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 چكیده

اداره کل    کارکنانهدف این پژوهش بررسی رابطه فرهنگ سازمانی با هوش سازمانی و هویت سازمانی  :پژوهش هدفمقدمه و 

 .باشد می امور مالیاتی استان آذربایجان شرقی

جهلت  همبسلتگی اسلت.    -هلا، تویلی ی    ش از لحاظ هلدف، کلاربردی و از لحلاظ آلردآوری داده    هروش پژو روش پژوهش:

( و هلوش سلازمانی   2000سلون) هلای اسلتاندارد فرهنلگ سلازمانی دنی     ای و پرسشنامه بخانهآوری اطلاعات از دو روش کتا جمع

اداره کل  املور مالیلاتی اسلتان      است اده شده است. جامعه آماری شام  کارکنلان  (1983هویت سازمانی چنی)( و 2003)آلبرخت

کارکنان به عنوان نمونله آملاری انتخلاد شلدند.      ن ر از  265 ،باشد که با است اده از جدول مورآان مین ر(  850)آذربایجان شرقی

ی پژوهش از ضلری  همبسلتگی پیرسلون و همبسلتگی     ها از جداول توزیع فراوانی و برای پاسخ به فرضیه ها برای توییف داده

 جزیی است اده شده است.

مانی رابطه معنلادار وجلود دارد،   دهد بین فرهنگ سازمانی با هوش سازمانی و هویت ساز مینشان  پژوهشی این ها یافته: ها یافته

و   مأموریلت  و هویت سازمانی بیشترین و در همبستگی بین مؤل ه درآیری در کارها  که شدت این رابطه در همبستگی بین مؤل ه

و  بیشلترین  چنین شدت این رابطه در همبستگی بین مؤل ه درآیری در کارها و هوش سازمانی همهویت سازمانی کمترین است. 

 ستگی بین مؤل ه سازآاری و هوش سازمانی کمترین است. در همب

با توجه به نتایج پژوهش حاضر که همه ابعاد فرهنگ سازمانی با هوش سازمانی و هویت سازمانی همبستگی مثبت و گیری:  نتیجه

سطح هوش سازمانی و  بهبودو  های فرهنگ سازمانی باعث ارتقاء به مؤل ه توجه بیشترمعناداری دارند، لذا مدیران سازمان باید با 

 هویت سازمانی کارکنان آردند. 
 

 .فرهنگ سازمانی، هوش سازمانی، هویت سازمانیواژگان کلیدی: 

 

 مقدمه

 برای هکنند تعیین مهم عام  1فرهنگ سازمانی

 کارکنان است، چرا که کارمندان از اررفت هدایت

 بر این اساس، .آیرند می ثیرأآن هستند ت که درگی فرهن

 مهبه عنوان یک موضوع م در فرهنگ سازمانی وهشپژ

 هپدید آمد( 1985، 2)اوچی و ویلکینز 1980 لاز سا
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 بر آن این است که فرهنگ سازمانی هعمد  ست. دلیا

 ادعا( 1986)3آذارد. بارنی می ثیرأنتایج سازمان ت

تواند یک منبع مزیت  کند، فرهنگ سازمانی می می

کند که فرهنگ  ی( ادعا م1980)4رکرقابتی باشد. ب

آذارد  میثیر أسازمانی به طور مستقیم بر رفتار کارکنان ت

تواند  میبه رونق یک سازمان کمک کند که  تواند میو 

ی جدید را برای ها و برنامه ها تدبیر و اجرای استراتژی

تر و یا  مدیران ارشد آسان و کار را برای افراد سخت

مانی دارای یک تر نماید. بنابراین، فرهنگ ساز خلاقانه

ضیابری و  پارسا) اثر در عملکرد سازمان است

 (.1391شیروانی، 

کار   و  به منزله پنجره پویای کس  5هوش سازمانی

به محیط بیرون است که عملکرد سازمانی را شناسایی 

ی ناشناخته ها دهد و فریت میکرده، کارایی را افزایش 

یای در دن (.2008، 6)هاوسون را آشکار خواهد ساخت

 نهایت رقابتی، متغیر و متزلزل امروزی، کی یت و به بی

میان سود و  بودن هوش سازمانی نه تنها، اختلاف  موقع 

زیان است، بلکه اختلاف میان بقاء و ورشکستگی را 

شناخت  (.2008، 7)جایانسی آورد مینیز به وجود 

هوش سازمانی به تعیین نقاط قوت و ضعف یک 

کننده  چنین راهنما و تسهی  کند. هم میسازمان کمک 

ی ها شود تا بر طراحی برنامه میتوسعه سازمان 

هوش  (.1393قلتاش، ) آموزشی و تطبیقی تمرکز کند

سازمانی توانمند  آیری ، فرد را برای تصمیمسازمانی

سازد؛ و به معنی داشتن دانشی فراآیر از همه  می

و  ابزری) ثر استؤعواملی است که بر سازمان م

سازمانی که هوش سازمانی را با (. 1385، نهمکارا

تکیه بر هوش انسانی شناسایی و مدیریت کند، قادر 

پذیری سازمان را در  خواهد بود تا توانایی انعطاف

 و جهانی ارتقا دهد انطباق با نیازهای بومی، ملی

 در  فرد  هر  لیغش  ردلکعم (.1387 )اعتباریان و خلیلی،

  آن  آآاهی  و  نشیب  آر نشان  ،رددا قرار  که  موقعیتی  هر 

 استخاص   لهئمس  یا  و موقعیت  آن  به  نسبتشخص 

که  این  به  هجتو  و با  آردد می  ارزیابی  آن  مورد  در  که 

  افراد  عاتلااط  و  آآاهی  آر نشان افراد،  سازمانی هوش 

 هوش  بنابراین ، است  سازمان  بر  مؤثر  عوام   با  رابطه  در

 دفر  ردکعمل  بر  مؤثر  عوام   ازیکی   تواند می  سازمانی 

 (.1391)قره و همکاران،  باشد  سازمان   خدا  در 

های کارکنان است  از جمله نگرش 8هویت سازمانی

به خط مقدم مطالعات سازمانی  1980که پس از دهه 

انتقال و درک مدیران را از رفتار کارکنان و سازمان 

(. هویت یک 2002، 9)کرنیلیسن تافزایش داده اس

شود که در  ها محسود می مزیت رقابتی برای سازمان

های اخیر اهمیت یافته است. هویت برای فرد،  سال

سازد.  کی یتی است که او را از افراد دیگران متمایز می

های شخص  این هویت از طریق ظاهر، رفتار و ارزش

ز شود، این م هوم در مورد سازمان نی مشخص می

(. الوسون 1392ای هانی و دهکردی،  )نصر یادق است

که تا چه حد "کنند،  ( ذکر می2008)10و سوینگون

هویت اعضای سازمانی برای پدیدار شدن فرهنگ 

هیچ و  به آ ته  " مهم است. ،تر سازمانی مشخص

(، هویت سازمانی در فرهنگ سازمانی 1997) 11شولتز

گ سازمانی، تعبیه شده است، به عبارت دیگر، فرهن

ای که در آن هویت سازمانی توسعه یافته است را  زمینه

هویت یک سازمان با فرهنگ آره "کند،  فراهم می

ها و  ای از مهارت زیرا هویت مجموعه ،خورده است

ها را جهت انجام  نحوه است اده و ارزیابی از این مهارت

هیچ و )"کند های مشخص را فراهم می کارها از راه

کنند  ( نیز ادعا می1985)12(. آلبرت و وتن2002 شولتز،

که فرهنگ سازمانی و هویت سازمانی با هم ارتباط 

نزدیک دارند. برای نویسندآان، هویت سازمانی یک 

ما چگونه "ای ایلی است که به یورت  ساختار رابطه

تعریف شده  "بینند چگونه دیگران ما را می"و  "هستیم

 (.2002)هیچ و شولتز،  است

نشان کرد تاکنون درباره تأثیر فرهنگ  خاطرباید 

ابعاد آن و ارتباط آن با دیگر متغیرها سازمانی و 
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زیادی یورت آرفته است، اما پس از  های پژوهش

برای یافتن پژوهشی در  ،آران پژوهشجوی  و جست

بر متغیرهای هوش  رابطه با تأثیر فرهنگ سازمانی

ژوهشی زمان پ ت سازمانی به طور همسازمانی و هوی

یافت نشد. ضرورت این پژوهش در راستای پر کردن 

از بعد بخشی از خلاء دانش موجود در این حوزه 

در بعد کاربردی و عملی نیز کاملاً مشهود است.  نظری

تواند با تبیین درست و یحیح از  این پژوهش می

و هوش سازمانی و هویت سازمانی و فرهنگ سازمانی 

چنین با شناخت نقاط قوت  و همرابطه آنها با یکدیگر 

پژوهش  مورد مطالعه و ضعف کارکنان در رابطه با ابعاد

بوده و بر رفتار کارکنان و سازمان تأثیر  حاضر، کارساز

 پژوهشرو هدف ایلی این  از اینمثبت بگذارد. 

