توجه به ماهيت تحقيق و متناسب با موضوع 
و  گيرينتيجهلازم به  هايفعاليتتحقيق به ماهيت و زمينه تحقيق،  هايروشاستفاده از هر يك از 

ميزان مسئوليت محقق در مقابل نتايج و اهداف تحقيق بستگي دارد. با توجه به مسائل مطروحه و 
 ازنظرپژوهش حاضر مطالعه اسناد و مدارك و همچنين مطالعات تحليلي در خصوص ادبيات تحقيق،

 هيكل از عبارت قيتحق نيا يآمار جامعه .باشدمياجرا همبستگي  هايشيوه ازنظرهدف كاربردي و 
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 حدوداً هاآن تعداد كه باشندمي تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان كاركنان
 يآمار جامعه از. باشدمي ساده گيرينمونه روش پژوهش نيا در گيرينمونه روش. باشدمي نفر ٢٥٠٠

 ٣٠٨ تعداد  مورگان جدول در مندرج گيرينمونه وةيش بر اساس( گيرينمونه ضوابط به توجه با مذكور
 به هاپرسشنامه گردآوري از حاصل يهاداده تحقيق اين در .است شدهانتخاب قيتحق نمونه عنوانبه نفر
 مورد آمار توصيفي شيوه به هاداده نخست مرحله در: گيرندمي قرار وتحليلتجزيه مورد طريق دو

 هاآن توصيف به... و نمودارها و اشكال جداول، طريق از قسمت اين در كه گيرندمي قرار وتحليلتجزيه

 رابطه مناسب آماري هايآزمون طريق از همبستگي، تحقيق روش به ديگر مرحله در و شودمي پرداخته
 راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقا و يسازمان سلامت ،يشغل تيامن ،يشغل تيرضا ،يسازمان عدالت
   .گيردمي قرار موردبررسي تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ

  تحقيق هاييافته

  هافرضيهآزمون 

  فرضيه اصلي

 يارتقا بر يسازمانسلامت و يشغل تيامن ،يشغلتيرضا ،يسازمانعدالت يرفتار عوامل "

  ".باشديموثرم تهراناستان يدستعيصنا و يگردشگريفرهنگراثيم سازمان يمانسازتيهو

 يارتقااز تغييرات متغير  %٩/٦٦آن است كه  مؤيدباشد كه اين مي ٦٦٩/٠مقدار ضريب تعيين 
 متغيرهايبه كمك  تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت
قابل تبيين است.  در اين فرضيه مقدار  يسازمان سلامت و يشغل تيامن ،يشغل تيرضا ،يسازمان عدالت

است كه بسيار مناسب است. با توجه به مقداره آماره  آمدهدستبه ٨٣٣/١آماره دوربين واتسون برابر 
معادله رگرسيون معتبر بوده و نتايج آن  %٩٥داري آن در سطح اطمينان بالاي و معني Fآزمون 

  است. يلتحلقابل

  : خلاصه نتايج مدل رگرسيوني فرضيه اصلي١دول ج

  داريمعنيسطح   tآماره   (ضريب استاندارد شده بتا) BETA  خطاي استاندارد B متغير
  ٠٠٠/٠  ٣٣٧/١٢  -   ٠٧٤/٠  ٩١٣/٠ عدد ثابت

  ٠٠٠/٠  ٧٧٥/١٦  ٦٦٩/٠  ٠٥٨/٠  ٩٧٣/٠ و... يسازمان عدالت
  ٧٢٥/٨٠= Fآماره   ٨٣٣/١اره دوربين واتسون=آم  ٤٤٧/٠ضريب تعيين=   ٦٦٩/٠ضريب همبستگي= 

 ،يشغل تيرضا ،يسازمان عدالت متغيرهايداري شود سطح معنيمشاهده مي ١با توجه به جدول 
 عدالت متغيرهاي)، بنابراين sig<0.05است ( ٠٥/٠) كمتر از ٠٠٠/٠( يسازمان سلامت و يشغل تيامن
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شود. با توجه به وارد مدل رگرسيوني مي ينسازما سلامت و يشغل تيامن ،يشغل تيرضا ،يسازمان
 تيامن ،يشغل تيرضا ،يسازمان عدالت متغيرهايتوان گفت ) ميBمثبت بودن ضريب رگرسيوني (

 دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقابر  يسازمان سلامت و يشغل
  .گرددمي يدتأياثر مثبت و مستقيم دارد. فرضيه فوق  تهران استان

  تيرضا ،يسازمان عدالت يرفتار عوامل متغيرهايآزمون همبستگي پيرسون بين 

 يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقا و ابعاد يسازمان سلامت و يشغل تيامن ،يشغل

 تهران استان دستيصنايع و يگردشگر

. برخي از ضرايب  دهديمان نش دودوبه صورتبهي ميان متغيرها را آزمون همبستگي بررسي رابطه
) و با علامت باشديمدرصد  ١معنادار هستند (مقدار سطح معناداري كمتر از  %٩٩در سطح اطمينان 

 )*معنادار هستند و با علامت ( %٩٥. برخي از ضرايب  در سطح اطمينان اندشدهمشخص )**(
بين دو متغير رابطه معناداري در كه  دهديم. ضرايب كه علامت خاصي ندارند نيز نشان اندشدهمشخص

ي مثبت و مستقيم بين دو متغير رابطه دهندهنشانوجود ندارد. ضريب مثبت  %٩٥سطح اطمينان 
  .باشديمي منفي و عكس بين دو متغير رابطه دهندهنشانو ضريب منفي  باشديم

 سازمانيهويت ا ابعادب ي و ...سازمان عدالت يرفتار عوامل): آزمون همبستگي پيرسون بين ٢(دول ج

  تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان

  ... و يسازمان عدالت يرفتار عوامل متغير
  **٣١٢/٠ فردي تيهو

  **٤٤٨/٠  يفردبين  تيهو
  **٥٩١/٠ گروهي تيهو

  **٦٤٧/٠  تيمي تيهو
  sig<0.01 (α=0.01)** 

 عدالت يرفتار عواملبين دو متغير  همبستگيضريب ، مقدار شودميمشاهده  ٢با توجه به جدول 

 يرفتار عواملو  مقدار ضريب همبستگي بين دو متغير  ٣١٢/٠ي برابر فرد تيهوبا متغير  ي و ...سازمان
و مقدار ضريب همبستگي بين دو متغير  ٤٤٨/٠ي برابر فرد نيب تيهوو متغير  ي و ...سازمان عدالت
و مقدار ضريب همبستگي بين  ٥٩١/٠ي برابر گروه تيهوبا متغير  ..ي و .سازمان عدالت يرفتار عوامل

. تمام روابط در باشدمي ٦٤٧/٠ي برابر ميت تيهوبا متغير  ي و ...سازمان عدالت يرفتار عواملدو متغير 
  رابطه مثبت و مستقيم بين  دهندهنشانبوده. علامت مثبت تمام ضرايب  دارمعني %٩٩سطح اطمينان 
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  .باشدمي. شدت همبستگي بين متغيرهاي مذكور در حد متوسط اشدبميمتغيرها 

  فرضيه فرعي اول

 و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقا بر يسازمان عدالت "

  ".باشدمي مؤثرتهران  استان دستيصنايع

 ياارتقاز تغييرات متغير  %٣٦آن است كه  مؤيدباشد كه اين مي ٣٦/٠مقدار ضريب تعيين 
 عدالتبه كمك متغير  تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت
است  آمدهدستبه ٩٢٤/١قابل تبيين است.  در اين فرضيه مقدار آماره دوربين واتسون برابر  يسازمان

 %٩٥مينان بالاي داري آن در سطح اطو معني Fكه بسيار مناسب است. با توجه به مقداره آماره آزمون 
  است.  تحليلقابلمعادله رگرسيون معتبر بوده و نتايج آن 

  ي اولفرع ): خلاصه نتايج مدل رگرسيوني فرضيه٣(دول ج    

  داريمعنيسطح   tآماره   (ضريب استاندارد شده بتا) BETA  خطاي استاندارد B متغير
  ٠٠٠/٠  ٧٨٤/١٣  -  ٠٨٨/٠  ٢١٣/١ عدد ثابت

  ٠٠٠/٠  ٨٢٢/٩  ٦/٠  ٠٦٢/٠  ٦٠٩/٠ يسازمان عدالت
  ٩٢٣/٧١= Fآماره   ٩٢٤/١آماره دوربين واتسون=  ٣٦/٠ضريب تعيين=   ٦/٠ضريب همبستگي= 

 ٠٥/٠) كمتر از ٠٠٠/٠( يذهن بيترغداري متغير شود سطح معنيمشاهده مي ٣با توجه به جدول 

ا توجه به مثبت بودن شود. بوارد مدل رگرسيوني مي يسازمان عدالت)، بنابراين متغير sig<0.05است (
 يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقابر  يسازمان عدالتتوان گفت ) ميBضريب رگرسيوني (