بررسی رابطه فرهنگ سازمانی با هوش سازمانی و 

ان مالیاتی است اداره ک  امورهویت سازمانی کارکنان 

باشد و سؤال ایلی این پژوهش  می آذربایجان شرقی

ای میان فرهنگ سازمانی با هوش  این است که آیا رابطه

اداره ک  امور سازمانی و هویت سازمانی کارکنان 

 وجود دارد؟ مالیاتی استان آذربایجان شرقی

 

 پژوهش و پیشینه مبانی نظری

 فرهنگ سازمانی

جود دارد. تعاریف متعددی از فرهنگ سازمانی و

برخی، مانند ادآارشاین، فرهنگ را الگویی از 

دانند که اعضای آروه در  م روضات بنیادین مشترک می

ی موجود در زمینه سازآاری ها رویارویی با دشواری

موزند. آ با محیط کار خارجی و یکپارچگی درونی می

کند که معتبر شناخته  این الگو چنان خود عم  می

روش یحیح درک و ح  مسائ  شده است و به عنوان 

(. 2002)بکر،  شود سازمان به اعضای جدید آموخته می

ها، اعتقادات و  فرهنگ سازمانی سیستمی از ن وذ ارزش

، 13)ایسمای  و همکاران استهنجارها در هر سازمان 

دنیسون معتقد است فرهنگ سازمانی به (. 2015

 ی زیربنایی، باورها و ایولی اشاره دارد کهها ارزش

های مدیریت سازمان، عملکردها و  مبنای سیستم

(. 1388فرهانی،  )واشقانی روند میرفتارها به شمار 

آن را طراحی غیررسمی ( 2002)14ونزجورج و ج

آیرند که کنترل راه مردم  ها و هنجارها در نظر می ارزش

 ا را در درون تعام  سازمان برعهدهه و آروه

ازمانی گ سفرهن. (2005،  15و همکاران دارد)برسون

ردی سازمان است که در پی آن افزایش ی راهبدارای

وجود  سازآاری و تناس  بین سازمان و محیط به

و ترز ی؛ پ1992، 16کاتر و هسکت) دد آمخواه

امی از ود نظازمانی وجگ سرهنف (.1982، 17واترمن

 اعضای سازمان است معانی و م اهیم مشترک در میان

ارچود استعارة در چ( 1388)هچ(. 1386، 18)رابینز

ای برای سازمان  های سازمانی، فرهنگ را استعاره نظریه

و معتقد است که استعارة فرهنگ بر آداد و  داند می

ها، مصنوعات بشری و  ها، روایات و افسانه رسوم، سنت

طور کلی، فرهنگ  نمادهای سازمانی تأکید دارد. به

ه ا کای راهنمول، باورهت. اد اسسازمانی دارای دو بع

ه باورهای مدیران عالی سازمان است و جهت وط بمرب

ین حرکت سازمان و باورهای روزمرة کارکنان را تعی

کند. دوم، باورهای عمومی و روزمره که مربوط به  می

گ عمومی جامعه ه در فرهنت و ریشان اسهمة کارکن

این  به طور کلی وجه مشترک (.1384)احمدی،  دارد

تعاریف و تعاریف دیگر در این زمینه وجود یک 

های مشترکی است که  سلسله باورها، اعتقادات و ارزش

آید و رفتار افراد آن  در یک سازمان به وجود می

فرد و همکاران،  )دانایی کند سازمان را هدایت می

1390.) 

برای سنجش فرهنگ سازمانی در این پژوهش، از 

( است اده شده است. 2000)و همکاران 19مدل دنیسون

( تحقیقاتی در زمینه 2000)شو همکاران دنیسون

 آنها،. ندفرهنگ سازمانی و اثربخشی سازمان انجام داد

که هر یک از آنها،  های فرهنگی را در مدل خود ویژآی
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 رنده سه شاخص فعالیت مدیریت است،برآی در

: درآیر شدن در کار، سازآاری، ندآونه برشمرد این

 .موریتأپذیری و م انطباق

این ویژآی با سه شاخص :  درآیر شدن در کار -1

ها  سازی و توسعه قابلیت توانمندسازی، تیم

(. 2004)دنیسون و همکاران،  شود آیری می اندازه

سازند،  های اثربخش افرادشان را توانمند می سازمان

های کاری تشکی   سازمان را بر محور آروه

بع انسانی را در همه های منا دهند و قابلیت می

دهند. اعضای سازمان به کارشان  سطوح توسعه می

ای از پیکر  د شده و خود را به عنوان پارههمتع

کنند. افراد در همه سازمان  سازمان احساس می

آیری نقش دارند و  کنند که در تصمیم احساس می

ثر است و کار ؤاین تصمیمات است که بر کارشان م

)جانوویچ  اف سازمان پیوند داردبا اهد آنها مستقیماً

 .(2011، 21؛ پیرایه و همکاران2006، 20و همکاران

ویژآی با سه این  : )ثبات و یکپارچگی( سازآاری -2

های بنیادی، توافق و هماهنگی و  شاخص ارزش

تحقیقات نشان داده  شود. آیری می انسجام اندازه

 ،هایی که اغل  اثربخش هستند است که سازمان

و یکپارچه بوده و رفتار کارکنان از  ثبات با

ت آرفته است. رهبران و أهای بنیادین نش ارزش

)حتی  اند پیروان در رسیدن به توافق مهارت یافته

ی ها زمانی که دیدآاه متقاب  دارند( و فعالیت

 سازمانی به خوبی هماهنگ و پیوسته شده است

 (.2006)جانوویچ و همکاران، 

ویژآی با سه شاخص ایجاد این  : پذیری  انطباق -3

آرایی و یادآیری سازمانی  تغییر، مشتری

هایی که به خوبی  سازمان شود. آیری می اندازه

یابند. لذا  یکپارچه هستند به سختی تغییر می

پذیری بیرونی را  یکپارچگی درونی و انطباق

توان مزیت و برتری سازمان به حساد آورد.  می

تریان هدایت های سازآار به وسیله مش سازمان

کنند، از اشتباه خود پند  شوند، ریسک می می

آیرند و ظرفیت و تجربه ایجاد تغییر را دارند.  می

آنها به طور مستمر در حال بهبود توانایی سازمان 

 به جهت ارزش قائ  شدن برای مشتریان هستند

 .(2006)جانوویچ و همکاران، 

این ویژآی با سه شاخص آرایش و  : موریتأم -4

انداز  آیری راهبردی، اهداف و مقاید و چشم هتج

ن یتر شاید بتوان آ ت مهم شود. آیری می اندازه

موریت آن أویژآی فرهنگ سازمانی رسالت و م

دانند کجا هستند و  هایی که نمی سازمان است.

به بیراهه  وضعیت موجودشان چیست؟ معمولاً

های موفق درک روشنی از اهداف  روند. سازمان می

خود دارند، به طوری که اهداف سازمانی  و جهت

انداز  و اهداف استراتژیک را تعریف کرده و چشم

ها  کنند. پردردسرترین سازمان سازمان را ترسیم می

شان را  موریتأهایی هستند که مجبورند م سازمان

تغییر دهند. وقتی یک سازمان مجبور است رسالت 

ختار، تغییرات در استراتژی، سا ،خود را تغییر دهد

است. در این وضعیت رهبر   میفرهنگ و رفتار الزا

کند و یک  انداز سازمان را مشخص می قوی چشم

انداز را  کند که این چشم فرهنگ را خلق می

 (.2006)جانوویچ و همکاران،  کند پشتیبانی می
 

 هوش سازمانی

  مدیریتی  م اهیم  از  بسیاری پیشوند  هوش،  امروزه

  ها و سازمان  نگاه غییر ت  دهنده  نشان  این  و  است  شده

  نوین یکردهای رو  بر  تستی  هوش  از  سازمانی  ت کرانم

 هوش هوش،  انواع  از یکی  به مقوله هوش است.