  .گرددمي تأييداثر مثبت و مستقيم دارد. فرضيه فوق  تهران استان دستيصنايع و يگردشگر

  سازمانيهويت يارتقا و ابعاد يسازمان عدالتآزمون همبستگي پيرسون بين 

 تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان

. برخي از ضرايب  دهديمنشان  دودوبه صورتبهي ميان متغيرها را آزمون همبستگي بررسي رابطه

) و با علامت باشديمدرصد  ١معنادار هستند (مقدار سطح معناداري كمتر از  %٩٩در سطح اطمينان 
 )*معنادار هستند و با علامت ( %٩٥رايب در سطح اطمينان . برخي از ضاندشدهمشخص )**(

كه بين دو متغير رابطه معناداري در  دهديم. ضرايب كه علامت خاصي ندارند نيز نشان اندشدهمشخص
ي مثبت و مستقيم بين دو متغير رابطه دهندهنشانوجود ندارد. ضريب مثبت  %٩٥سطح اطمينان 

  .باشديمي منفي و عكس بين دو متغير رابطه هدهندنشانو ضريب منفي  باشديم
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 سازمان سازمانيهويت يارتقا و ابعاد يسازمان عدالت): آزمون همبستگي پيرسون بين ٤(دول ج

  تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم

  يسازمان عدالت متغير
  **٦١٥/٠ يفرد تيهو

  **٣٠٩/٠  يفرد نيب تيهو
  **٤٧٢/٠ يگروه تيهو
  **٤٠٦/٠  يميت تيهو

  sig<0.01 (α=0.01)** 

و  يسازمان عدالتبين دو متغير  همبستگي، مقدار ضريب شودميمشاهده  ٤با توجه به جدول 

 تيهوو متغير  يسازمان عدالتو  مقدار ضريب همبستگي بين دو متغير  ٦١٥/٠ي برابر فرد تيهومتغير

ي گروه تيهوو متغير  يسازمان عدالتن دو متغير و مقدار ضريب همبستگي بي ٣٠٩/٠ي برابر فرد نيب
 ٤٠٦/٠ي برابر ميت تيهوو متغير  يسازمان عدالتو مقدار ضريب همبستگي بين دو متغير  ٤٧٢/٠برابر 

رابطه  دهندهنشانمثبت تمام ضرايب بوده. علامت دارمعني %٩٩سطح اطمينان . تمام روابط درباشدمي
  .باشدمي. شدت همبستگي بين متغيرهاي مذكور در حد متوسط باشدميمثبت و مستقيم بين متغيرها 

  فرضيه فرعي دوم

 و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقا بر يشغل تيرضا "

  ".باشدمي مؤثرتهران  استان دستيصنايع

 يقاارتاز تغييرات متغير  %٦/٣٤آن است كه  مؤيدباشد كه اين مي ٣٤٦/٠مقدار ضريب تعيين 
 تيرضابه كمك متغير  تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت

است كه  آمدهدستبه ٧٦١/١قابل تبيين است.  در اين فرضيه مقدار آماره دوربين واتسون برابر  يشغل
 %٩٥نان بالاي داري آن در سطح اطميو معني Fبسيار مناسب است. با توجه به مقداره آماره آزمون 

  است.  تحليلقابلمعادله رگرسيون معتبر بوده و نتايج آن 

  ي دومفرع : خلاصه نتايج مدل رگرسيوني فرضيه٥دول ج

  داريمعنيسطح   tآماره   (ضريب استاندارد شده بتا) BETA  خطاي استاندارد B متغير
  ٠٠٠/٠  ٣١٤/١٧  -  ٠٣٥/٠  ٦٠٦/٠ عدد ثابت

  ٠٠٠/٠  ٤٦٢/١٢  ٥٨٨/٠  ٠٥٤/٠  ٦٧٣/٠ يشغل تيرضا
  ٠٧٤/٦٢= Fآماره   ٧٦١/١آماره دوربين واتسون=  ٣٤٦/٠ضريب تعيين=   ٥٨٨/٠ضريب همبستگي= 
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 ٠٥/٠) كمتر از ٠٠٠/٠( يشغل تيرضاداري متغير شود سطح معنيمشاهده مي ٥با توجه به جدول 

. با توجه به مثبت شودوارد مدل رگرسيوني مي بخشالهام زشيانگ)، بنابراين متغير sig<0.05است (

 راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقابر  يشغل تيرضاتوان گفت ) ميBبودن ضريب رگرسيوني (
  .گرددمي تأييداثر مثبت و مستقيم دارد. فرضيه فوق  تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ

  مانساز سازمانيهويت يارتقا و ابعاد يشغل تيرضاآزمون همبستگي پيرسون بين 

 تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم

. برخي از ضرايب  دهديمنشان  دودوبه صورتبهي ميان متغيرها را آزمون همبستگي بررسي رابطه
) و با علامت باشديمدرصد  ١معنادار هستند (مقدار سطح معناداري كمتر از  %٩٩در سطح اطمينان 

 )*معنادار هستند و با علامت ( %٩٥ب  در سطح اطمينان . برخي از ضراياندشدهمشخص )**(
كه بين دو متغير رابطه معناداري در  دهديم. ضرايب كه علامت خاصي ندارند نيز نشان اندشدهمشخص

ي مثبت و مستقيم بين دو متغير رابطه دهندهنشانوجود ندارد. ضريب مثبت  %٩٥سطح اطمينان 
  .باشديمي منفي و عكس بين دو متغير رابطه دهندهنشانو ضريب منفي  باشديم

 راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقا و ابعاد يشغل تيرضا: آزمون همبستگي پيرسون بين ٦دول ج

  تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ

  بخشالهام زشيانگ متغير
  **٣٤١/٠ يفرد تيهو

  **٣٦٥/٠  يفرد نيب تيهو
  **٤٠٠/٠ يگروه تيهو

  **٥٤٦/٠  و يادگيريرشد 
  sig<0.01 (α=0.01)** 

و متغير  يشغل تيرضابين دو متغير  همبستگي، مقدار ضريب شودميمشاهده  ٦با توجه به جدول 

 نيب تيهوو متغير  يشغل تيرضاو  مقدار ضريب همبستگي بين دو متغير  ٣٤١/٠ي برابر فرد تيهو
ي برابر گروه تيهوو متغير  يشغل تيرضاتغير و مقدار ضريب همبستگي بين دو م ٣٦٥/٠ي برابر فرد

. باشدمي ٥٤٦/٠ي برابر ميت تيهوو متغير  يشغل تيرضاو مقدار ضريب همبستگي بين دو متغير  ٤/٠
رابطه مثبت و  دهندهنشانبوده. علامت مثبت تمام ضرايب  دارمعني %٩٩تمام روابط در سطح اطمينان 

  باشد.تگي بين متغيرهاي مذكور درحد متوسط ميباشد. شدت همبسمتغيرها ميمستقيم بين
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  فرضيه فرعي سوم

 و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقا بر يشغل تيامن "

  ".باشدمي مؤثرتهران  استان دستيصنايع

 يارتقااز تغييرات متغير  %١/٤٠آن است كه  مؤيدباشد كه اين مي ٤٠١/٠مقدار ضريب تعيين 
 تيامنبه كمك متغير  تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان يسازمانهويت

است كه  آمدهدستبه ٨٩٤/١قابل تبيين است.  در اين فرضيه مقدار آماره دوربين واتسون برابر  يشغل

 %٩٥داري آن در سطح اطمينان بالاي و معني Fبسيار مناسب است. با توجه به مقداره آماره آزمون 
  است. تحليلقابلعادله رگرسيون معتبر بوده و نتايج آن م

  : خلاصه نتايج مدل رگرسيوني فرضيه سوم٧دول ج

  داريمعنيسطح   tآماره   (ضريب استاندارد شده بتا) BETA  خطاي استاندارد B متغير
  ٠٠٠/٠  ٩٧١/٩  -  ١٠٣/٠  ٠٢٧/١ عدد ثابت

  ٠٠٠/٠  ٠٢١/٢١  ٦٣٣/٠  ٠٤٨/٠  ٠٣٣/١ يشغل تيامن
  ٨٩٩/٤٤= Fآماره   ٨٩٤/١آماره دوربين واتسون=  ٤٠١/٠ضريب تعيين=   ٦٣٣/٠مبستگي= ضريب ه

) كمتر از ٠٠٠/٠( يملاحظات فردداري متغير شود سطح معنيمشاهده مي ٧با توجه به جدول 
شود. با توجه به مثبت وارد مدل رگرسيوني مي يشغل تيامن)، بنابراين متغير sig<0.05است ( ٠٥/٠

 راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقابر  يشغل تيامنتوان گفت ) ميBگرسيوني (بودن ضريب ر
  .گرددمي تأييداثر مثبت و مستقيم دارد. فرضيه فوق  تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ

  سازمان سازمانيهويت يارتقا و ابعاد يشغل تيامنآزمون همبستگي پيرسون بين 

 تهران استان دستيايعصن و يگردشگر يفرهنگ راثيم

. برخي از ضرايب  دهديمنشان  دودوبه صورتبهي ميان متغيرها را آزمون همبستگي بررسي رابطه
) و با علامت باشديمدرصد  ١معنادار هستند (مقدار سطح معناداري كمتر از  %٩٩در سطح اطمينان 

 )*هستند و با علامت ( معنادار %٩٥. برخي از ضرايب  در سطح اطمينان اندشدهمشخص )**(
كه بين دو متغير رابطه معناداري در  دهديم. ضرايب كه علامت خاصي ندارند نيز نشان اندشدهمشخص

ي مثبت و مستقيم بين دو متغير رابطه دهندهنشانوجود ندارد. ضريب مثبت  %٩٥سطح اطمينان 
  .باشديمير ي منفي و عكس بين دو متغرابطه دهندهنشانو ضريب منفي  باشديم
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 راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقا و ابعاد يشغل تيامن): آزمون همبستگي پيرسون بين ٨(دول ج

  تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ

  بخشالهام زشيانگ متغير
  **٤٢٢/٠ يفرد تيهو

  **٥٤٩/٠  يفرد نيب تيهو
  **٣٧٤/٠ يگروه تيهو
  **٥٢٨/٠  يميت تيهو

  sig<0.01 (α=0.01)** 

و متغير  يشغل تيامنبين دو متغير  همبستگي، مقدار ضريب شودميمشاهده  ٨با توجه به جدول 

 نيب تيهوو متغير  يشغل تيامنو  مقدار ضريب همبستگي بين دو متغير  ٤٢٢/٠ي برابر فرد تيهو

ي برابر وهگر تيهوو متغير  يشغل تيامنو مقدار ضريب همبستگي بين دو متغير  ٥٤٩/٠ي برابر فرد
- مي ٥٢٨/٠ي برابر ميت تيهوو متغير  يشغل تيامنو مقدار ضريب همبستگي بين دو متغير  ٣٧٤/٠

دهنده رابطه مثبت تمام ضرايب نشاندار بوده. علامتمعني %٩٩باشد. تمام روابط درسطح اطمينان 
  باشد.وسط ميباشد. شدت همبستگي بين متغيرهاي مذكور در حد متمثبت ومستقيم بين متغيرها مي

  فرضيه فرعي چهارم

 و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقا بر يسازمان سلامت "

  ".باشدمي مؤثرتهران  استان دستيصنايع

 يارتقااز تغييرات متغير  %٢٦آن است كه  مؤيدباشد كه اين مي ٢٦/٠مقدار ضريب تعيين 
 سلامتبه كمك متغير  تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت

است  آمدهدستبه ١٤٧/٢قابل تبيين است.  در اين فرضيه مقدار آماره دوربين واتسون برابر  يسازمان
 %٩٥داري آن در سطح اطمينان بالاي و معني Fكه بسيار مناسب است. با توجه به مقداره آماره آزمون 

  است.  تحليلقابلو نتايج آن معادله رگرسيون معتبر بوده 

  : خلاصه نتايج مدل رگرسيوني فرضيه چهارم٩دول ج

  داريمعنيسطح   tآماره   (ضريب استاندارد شده بتا) BETA  خطاي استاندارد B متغير
  ٠٠٠/٠  ٧٣٤/٧  -  ٠٩٥/٠  ٧٥٨/٠ عدد ثابت

  ٠٠٠/٠  ٥٦٥/١١  ٥١/٠  ٠٣١/٠  ٣٥٣/٠ يسازمان سلامت
  ٧٥/٦٩= Fآماره   ١٤٧/٢آماره دوربين واتسون=  ٢٦/٠تعيين=  ضريب  ٥١/٠ضريب همبستگي= 
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 ٠٥/٠) كمتر از ٠٠٠/٠ي (نفوذ آرمانداري متغير شود سطح معنيمشاهده مي ٩با توجه به جدول 

شود. با توجه به مثبت وارد مدل رگرسيوني مي يسازمان سلامت)، بنابراين متغير sig<0.05است (

 راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقابر  يسازمان سلامتن گفت توا) ميBبودن ضريب رگرسيوني (
  .گرددمي تأييداثر مثبت و مستقيم دارد. فرضيه فوق  تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ

  سازمانيهويت يارتقا و ابعاد يسازمان سلامتآزمون همبستگي پيرسون بين 

 تهران اناست دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان

. برخي از ضرايب  دهديمنشان  دودوبه صورتبهي ميان متغيرها را آزمون همبستگي بررسي رابطه
) و با علامت باشديمدرصد  ١معنادار هستند (مقدار سطح معناداري كمتر از  %٩٩در سطح اطمينان 