  آیری تصمیم  برای  را  ما  سازمانی،  هوش  است.  سازمانی 

 فراآیر  دانشی  داشتن  یعنی  ،سازد می  توانمند  سازمانی

 دانشی  است. داشتن  مؤثر  سازمان  بر  که  عواملی  همه  از 

  محیط  رقبا،  مشتریان،  مث   عوام   همه  به  نسبت  عمیق 

  بر  زیادی تأثیر   که سازمانی  فرایندی  و  عملیات  اقتصادی،
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 )ابزری آذارد می  سازمان  در  مدیریتی  تصمیمات کی یت 

 (.1385، و همکاران

ات ی ادبی هد در عریی جدی هومازمانی، موش سه

22آلبرخت . دباش می 21رن ت قازمان و مدیریس
ن ای 

ان در کار درت اذهاد قکت در 2002ال وم را در سم ه

وان ه عنازمانی را بوش ست. وی هوده اسان نمبی

ز ت و تمرکازمان در حرکک ست یتعداد و ظرفیاس

ف ازمان تعریالت سرس قاش در تحق یذهن درتق

 اًه یرفت کد اسوی معتق (.1389 )اسکندری، دکن می

در  لاازی بوان مغت  اوش و براد باهاف ریه کارآیب

بت ازمان را نسرفت ست و پیشد موفقیتوان ازمان، نمیس

ر یک وش دراد باهه افی کرا وقتد؛ زین کنا تضمیه رقبب

ازمان ات اق ی در سد، کندذهنآین م میازمان آرد هس

ه رورش و بئله را پن مسان ایا راه درمد؛ وی تنهافت می

وان م هومی جدید در ه عنازمانی بری هوش سکارآی

د و دان می 21رن ت قازمان و مدیریات سی ادبی هعری

ودن و نم گازمان در هماهنک سی یآن را توانای

تعدادهای ا و اسه ا، تواناییازی ک  نیروهس یکپارچه

الت ه رستیابی برای دسرو بن نیر ایز بود و تمرکراد خاف

 (.1390 ان،همکارو   می)غلا ددان ازمان میس

محقق و  «23آاردنر» ؛در رابطه با هوش سازمانی

که آونه  کند، همان هاروارد ادعا می  روانشناس دانشگاه

ها نیز  ای برخوردارند، سازمان ها از هوش چندآانه انسان

هوش سازمانی توجه سازمان  ،های متعددی دارند هوش

را به سمت موضوعات مرتبط با اثربخشی سوق داده و 

ها را در به کارآیری نیروهای بالقوه خود یاری  سازمان

مندان، ای از دانش دهع (.2004 ،24)استالینسکی   دهد می

ی ناختی بررسش تدآاه معرفازمانی را از دیوش سه

ی، اجتماع -یاری و عاط ناختی، رفتدآاه شد. دیان کرده

ه ت کن اسی ایدف کلاند و ه ازمانیوش سای هه مقوله

د توان ه، میف اندیش  مختلزش مکاته آمیبدانیم چگون

ت و ادبیات ریازمانی در مدیوش سی از هدرک جامع

دی ازمانی، فراینوش سه»د. ه دهازمانی ارائی س عهتوس

ای ر مبنی آن، بای زیربنایه ه نظریهت کی اساجتماع

ده ون نادیه تاکنوده کض بردی محوش فای هه نظریه

ود ی خ هه نوبب ردیوش فرد هاند. کارب دهته شانگاش

ازمانی را وش سی هتماعت اجت ماهیته اسنتوانس

  عبارت  سازمانی  هوش .(2007 ،25)آکگان دخص کنمش

 تمامی  کردن  بسیج  برای  سازمان کی  ظرفیت  از  است

 متمرکز  و  دارد  قرار  آن  دسترس  در که  هوش  توانایی  

 یها موریتأم به  دستیابی  برای  توانایی  آن  کردن 

 .(1391)قره و همکاران،  ودشانخ 

ت ازمانی، ظرفیوش ست هد اسمعتق( 2006)26هلال

ری ه کارآیش و بق دانت خلازمان در جهک سی

ط ا محیق بی و تطابور هماهنگه منظردی آن، براهب

 (.1388 زاده و همکاران، )جمال دباش ش میاطراف

 آونه تعریف ( هوش سازمانی را این2005)27سیمیچ

ی فکری سازمان، جهت ح  مسائ  توانای ،کند می

( 1995)28چوی به عقیده (.1389 )اسکندری، سازمانی

هوش سازمانی، یک فرآیند یادآیری است که شام  

توسعه رفتار انطباقی با است اده از درک و حافظه 

 (.614:  2010 ، و همکاران متین )زارعی سازمانی است

ظرفیت یک  را   هوش سازمانی ،( 1996)29مک مستر

آوری  شرکت به عنوان یک مجموعه برای جمع

اطلاعات، نوآوری، تولید دانش و عم  به طور مؤثر بر 

)مستر،  داند میمبنای آن دانش تولید شده در سازمان 

1996.) 

قابلیت سازمان  را هوش سازمانی ( 2003آلبرخت)

های ذهنی خود  برای تحرک بخشیدن به تمامی توانایی

در جهت تحقق رسالت  ها ییو متمرکز کردن این توانا

در این پژوهش برای سنجش هوش  .داند میسازمانی 

سازمانی از مدل آلبرخت است اده نمودیم که هوش 

 :داند می زیر ه ت مؤل هسازمانی را شام  

: به معنای توانایی برای خلق، 30بینش راهبردی -1

 آیری و توضیح یک هدف سازمانی است نتیجه

 (.1395سی،  )خستویی و بنی
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که کارکنان خود را  : یعنی این31سرنوشت مشترک -2

عضوی مؤثر از سازمان تلقی کنند. در این راستا 

ها،  ها و برنامه توانند کارکنان را در طرح مدیران می

اجرا و ارزشیابی، مشارکت دهند تا افراد 

های سازمان را بشناسند و حس همدلی و  مأموریت

د. در چنین همبستگی نسبت به اهداف پیدا کنن

حالتی افراد موفقیت سازمان را موفقیت خود 

ها و  کنند و همکاری و مبادله آزادانه ایده قلمداد می

 آیرد در سازمان به وضوح شک  میاطلاعات 

 (.1388قیهی، فجع ری و  )

( بر این عقیده است 2003: آلبرخت)32می  به تغییر -3

هایی به همراه دارد و  که تغییر با خود چالش

دارد  ریتی برای تجربه جدید است. مری بیان میف

ها استقبال  افرادی که تمای  به تغییر دارند، از چالش

کار به  و کنند و نیاز به بازسازی طرح کس  می

های جدید  ای برای یادآیری راه عنوان تجربه

 (.2003)آلبرخت،  کنند موفقیت احساس می

بدون وجود یک سلسله : 33سویی و تجانس هم -4

 رقوانین اجرایی، هر آروهی در ادامه کار دچا

نظر خواهد شد. افراد و  مشکلات فراوان و اختلاف

ود را برای تحقق رسالت و مأموریت خها باید  آروه

ها و مشاغ  را  سازمان، سازمان دهند، مسئولیت

تقسیم کنند و یک سری قوانین را برای برخورد و 

وضع  ارتباط با یکدیگر و رویارویی با محیط،

نمایند. به عبارت دیگر در یک سازمان هوشمند، 

ها در مجموع افراد را در تحقق رسالت،  سیستم

 (. 1395سی،  )خستویی و بنی سازند توانمند می

دهنده تمای  به فعالیت  : عنصر روحیه نشان34روحیه -5

فراتر از معیارهاست. در یک سازمان با روحیه بالا 

کنند و انرژی آنها دایم  بیشتر از حد انتظار تلاش می

در حال افزایش است. مدیریت و کارکنان اشتیاق و 

سازمان علاقه زیادی به کار دارند و از این که عضو 

)جع ری و فقیهی،  کنند هستند احساس غرور می

(. بنابراین وقتی افراد از کار و سازمان خود 1388

رضایت بالایی داشته باشند، موفقیت و شکست 

موفقیت و شکست خود دانسته، عوام  را   سازمان

 کند دیگری غیر از مادیات برای آنها اهمیت پیدا می

 (.1395سی،  )خستویی و بنی

موفقیت و شکست  ه: امروز35به کارآیری دانش -6

ها بر مبنای است اده اثربخش از دانش،  بیشتر سازمان

 (.2003)آلبرخت،  هاست اطلاعات و داده

ک سازمان هوشمند علاوه : در ی36فشار عملکردی -7

بر ارزیابی عملکرد رسمی، همه افراد باید عملکرد 

خودشان را در رسیدن به رسالت سازمانی ارزیابی 

کنند و برای موفقیت جمعی تلاش نمایند. وقتی 

آوی  افراد برای تحقق رسالت سازمانی پاسخ

همدیگر هستند، در سازمان فرهنگ عملکردی 

ی تواند حس شک  آرفته و هر عضو جدید م

)طاهری،  کت را به عنوان یک الزام درک کندمشار

خودارزیابی، کنترل نامحسوس  و خودکنترلی (.1389

های هوشمند در سطح  سازمانی است که در سازمان

سی،  )خستویی و بنی شود بالایی مشاهده می

1395.) 
 

 هویت سازمانی

امروزه یکی از چالش برانگیزترین مباحث سازمانی 

را در بر   میسازمانی است. این واژه م اهی بحث هویت

ثیرات عمیقی بر زندآی افراد و جوامع أدارد که ت

با اندیشه و   میآذارد و از سوی دیگر، رابطه مستقی می

مان دارد. هویت سازمانی ایطلاح  عملکرد کارکنان ساز

ارزشمندی است که محرک پنهان بسیاری از اعمال 

 ت. به طور خلایه،های اجتماعی اس آروهی و تلاش

ای زیربنایی در رویدادهای  هویت سازمانی سازه

سازمانی است و تبدی  به عام  نه ته بسیاری از 

رو، توجه  رفتارهای سازمانی شده است. از این

 ی مدیریت به خود جل  ها ای را در پژوهش فزاینده
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 (.1390 ی،ب)نوا رده استک

 سازی از آنجا که هویت، نقشی کلیدی در تئوری

کند؛ در دو دهة اخیر این  علوم اجتماعی بازی می

، به ادبیات سازمانی "هویت سازمانی"م هوم با عنوان 

ه (. ب2006، 37)کورلی و همکاران نیز، راه یافته است

اند، که این م هوم،  که بسیاری از مکات ، پذیرفتهطوری 

(. 2008، 38)داهلا های مدرن است فهم سازمان کلید

ال  زیر عرضه قزمانی معمولاً در دو تعاریف هویت سا

تعریف اولیه: درک مشترک کارکنان، در  :شود می

سازمانی که به آن تعلق دارند؛ که  خصوص ماهیت

شان است. در  ناشی از آآاهی آنان نسبت به سازمان

 .واقع این تعریف به درک مشترک اعضا اشاره دارد

ایسه تعریف ثانویه: درک کارکنان، از سازمانشان در مق

ای که سازمان خود را از  های دیگر. به آونه با سازمان

که  (.2011، 39ن یلدی)فهس ها، متمایز بدانند دیگر سازمان

اشاره به آآاهی کارکنان از تعلق به سازمانی خاص در 

و همکاران،  کرنیلیسن) ها دارد مقایسه با دیگر سازمان

2007.) 

 .تهویت سازمانی بازتابی از هویت اجتماعی اس

براساس نظریه هویت اجتماعی، هویت فردی، ادراک 

فرد از خود است که مشمول خصوییات وابسته به 

و  ها مث  آرایش" طرز ت کر یا شیوه خاص فرد

هویت اجتماعی به وفق دادن دو  .است "ها شایستگی

40هویت فردی" قط  هویت یعنی یگانه بودن فرد
و  "

41هویت اجتماعی"کی بودن با دیگران ی
در مطالعات  "

(. 2001 ،42ثش ورآ) کند ای هویت کمک می رشته میان

ایول اساسی تئوری هویت اجتماعی، مبنایی برای 

سازی هویت سازمانی در دو دهه اخیر ایجاد  م هوم

ای  کرده است، به عبارت دیگر هویت سازمانی فرم ویژه

(. 2004 و همکاران، 43)آاتام از هویت اجتماعی است

( هویت را درآیری مبتنی 1986)44چت من و اوریلی

کنند. پیشگامان تغییر ایده  بر وابستگی توییف می

 و مائ  ثهویت اجتماعی به هویت سازمانی، آش ور

( هویت سازمانی را درک یگانگی یا 1989)45

در واقع، بحث  کنند. پذیری به سازمان تعریف می تعلق

هویت در مطالعات سازمانی مطرح شده که ادراک، 

 دهد ت و ت کرات اعضا از سازمان را نشان میاحساسا

 (.1997 )هچ و شولتز،

( هویت سازمانی به 1985) به آ ته آلبرت و وتن

خواهیم چه  ما می" "ما که هستیم؟"هایی نظیر  پرسش

 "چه نوعی از کس  و کار را داریم؟"و  "باشیم؟

به عبارت دیگر، هویت سازمانی به  شود. مربوط می

ه اعضای سازمان در مورد سازمان طور آسترده به آنچ

کنند اشاره دارد و فرض  خود درک، احساس و فکر می

بر آن است که جمعی و به یورت درک مشترک از 

)هچ و  های مشخص سازمان تعریف شده باشد ارزش

 (. 1997شولتز، 

ت؛ جایی ازمان اسهویت سازمانی حس تعلق به س

ه در آن انی کازمضوی از سکه افراد خود را به عنوان ع

. (2012، 46آنسر و موگ) نندک هستند تعریف می

ه کارکنانی که با مطالعات آویای این واقعیت است ک

نمایند تعهد بالاتری به  یابی می سازمانشان هویت

سازمانشان داشته و تمای  کمتری به ترک شغ  و 

ارتقای . ( 1390نیا و نیکخواه،  رحیم) ود دارندسازمان خ

ان بستگی ار کارکنه رفتتی به طور عمده بمزیت رقاب

ازمانی دارد و به تبع رفتار کارکنان نیز از میزان هویت س

هویت ایجاد  (.2012)آنسر و موگ،  پذیرد ثیر میأآنها ت

ق اهداف ضروری است. ور تحقدر سازمان به منظ

ا انتظارات ان را ب، کارکنها اهداف، ایول، و ارزش

 .کنند ای هستند هماهنگ می نانوشتهسازمان که قوانین 

ای ازمانی عملکردهت سطبق حالات مت اوت هوی بر

ازمانی اوتی متصور است. اآر احساس هویت سمت 

ها با ریسک عدم بقا مواجه  د سازمانته باشود نداشوج

دهد در انجام و  ان اجازه میه کارکنت بهستند. هوی

 شان شرکت کنندوانر از تازمان فراتور ستکمی  ام

  (.2009، 47والاکین)
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شناختی  هویت سازمانی ارتباطات اجتماعی و روان

کند. هویت سازمانی  بین کارکنان و سازمان را مطرح می

نقش محوری در تنظیم رفتارهای اعضای سازمان ای ا 

ازمان به تقویت هویت سازمانی نیاز دارد س. دنمای می

ثیر مثبتی بر أه هویت تزیرا این اعتقاد وجود دارد ک

در  .(2012نسر و موگ، آ) داردعملکرد کارکنان 

: هویت سازمانی ابزاری  توان آ ت مجموع، می

 هاست انداز ها و چشم استراتژیک برای رسیدن به هدف

  (.1392)نصرای هانی و آقاباباپور دهکردی، 

در این پژوهش برای سنجش هویت سازمانی از 

ده شده است. به زعم است ا (1983)48چنیمدل 

( هویت از سه مؤل ه در هم آمیخته تشکی  1983)چنی

احساس عضویت یا همبستگی؛  -1 شده است:

های  دربرآیرنده احساس تعلق، دلبستگی و یا جاذبه

عاط ی نسبت به سازمان و غرور و افتخار از عضویت 

وفاداری یا حمایت از سازمان؛  -2در آن است؛ 

ش قلبی در جهت تحقق اهداف وفاداری به سازمان، تلا

های سازمانی و دفاع از سازمان در مقاب   مشی و خط

مشابهت یا درک  -3عوام  خارجی است؛ 

های مشترک ادراک شده  های مشترک؛ ویژآی مشخصه

توسط اعضای سازمان است که بر اساس آن فرد 

ترکی با سایر کند، منافع و اهداف مش احساس می

 .(1395ی و همکاران، )پرور اعضای سازمان دارد

متغیرهایی  باآن  رابطهدرباره فرهنگ سازمانی و 

مث  سبک رهبری، ساختار سازمانی، رضایت شغلی، 

 های نی پژوهشوری، تعهد سازمانی، جو سازما بهره

ولی در مورد فرهنگ  زیادی یورت آرفته است.