 )*علامت (معنادار هستند و با  %٩٥. برخي از ضرايب  در سطح اطمينان اندشدهمشخص )**(
كه بين دو متغير رابطه معناداري در  دهديم. ضرايب كه علامت خاصي ندارند نيز نشان اندشدهمشخص

ي مثبت و مستقيم بين دو متغير رابطه دهندهنشانوجود ندارد. ضريب مثبت  %٩٥سطح اطمينان 
  .باشديمي منفي و عكس بين دو متغير رابطه دهندهنشانو ضريب منفي  باشديم

 سازمان سازمانيهويت يارتقا و ابعاد يسازمان سلامت: آزمون همبستگي پيرسون بين ١٠دول ج

  تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم

  بخشالهام زشيانگ متغير
  **٣٧٤/٠ يفرد تيهو

  **٣٠٨/٠  يفرد نيب تيهو
  **٥١٦/٠ يگروه تيهو
  **٤٤٩/٠  يميت تيهو

  sig<0.01 (α=0.01)** 

و  يسازمان سلامتبين دو متغير  همبستگي، مقدار ضريب شودميمشاهده  ١٠با توجه به جدول 

و متغير  يسازمان سلامتو  مقدار ضريب همبستگي بين دو متغير  ٣٧٤/٠ي برابر فرد تيهومتغير 
 تيهوو متغير  يسازمان سلامتو مقدار ضريب همبستگي بين دو متغير  ٣٠٨/٠ي برابر فرد نيب تيهو
ي برابر ميت تيهوو متغير  يسازمان سلامتو مقدار ضريب همبستگي بين دو متغير  ٥١٦/٠ي برابر وهگر

بوده. علامت مثبت تمام ضرايب  دارمعني %٩٩. تمام روابط در سطح اطمينان باشدمي ٤٤٩/٠

. شدت همبستگي بين متغيرهاي مذكور در باشدميرابطه مثبت و مستقيم بين متغيرها  دهندهنشان
  .باشدميحد متوسط 
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  بررسي مدل تحقيق

 سلامت و يشغل تيامن ،يشغل تيرضا ،يسازمان عدالتي تحقيق ابعاد هافرضيهبا توجه به نتايج 
 تأثير تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقابر  يسازمان

است. مقدار ضريب  شدهپرداختهتحقيق حال با كمك رگرسيون خطي چندگانه بررسي مدل  .دارد
 سازمانيهويت يارتقااز تغييرات متغير  %٢/٣٤آن است كه  مؤيدباشد كه اين مي ٣٤٢/٠تعيين 

 ،يسازمان عدالت متغيرهايبه كمك  تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان
.  مقدار آماره دوربين واتسون برابر قابل تبيين است يسازمان سلامت و يشغل تيامن ،يشغل تيرضا

داري آن در و معني Fاست كه بسيار مناسب است. با توجه به مقداره آماره آزمون  آمدهدستبه ٧٧٦/١
  است. تحليلقابلمعادله رگرسيون معتبر بوده و نتايج آن  %٩٥سطح اطمينان بالاي 

  : خلاصه نتايج مدل رگرسيوني مدل تحقيق١١دول ج

  داريمعنيسطح   tآماره   (ضريب استاندارد شده بتا) BETA  اي استانداردخط B متغير
  ٠٠٠/٠  ٢٢٧/٩  -  ٠٨٨/٠  ٨١٢/٠  عدد ثابت

  ٠٠٠/٠  ٩٥٨/٧  ٤٠٣/٠  ٠٦٧/٠  ٥٣٥/٠ يسازمان عدالت
  ٠٠٠/٠  ٠٦٤/١٠  ٤٨٩/٠  ٠٦٢/٠  ٦٢٤/٠ يشغل تيرضا
  ٠٠٠/٠  ٣٨٧/١٥  ٥٦٢/٠  ٠٤٩/٠  ٧٥٤/٠ يشغل تيامن

  ٠٠٠/٠  ١٨٤/٨  ٣٩/٠  ٠٣٨/٠  ٣١١/٠ يسازمان سلامت

  ٢٢٢/٥٣= Fآماره   ٧٧٦/١آماره دوربين واتسون=  ٣٤٢/٠ضريب تعيين=   ٥٨٥/٠ضريب همبستگي= 