هوش سازمانی و هویت  باآن  رابطهسازمانی و 

خایی انجام نگرفته   پژوهشسازمانی به طور همزمان 

بر  انجام شده های پژوهشدر ادامه برخی از اما است. 

روی هوش سازمانی و هویت سازمانی به یورت 

 شده است: جداآانه بیان

( در پژوهشی با عنوان 1395شوهانی و همکاران)

نقش فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش در هوش 

 سازمانی کارکنان وزارت ورزش و جوانان چنین

کنند فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش  آیری می نتیجه

به یورت مستقیم بر هوش سازمانی کارکنان وزارت 

کنند که  آذارد و پیشنهاد می ورزش و جوانان تأثیر می

برای توسعه هوش سازمانی کارکنان وزارت ورزش و 

فرهنگ سازمانی و مدیریت به  ،جوانان، توجه ویژه

 باشد. دانش ضروری می

( در پژوهشی با عنوان 1394و همکاران) قیاسی

سازمانی ادراک شده و یادآیری سازمانی  تأثیر فرهنگ

کنند  آیری می بر هویت سازمانی کارکنان چنین نتیجه

ادراک شده، یادآیری سازمانی و که فرهنگ سازمانی 

این متغیرها بر هویت سازمانی کارکنان شرکت  ابعاد

 أثیر دارد.سهامی بیمه ایران در شهر تهران ت

ای با عنوان  ( در مقاله1392خدادادی و همکاران)

های هوش سازمانی و فرهنگ سازمانی  رابطه بین مؤل ه

در اداره ک  و ادارات تربیت بدنی آذربایجان شرقی 

نشان دادند که براساس ضری  همبستگی پیرسون بین 

پنج مؤل ه سرنوشت مشترک، می  به تغییر، روحیه، 

کاربرد دانش با فرهنگ سازمانی رابطه  ایجاد و توافق و

 مثبت و معناداری وجود دارد.

ای با  ( در مقاله1391پارسا ضیابری و شیروانی)

عنوان رابطه فرهنگ سازمانی با تصویر سازمانی و 

کنند که بین  آیری می هویت سازمانی چنین نتیجه

فرهنگ سازمانی با تصویر سازمانی و هویت سازمانی 

 وجود دارد. رابطه معناداری

ای با عنوان  ( در مقاله1393جع ری و همکاران)

تأثیر فرهنگ سازمانی بر تصویر و هویت سازمانی 

یک فرهنگ قوی سازمانی کنند که  آیری می چنین نتیجه

تواند منجر به ایجاد یک مزیت رقابتی پایدار برای  می

های رقابتی شود. از سوی دیگر  سازمان در محیط

های موجود  ت کارکنان و ارزشت اوت بین ادراکا
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ممکن است موج  کاهش عملکرد سازمان شود. لذا 

های فرهنگی خود را ارزیابی  ها باید ارزش شرکت

ها بین کارکنان  مجدد کنند و سعی در انتقال این ارزش

 .و مشتریان کنند

رابطه بین  پژوهشی( در 1389ستاری قه رخی)

را در های هوش سازمانی و فرهنگ سازمانی  مؤل ه

و به این  دشرکت فولاد مبارکه ای هان بررسی کردن

های آن  نتیجه رسیدند که بین هوش سازمانی و مؤل ه

داری وجود  با فرهنگ سازمانی رابطه مثبت و معنی

 دارد. 

( پژوهشی با عنوان تغییر معنا و 2010)49ریسنر

هویت در محیط کار در سه سازمان تولیدی و از طریق 

د و به این نتیجه رسید که تغییر مصاحبه انجام دا

آذارد و نتیجه این  های افراد اثر می سازمانی بر هویت

که تغییرات در محیط کاری به تجدید نظر کلی در 

 شود و روایاتی را به همراه  زندآی خود افراد منجر می
 

 بخشد. دارد که تجارد قب  و آینده آنها را معنا می

شی با عنوان ( در پژوه2013و همکاران) 50بینگال

تأثیر فرهنگ سازمانی بر تصویر سازمانی و هویت: 

حضور  شانهای یافته ،دارویی شواهدی از یک شرکت

سطح  دهد، یک سلسله مرات  فرهنگ را نشان می

متوسط از هویت سازمانی برای کارکنان و ادراک 

 کارکنان و نام تجاری برای D & R تصویر بر اساس

 ها، ا توجه به این یافتهبرای مشتریان است. ب )برند(

ارزیابی شده است که درحال حاضر نیاز به تغییر 

 .فرهنگ سازمانی وجود دارد

 

 چارچوب نظری پژوهش

در این پژوهش فرهنگ سازمانی به عنوان متغیر 

مستق  و هوش سازمانی و هویت سازمانی به عنوان 

 باشند. متغیرهای وابسته می

 
 (محقق ساخته :منبعپژوهش ) میمدل مفهو - 1شكل 

 

  فرضیه اصلی

فرضیه ایلی یک: بین فرهنگ سازمانی و هوش 

 وجود دارد. معنادار سازمانی رابطه

دوم: بین فرهنگ سازمانی و هویت  ایلیفرضیه 

 وجود دارد. معنادار سازمانی رابطه
 

 های فرعی فرضیه

 فرضیه فرعی اول: بین ابعاد فرهنگ سازمانی 
 

درآیر شدن در کارها، یکپارچگی و سازآاری، )

( و هوش سازمانی رابطه پذیری، مأموریت انطباق

 داری وجود دارد. معنی

فرهنگ سازمانی فرضیه فرعی دوم: بین ابعاد 

درآیر شدن در کارها، یکپارچگی و سازآاری، )

( و هویت سازمانی رابطه پذیری، مأموریت انطباق

 داری وجود دارد.  معنی
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 پژوهش یشناس روش

حاضر سعی شده است که  پژوهشجا که در  از آن

به بررسی و توسعه دانش کاربردی در یک زمینه خاص 

توان آن را از لحاظ تحقیق از  توجه و کمک شود، می

 پژوهشنوع تحقیقات کاربردی به شمار آورد. در 

 پژوهشحاضر رابطه میان متغیرها براساس هدف 

بندی  در تقسیمشود. به همین جهت  تحلی  می

توان آن  ها می تحقیقات بر حس  نحوه آردآوری داده

نام آذاشت.  همبستگی-را از نوع تحقیقات تویی ی

اداره ک  امور ، کارکنان پژوهشجامعه آماری در این 

 دنباش می 1395در سال  مالیاتی استان آذربایجان شرقی

و تعداد نمونه آماری بر  باشد ن ر می 850که تعداد آنها 

و از طریق  ن ر 265طبق جدول مورآان به تعداد 

برای توییف  آیری تصادفی ساده انتخاد شدند. نمونه

، میانگین و (1)جدول  از جداول توزیع فراوانی ها داده

و برای  (4)جدول  انحراف استاندارد، کجی و کشیدآی

ی پژوهش از ضری  همبستگی ها پاسخ به فرضیه

 ه شده است.پیرسون و همبستگی جزیی است اد
 

 جمعیت شناختیهای  ویژگی - 1جدول 

ی جمعیت ها ویژگی

 شناختی

 کارکنان

فراوانی   

 مطلق

فراوانی 

 نسبی

 %68 180 مرد جنسیت

 %32 85 زن

 

 ها از سه پرسشنامه آوری داده منظور جمع به

است اده شده است. برای سنجش فرهنگ  استاندارد

 60شام   که (2000سازمانی از پرسشنامه دنیسون)

است اده آردیده است و برای سنجش هوش  آویه است

 49که شام   (2003سازمانی از پرسشنامه آلبرخت)

و برای سنجش هویت سازمانی از پرسشنامه  آویه

در این  آویه است اده آردیده است. 18( با 1983چنی)

ها از روش  پژوهش جهت دستیابی به اعتبار پرسشنامه

به منظور شده است. و روایی محتوایی است اده 

مشخص شدن پایایی پرسشنامه از آل ای کرونباخ 

( آمده 2جدول) دراست اده شده است، که شرح آن 

است. و با توجه به اینکه مقدار آل ای کرونباخ برای 

است لذا پرسشنامه دارای  70/0متغیرها بیشتر از   تمامی

 پایایی است.
 

 میزان آلفای کرونباخ متغیرها - 2جدول 

 آل ای کرونباخ پرسشنامه

 872/0 فرهنگ سازمانی

 816/0 هوش سازمانی

 803/0 هویت سازمانی
 

 پژوهش یها افتهی

(، 3نتایج آزمون کلموآروف اسمیرنف جدول)

نشان داد که هوش سازمانی، هویت سازمانی و فرهنگ 

های آن به یورت نرمال توزیع  سازمانی و مؤل ه

ری هوش سازمانی، )سطح معنادا <p 05/0اند.  شده

های آن بیشتر  هویت سازمانی، فرهنگ سازمانی و مؤل ه

بود(. بنابراین برای توییف متغیرهای فوق از  05/0از 

های  میانگین و انحراف استاندارد و برای آزمون فرضیه

 شود. های پارامتریک است اده می پژوهش از آزمون
 

مالیتی آزمون کلموگروف اسمیرنف برای بررسی نر - 3جدول 

 متغیرهای پژوهش

 متغیرها
کلموآروف 

 اسمیرنف
 سطح معناداری

 015/0 21/1 فرهنگ سازمانی

 074/0 27/1 هوش سازمانی

 012/0 32/1 هویت سازمانی
 

( که به بررسی 4های جدول شماره) با توجه به یافته

نرمال بودن و توییف متغیرهای پژوهش پرداخته شده 

تقارن یا عدم تقارن است. کجی)چولگی( معیاری از 

باشد. مقادیر موجود در ستون کجی  تابع توزیع می
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ها دارای چولگی من ی  دهد که داده )چولگی( نشان می

یا چپ چوله هستند و این بدین معنا است که دم 

تر از دم راست است و انبوه  سمت چپ توزیع طولانی

اند. کشیدآی  ها در سمت راست منحنی قرار آرفته نمره

اری از بلندی منحنی در نقطه ماکزیمم است، در هم معی

واقع کشیدآی، برآمدآی یا فرورفتگی منحنی توزیع 

 3مقدار کشیدآی برای توزیع نرمال برابر نرمال است. 

باشد. کشیدآی مثبت یعنی قله توزیع مورد نظر از  می

تر بودن  توزیع نرمال بالاتر و کشیدآی من ی نشانه پایین

. مقادیر موجود در ستون  است قله از توزیع نرمال

ها کشیدآی من ی  کشیدآی بیانگر این است که داده

در حالت کلی چنانچه کجی )چولگی( و دارند. 

ها از توزیع نرمال  ( نباشند داده -2،  2کشیدآی در بازه)

( 4های جدول شماره) برخوردار نیستند. با دقت در داده

ده قرار ها در بازه مشخص ش شود که داده مشاهده می

آیرند و از توزیع نرمال برخوردار هستند. لذا برای  می

چون  هایی هم توییف متغیرهای پژوهش از شاخص

کجی )چولگی(، کشیدآی، میانگین، انحراف معیار، 

 حداق  و حداکثر داده ها است اده شده است.

ی پژوهش از ها و برای تجزیه و تحلی  داده

 د.شو میی پارامتریک است اده ها آزمون

 

 ی توصیفی متغیرهای پژوهشها شاخص - 4  جدول

 حداکثر حداق  انحراف استاندارد میانگین کشیدآی کجی متغیرهای پژوهش

 00/5 16/2 58/0 64/3 78/0 -42/0 درآیری در کارها

 00/5 48/1 94/0 89/3 25/0 -00/1 یکپارچگی و سازآاری

 00/5 72/2 61/0 17/4 -38/0 -46/0 پذیری انطباق

 00/5 03/2 80/0 09/4 52/0 -84/0 أموریتم

 00/5 69/1 83/0 82/3 -26/0 -44/0 فرهنگ سازمانی

 00/5 08/1 07/1 96/3 12/0 -68/0 سطح هویت سازمانی

 00/5 00/2 72/0 07/4 11/0 -63/0 احتیاج به هویت سازمانی

 00/5 64/1 95/0 53/3 -78/0 -22/0 هویت سازمانی

 00/5 96/1 68/0 79/3 25/0 -73/0 هوش سازمانی

 

 اصلی پژوهش هبررسی فرضی

فرضیه ایلی یک: بین فرهنگ سازمانی و هوش 

 وجود دارد. معنادار سازمانی رابطه

فرهنگ سازمانی و هوش سازمانی مثبت و از   رابطه

سطح  =p<، 612/0 r 05/0لحاظ آماری معنادار بود 

ر کمت 05/0معناداری مشاهده شده برای این ضری  از 

 شود. بود. پس فرضیه اول تأیید می

فرضیه ایلی دوم: بین فرهنگ سازمانی و هویت 

 وجود دارد. معنادار سازمانی رابطه

فرهنگ سازمانی و هویت سازمانی مثبت و از   رابطه

سطح  =p< ،648/0 r 05/0لحاظ آماری معنادار بود 

کمتر  05/0معناداری مشاهده شده برای این ضری  از 

 شود. ضیه اول تأیید میبود. پس فر
 

نتایج آزمون همبستگی پیرسون برای بررسی رابطه  - 5 جدول

 و هویت سازمانی فرهنگ سازمانی با هوش سازمانی

 سطح معناداری همبستگی متغیرها

 001/0 612/0 فرهنگ سازمانی و هوش سازمانی

 001/0 648/0 فرهنگ سازمانی و هویت سازمانی
 

 پژوهش یفرع یها بررسی فرضیه

 فرضیه فرعی اول: بین ابعاد فرهنگ سازمانی

سازآاری،  و درآیری در کارها، یکپارچگی)
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( و هوش سازمانی رابطه پذیری و مأموریت انطباق

 داری وجود دارد. معنی

دهد  ( نشان می6نتایج ضری  همبستگی در جدول)

)درآیری در  های فرهنگ سازمانی که رابطه مؤل ه

پذیری و  آاری، انطباقساز و کارها، یکپارچگی

مأموریت( و هوش سازمانی کارکنان مثبت و از لحاظ 

 (.>p 05/0)آماری معنادار بود 

 
ضریب همبستگی پیرسون برای رابطه  نتایج - 6 جدول

 ی فرهنگ سازمانی و هوش سازمانیها مؤلفه

ی فرهنگ و هوش ها مؤل ه

 سازمانی
 سطح معناداری همبستگی

 001/0 673/0 درآیری در کارها

 001/0 545/0 یکپارچگی و سازآاری

 001/0 589/0 پذیری انطباق

 001/0 633/0 مأموریت

 

فرعی دوم: بین ابعاد فرهنگ سازمانی   فرضیه

سازآاری،  و کارها، یکپارچگی  درآیری در)

( و هویت سازمانی رابطه پذیری و مأموریت انطباق

 داری وجود دارد.  معنی

دهد  ( نشان می7ل)نتایج ضری  همبستگی در جدو

های فرهنگ سازمانی )درآیری در  که رابطه مؤل ه

پذیری و  سازآاری، انطباق و کارها، یکپارچگی

مأموریت( و هویت سازمانی کارکنان مثبت و از لحاظ 

 (.>p 05/0آماری معنادار بود )

 
ی ها ضریب همبستگی پیرسون برای رابطه مؤلفه - 7 جدول

 نیفرهنگ سازمانی و هویت سازما

یت هوی فرهنگ و ها مؤلفه

 سازمانی
 همبستگی

سطح 

 معناداری

 001/0 624/0 درآیری در کارها

 001/0 608/0 یکپارچگی و سازآاری

 001/0 528/0 پذیری انطباق

 001/0 519/0 مأموریت

 گیری  نتیجهبحث و 

پژوهش حاضر با هدف بررسی رابطه بین فرهنگ 

مانی کارکنان سازمانی با هوش سازمانی و هویت ساز

اداره ک  امور مالیاتی استان آذربایجان شرقی انجام شده 

های فرهنگ سازمانی شام   است. در این پژوهش مؤل ه

درآیر شدن در کارها، یکپارچگی و سازآاری، 

پذیری و مأموریت بوده است که میزان ارتباط  انطباق

 آنها با هوش سازمانی و هویت سازمانی تعیین آردید. 