 ،يشغل تيرضا ،يسازمان عدالت متغيرهايداري شود سطح معنيمشاهده مي ١١با توجه به جدول 

 عدالت متغيرهاين )، بنابرايsig<0.05است ( ٠٥/٠) كمتر از ٠٠٠/٠( يسازمان سلامت و يشغل تيامن
شود. با توجه به وارد مدل رگرسيوني مي يسازمان سلامت و يشغل تيامن ،يشغل تيرضا ،يسازمان

 تيامن ،يشغل تيرضا ،يسازمان عدالت متغيرهايتوان گفت ) ميBمثبت بودن ضريب رگرسيوني (
 دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقابر  يسازمان سلامت و يشغل

گفت  توانميمطلق ضريب بتاي استاندارد شده  قدربهاثر مثبت و مستقيم دارد. با توجه  تهران استان
 يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقارا بر  تأثيربيشترين  ٥٦٢/٠با ضريب  يشغل تيامن

كمترين  ٣٩/٠ب بتاي با ضري يسازمان سلامتدارد و متغير  تهران استان دستيصنايع و يگردشگر
  دارد. تهران استان دستيصنايع و يگردشگر يفرهنگ راثيم سازمان سازمانيهويت يارتقارا بر  تأثير
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 گيرينتيجه

هاي نخبه بيشتر از عرضه آن است و شكار استعدادها ضروري نادر كشور تقاضا براي انس هامروز
هاي كشور است. گي براي سازمانحفظ اين نوع منابع انساني چالش بسيار بزر است. جذب و

اي دانند ولي راهكار منسجم و يكپارچهاهميت اين نوع منابع انساني را مي هاسازماناكثر  باوجوداينكه
هاي منابع انساني يكپارچه و مكمل را ندارند. سيستم هاآنبراي جذب و حفظ  ٣٤٠٠٠مثل استاندارد 

اصلي ترك خدمت داوطلبانه نخبگان و از دست رفتن  توجود ندارد و اين امر عل هاسازماندر اكثر 
  ).١٣٩٣ هاي انساني است (قلي پور و محمد اسماعيلي،سرمايه

ها در پي آنند كه امور مرتبط با مديريت منابع انساني را تسهيل نموده سازمانحاضر، تمامي عصردر 
 انساني منابع هاي مديريتفعاليت و كارايي چنين اقداماتي را بهبود ببخشند. نياز به افزايش اثربخشي

هاي و توسعه فناوري اطلاعات و افزايش دسترسي به ابزارهاي ارتباطي مبتني بر فناوري طرفازيك
نوين از طرف ديگر باعث شده است كه مديريت الكترونيك منابع انساني  به يكي از مؤثرترين و 

كليه  ازرود كه با استفاده ين ترتيب انتظار ميابزارهاي مديريت نيروي انساني تبديل شود. بد ترينمهم
تري پيدا كند اقدامات مرتبط با مديريت منابع انساني اثربخشي بيشتري يافته و حالت استراتژيك 

  ).٢٠١٥(مهدوي و مالكي، 

براي اجراي بخشي از وظيفه  موردنيازها و اقدامات مقصود از مديريت منابع انساني، سياست
كنان، كاربهويژه براي كارمنديابي، آموزش دادن كاركنان به هايي از فعاليتا جنبهمديريت است كه ب

ايجاد محيطي سالم و منصفانه براي كاركنان سازمان بستگي دارد. ارزيابي عملكرد، دادن پاداش و 
طبيعي  طوربهكل حوزه مديريت قدمت دارد، اما  اندازهبهاي است كه مديريت نيروي كار حوزه

مديريت  جايبهاين تغيير و تكامل جايي است كه خوش تغيير و تكامل شده است. نقطه عطف دست
شود. مديريت منابع انساني علاوه بر دارا بودن مباني و مفاهيم كاركنان، مديريت منابع انساني مطرح مي

 گيرد. امروزهتري را در مديريت نيروي انساني در نظر ميتر و جديدمديريت كاركنان، رويكردهاي كلي
معمولاً در  كهانساني  سرمايه . مديريتهاستآن انساني سرمايه ها در گرو كيفيتملت رقابتي قدرت

انساني  سرمايه گردد. فرسودگيمي محسوب مديريت انواع ترينحياتي يابد در زمرهمي تجمع هاسازمان

؛ اندازدمي مخاطره را به توليدي كالاها و خدمات يتدر سايه نبود تخصص، تجربه، انگيزش و...، كيف
 هاسازمان موفقيت همه براي راهبردي در عصر كنوني، راهكاري انساني بنابراين مديريت صحيح منابع

  ). ٢٠١٥و همكاران،  ٩است (ارينا
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زمان و منبع اصلي ترين سرمايه هر ساترين عامل توليد و مهمامروزه منابع انساني باارزش ازآنجاكه
ترين هاي اساسي هر سازمان است، يكي از عمدهقابليت ايجادكنندهزاينده مزيت رقابتي و 

ريزي منابع انساني است. به عقيده اغلب كارشناسان، مؤثرترين راه هاي سازماني، برنامهريزيبرنامه
از طريق بهبود و بهسازي  هاسازماندستيابي به مزيت رقابتي در شرايط فعلي كارآمدتر كردن كاركنان 

در راستاي توسعه منابع انساني اهميت دارد اين است كه بهبود منابع انساني تنها با  آنچهآنان است و 
هاي متعدد به توسعه كاركنان پرداخت و شود، بلكه بايد روشهاي فني و تخصصي حاصل نميآموزش

پور و همكاران، نخواهد بود (حميديان پذيرانامكاين مهم جزء با اعمال مديريت مؤثر منابع انساني 
٢٠١٦ .(  

بالا مايلند با همكاران خود،  سازمانيهويتدهد افراد با برخي از پژوهشگران نشان مي هايپژوهش
زيادي داشته باشند و تلاش خود را بيشتر صرف سازمان كنند و با اين كار مشتاق  مساعيتشريك

سيستم اجتماعي  هاسازمان). Walumbwa et al. 2011: 207رسيدن به اهداف سازمان شوند (

، ابزاري استراتژيك براي سازمانيهويت؛ بنابراين، اندايجادشدههاي معين هستند و براي رسيدن به هدف
). همكاري داوطلبانه، عامل ٢٠: ١٣٨٧هاست (مرادي و موسوي حجازي، اندازها و چشمرسيدن به هدف

هاي تصميم راهبردي به خلاقيت و اقدام هاي راهبردي است. اجراي هدفصميمكليدي در اجراي مؤثر ت
 ). ١٣٨٨:٥٧همكاري داوطلبانه نيازمند است (زارعي متين و همكاران،  روحيهزمان افراد و هر دو به هم

از صفاتي است كه در هر فرد با  ايمجموعهيك هويت دارد، هويت  هاانسانهر سازماني همانند 
يك ابزار  عنوانبهد توانمياين حقيقت كه  وسيلهبه سازمانيهويتاوت است، ليكن ديگري متف

رود، از هويت انساني متفاوت شده است.  كاربهو ايده آل سازمان  هاهدف سازيپيادهاستراتژيك در روند 
د از راه ساختار سازمان، محصولات و خدمات آن، راهي كه محيطش را شكل توانميهويت سازمان 

و چگونگي رفتارش درك، شناخته و معرفي شود. اين  كندميكه ارتباط برقرار  هاييروش، دهدمي

كه محصولات  گونههمين. گذارندميعوامل بر روي چگونگي نگرش از درون و بيرون، بر سازمان اثر 
ل ، كانون توجه از محصوشودميو جدا كردن محصولات از يكديگر دشوار  يابندميرقيب افزايش 

. برندگان آينده كساني خواهند بود كه بتوانند يك هويت كندميبه شركت مالكِ نشان تغيير  دارنشان
انتزاعي به  هايايده، تبديل هاسازمانانحصاري بالاتري انتقال دهند. نقش طراحان در  هاينشانرا به 

ي بيان كردن از راه فرم و كه با تواناي از علم رفتار هاآنموارد محسوس و آشكاراست. به علت دانش 
 سازمانيهويتعوامل مهمي در استفاده استراتژيك از  عنوانبهاست، بايد به طراحان،  شدهتركيبشكل 

  نگريسته شود. 
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Abstract 
The aim of the current applied, descriptive and correlational study was to 

investigate the effected factors on development of Organizational Identity in 
Cultural heritage, tourism & handicrafts organization. The research population 
comprised 2500 employees of Cultural heritage, tourism & handicrafts 
organization in Tehran out of whom a sample 308 was randomly selected, based on 
Morgan Table, to participate in the study. The research data were collected using a 
researcher-made five-point level Likert scale questionnaire comprising 4 factors 
and 28 items tapping the participants’ responses were. Therefore, 350 
questionnaires were distributed among members of the target population. Having 
distributed and collected the questionnaires, we analyzed descriptively and 
inferentially. Descriptively, features like absolute and relative frequency, mean, 
standard deviation and variance of background and main variables were estimated. 
Inferentially, correlational tests, multiple regression and F-Test used indicated that 
Organizational justice, job satisfaction, Organizational Healthiness; job security 
had a significant effect on development of Organizational Identity in Tehran 
Cultural heritage, tourism & handicrafts organization. 
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