سی فرضیه ایلی اول مشخص شد که بین در برر

فرهنگ سازمانی و هوش سازمانی رابطه مثبت و 

فرهنگ سازمانی بر  ارتقاءمعناداری وجود دارد، یعنی با 

شود و برعکس با  میزان هوش سازمانی افزوده می

فرهنگ سازمانی از میزان هوش  و تضعیف کاهش

 شود.  سازمانی کاسته می

مشخص شد که بین در بررسی فرضیه ایلی دوم 

فرهنگ سازمانی و هویت سازمانی رابطه مثبت و 

فرهنگ سازمانی بر  ارتقاءمعناداری وجود دارد، یعنی با 

شود و برعکس با  میزان هویت سازمانی افزوده می

فرهنگ سازمانی از میزان هویت  و تضعیف کاهش

 شود.  سازمانی کاسته می

در بررسی فرضیه فرعی اول مشخص شد که بین 

شدن در کارها،   های فرهنگ سازمانی )درآیر مؤل ه

پذیری و مأموریت( با  یکپارچگی و سازآاری، انطباق

هوش سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد، 

های فرهنگ سازمانی  مؤل ه و تقویت یعنی با افزایش

)درآیر شدن در کارها، یکپارچگی و سازآاری، 

ان هوش سازمانی پذیری و مأموریت( بر میز انطباق

 و تضعیف شود و برعکس با کاهش افزوده می

های فرهنگ سازمانی )درآیر شدن در کارها،  مؤل ه

پذیری و مأموریت( از  یکپارچگی و سازآاری، انطباق

های  از میان مؤل ه شود. میزان هوش سازمانی کاسته می

فرهنگ سازمانی، درآیری در کارها بیشترین همبستگی 

 ازآاری، کمترین همبستگی را با و یکپارچگی و س
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 هوش سازمانی دارند.

در بررسی فرضیه فرعی دوم مشخص شد که بین 

های فرهنگ سازمانی )درآیر شدن در کارها،  مؤل ه

پذیری و مأموریت( با  یکپارچگی و سازآاری، انطباق

هویت سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد، 

ی فرهنگ سازمانی ها مؤل هو تقویت یعنی با افزایش 

)درآیر شدن در کارها، یکپارچگی و سازآاری، 

پذیری و مأموریت( بر میزان هویت سازمانی  انطباق

 و تضعیف شود و برعکس با کاهش افزوده می

های فرهنگ سازمانی )درآیر شدن در کارها،  مؤل ه

پذیری و مأموریت( از  یکپارچگی و سازآاری، انطباق

های  از میان مؤل ه شود. ه میمیزان هویت سازمانی کاست

فرهنگ سازمانی، درآیری در کارها بیشترین همبستگی 

و مأموریت، کمترین همبستگی را با هویت سازمانی 

 دارند.

پارسا  های پژوهش با نتایج حاضر پژوهشنتایج 

 (، شوهانی و همکاران1391ضیابری و شیروانی)

(، قیاسی و 1392) (، خدادادی و همکاران1395)

(، جع ری و 1389) ، ستاری قه رخی(1394) نهمکارا

( مطابقت 2013) (، بینگال و همکاران1393همکاران)

 دارد. 

نتایج این پژوهش نشان داد، بین فرهنگ سازمانی 

با هوش سازمانی و هویت سازمانی رابطه مثبت و 

های فرهنگ  معناداری وجود دارد. بنابراین باید به مؤل ه

و   های ضعیف سازمانی توجه خاص کرد و جنبه

متوسط فرهنگ سازمانی را در اداره ک  امور دارایی 

هایی از  استان آذربایجان شرقی بررسی کرد و جنبه

فرهنگ سازمانی را که ارتباط قوی با هوش سازمانی و 

هویت سازمانی دارند، شناسایی کرد و سعی در تقویت 

ها داشت تا بتوان به بهترین شک  ممکن از  این رابطه

جهت بهبود هوش سازمانی و هویت سازمانی آن در 

 کارکنان است اده کرد.

های پژوهش پیشنهاد  یافتهدر مجموع براساس 

شود مدیران به منظور ارتقاء سطح هویت سازمانی و  می

های فرهنگ  از طریق مؤل ه کارکنان هوش سازمانی

 مث  تشویق همکاری و مشارکت کارکنان درسازمانی 

تأکید بر تبادل ارهای سازمانی، انجام کآیری و  تصمیم

حمایت از کارهای عقاید و دانش بین اشخاص و 

آیری به کارکنان، ایجاد  آروهی، ت ویض اختیار تصمیم

بهبود روحیه کارکنان،  باور مثبت بودن در کارکنان،

درآیر نمودن کارکنان در  افزایش حمایت مدیریت،

سازآاری و یکپارچگی آ تار و کارهای سازمانی، 

ها و ایول بنیادین  عمال مدیران، توجه به ارزشا

های مختلف سازمان در  سازمان، هماهنگی بین قسمت

انداز مشترک سازمانی،  ها، ایجاد چشم اجرای طرح

تشویق تغییر وجود اهداف مشترک بین افرد و سازمان، 

پذیری  های سازنده در سازمان، تشویق ریسک و تحول

ها  اه کارکنان به شکستو نوآوری در سازمان، تغییر نگ

ه فریتی برای یادآیری و نزدیک شدن به لبه منز

فراهم آوردن امکانات بازخورد  ، های بعدی پیروزی

مناس  و مرت  برای کارکنان و آآاهی کارکنان از 

میزان تأثیر کار آنها بر موفقیت یا عدم موفقیت ک  

ایجاد سازآاری و انطباق در برخورد با  سازمان،

آشنایی با تکنولوژی جدید  پیشرفته و نوین،های  روش

نوشتن مأموریت و نحوه است اده از آن به یورت کارا، 

و رسالت دقیق سازمان و روشن نمودن آن برای 

مدت سازمان،  کارکنان، ترسیم نمودن اهداف بلند

برآزاری جلساتی جهت رفع ابهام نسبت به مسیر 

ه جهت های اتخاذ شد استراتژیک و ایول و استراتژی

انداز مشترک  سازمان، ایجاد چشم های رسیدن به هدف

در بین کارکنان، ایجاد توافق آسترده نسبت به اهداف 

سازمان و توانمند کردن کارکنان در دستیابی به اهداف 

هایی را در جهت  توانند آام مدت سازمان، می کوتاه

هوش سازمانی و هویت سازمانی  و افزایش بهبود

 .کارکنان بردارند



 و همکاران  محمد خانباشی
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این پژوهش نیز مانند هر پژوهش دیگری متأثر از 

نظر به محدودیت در باشد.  می ها برخی محدودیت

های  شناسی این پژوهش و است اده یرف از داده روش

آردد در آینده، پژوهشی مشابه با  کمی، پیشنهاد می

های کی ی نظیر مصاحبه یورت پذیرد و  است اده از داده

از این پژوهش، به بهبود  به عنوان مکم  نتایج حای 

 که با توجه به این ،چنین ها کمک نماید. هم اعتبار یافته

یورت  استان آذربایجان شرقیپژوهش حاضر در 

آردد برای غلبه بر محدودیت  ه است، پیشنهاد میتآرف

مشابه در سایر جوامع  های پذیری آن، پژوهش تعمیم

ان یورت پذیرد، بلکه بتو های دیگر و سازمان آماری

ها و  آیری تا حد امکان بر محدودیت مذکور در تصمیم

وجود  ها غلبه نمود. در نهایت به دلی  تعمیم قضاوت

های آوناآون برای بررسی متغیرهای وابسته و  مدل

آردد از سایر  متغیر مستق  پژوهش، پیشنهاد می

هایی مشابه است اده  موجود نیز در پژوهش یها مدل

های حای  از این پژوهش را  فتهآردد تا بتوان اعتبار یا

 به کمک آنان بهتر تعیین نمود.

وسیله از کارکنان اداره ک  امور مالیاتی استان  بدین

آذربایجان شرقی و تمامی دوستان و همکارانی که در 

اند،  با ما همکاری یمیمانه داشتهانجام این پژوهش 

 کمال تشکر و قدردانی را داریم.

 

 منابع 

قه رخی،  عتباریان، اکبر و ستاریا ،ابزری، مهدی

(. هوش سازمانی و جلوآیری از 1385) مهدی

ماهنامه مدیریت دانش سازمانی،  ،ذهنی سازمانیکند

 .25، ص 22شماره 

نگاهی به وجدان  . (1384) حمدرضاحمدی، ما

:  رانته ،یرد دینکاری و فرهنگ سازمانی با رویک

  .انتشارات زمزم هدایت

 هوش ی رابطه بررسی (.1389) اسکندری، کریم

 های دولتی ن سازما در آنان عملکرد با مدیران سازمانی

 مدیریت، های پژوهش نشریه، شرقی آذربایجان استان

 .163-143 هشتم، شماره سوم، سال

 رابطه (.1387) مسعود خلیلی، و اکبر، اعتباریان،

 پذیری سازمانی جامعه با آن ابعاد و کاری زندآی کی یت

 دانش فصلنامه ،ای هان اجتماعی مینأت سازمان کارکنان

(، 35پیاپی  1) 10اسی کاربردی، شن ن روا در پژوهش و

 .106-81 ص

(. 1391پارساضیابری، لیلا و شیروانی، علیرضا )

رابطه فرهنگ سازمانی با تصویر سازمانی و هویت 

 ،سازمانی )مطالعه موردی حوزه ستادی سازمان سما(

، سال سوم، شماره دولتیفصلنامه رسالت مدیریت 

 .37-29 ه تم و هشتم، ص

الله  نقدی، اسدالله و سهرابی، روح ،پروری، پیمان

آانه  (. مطالعه رابطه هویت سازمانی و ابعاد سه1395)

ای در بین  آن با بدبینی سازمانی کارکنان )مطالعه

نشریه  ،کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان قزوین(

 ، ص2، شماره 3در ورزش، سال  سانیمدیریت منابع ان

137-150. 

(. میزان 1388جع ری، پریوش و فقیهی، علیرضا )

های هوش سازمانی در سازمان پژوهش و  مؤل ه

ریزی درسی،  هپژوهش در برنام ،ریزی آموزشی برنامه

 .66-45 ، ص23، شماره 1جلد 

 کیا، خالد و وفایی ،یوس ی ،محمدرضا ،جع ری

هنگ سازمانی بر تصویر و ثیر فرأت (.1393)رامین 

 ،المللی اقتصاد کن رانس بین ،هویت سازمانی

   .لهستان حسابداری، مدیریت و علوم اجتماعی، کشور

غلامی، یونس و سیف،  ،زاده، محمد جمال

(. بررسی رابطه هوش سازمانی و 1388)محمدحسن 

 ،یادآیری سازمانی در بین کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی

دوم، شماره و مدیریت آموزشی، سال فصلنامه رهبری 

 .86-63 ، دانشگاه آرمسار، ص2

کاشف، میرمحمد،  ،خدادادی، محمدرسول

سیرعامری، میرحسن و اعلمی کشکی، معصومه 
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های هوش سازمانی و فرهنگ  (. رابطه بین مؤل ه1392)

سازمانی در اداره ک  و ادارات تربیت بدنی آذربایجان 

، 3، شماره 5، دوره دیریت ورزشیفصلنامه م ،شرقی

 .189-175 ص

(. رابطه 1395)  ناز خستویی، زاوش و بنی سی، پری

وری کارکنان  های هوش سازمانی بر بهره ابعاد و مؤل ه

فصلنامه  ،دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شرق

 .36-19 ، ص32اجتماعی، سال هشتم، شماره  پژوهش

هام ایغرفانی، علی و براتی، ال ،فرد، حسن دانایی

(. تبیین نقش فرهنگ سازمانی در سکوت 1390)

انداز مدیریت  فصلنامه چشم ،سازمانی در بخش دولتی

 .85-61، ص 8دولتی، شماره 

(. تئوری سازمان: ساختار، 1386رابینز، استی ن )

چاپ سوم،  ،طراحی و کاربردها، ترجمه قاسم کبیری

 تهران، انتشارات مرکز علمی دانشگاه آزاد اسلامی.

(. 1390فرخانی، زهرا )  نیا، فریبرز و نیکخواه مرحی

تأثیر جو اخلاقی سازمان بر هویت سازمانی و تمای  

فصلنامه اخلاق در علوم و  ،به ترک خدمت فروشندآان

 .11-1، ص 4فناوری، سال ششم، شماره 

(. رابطه هوش 1385قه رخی، مهدی ) ستاری

د سازمانی و فرهنگ سازمانی )مورد مطالعه شرکت فولا

ارشد، دانشگاه آزاد  نامه کارشناسی پایان ،مبارکه ای هان(

 اسلامی واحد خوراسگان.

محمدی، سردار و  ،شوهانی، محمدحسین

(. نقش فرهنگ سازمانی و 1395نوربخش، پریوش )

مدیریت دانش در هوش سازمانی کارکنان وزارت 

فصلنامه مطالعات مدیریت ورزشی،  ،ورزش و جوانان

 .72-51، ص 39شماره 

غ وریان، هما و معنوی پور، داوود  ،غلامی، شهرام

 .(. رابطه هوش سازمانی و عملکرد مدیران1390)

های روانشناسی ینعتی/سازمانی، سال  فصلنامه تازه

 .99-89دوم، شماره ششم، ص 

فردوسی، محمدحسن و سادات  ،علی قره، محمد

(. رابطه هوش سازمانی و 1391مرعشیان، فاطمه )

آن با عملکرد شغلی در مدیران تربیت بدنی ی ها ل هؤم

ی ها ی ورزشی شهر اهواز. فصلنامه پژوهشها تأو هی

، 2کاربردی مدیریت و علوم زیستی در ورزش، شماره 

 .80-73ص 

(. رابطه فرهنگ سازمانی و 1393قلتاش، عباس )

هوش سازمانی با رضایت شغلی کارکنان. فصلنامه 

، 3ل پنجم، شماره رهیافتی نو در مدیریت آموزشی، سا

115-128. 

، محمدعظیم و موسوی، خدایاری ،مجتبی ،قیاسی

ثیر فرهنگ سازمانی ادراک أت(. 1394) السادات مریم

شده و یادآیری سازمانی بر هویت سازمانی کارکنان 

مطالعه موردی: شرکت سهامی بیمه ایران در شهر 

های نوین در  المللی پژوهش کن رانس بین، تهران

دیران مهندسی ینایع، تهران، شرکت ممدیریت و 

 .ایلیا پایتخت پردازان ایده

دهکردی، طاهره    نصرای هانی، علی و آقاباباپور

(. بررسی رابطه هویت سازمانی با سکوت 1392)

 ،سازمانی کارکنان مورد مطالعه کارکنان دانشگاه ای هان

شناسی کاربردی، سال بیست و چهارم،  فصلنامه جامعه

 .162-139ص (، شماره چهارم، 52) شماره پیاپی

های  (. تحلی  رابطه روش1390نوابی، ارمغان )

پذیری سازمانی و هویت سازمانی در شهرداری  جامعه

ارشد، دانشگاه ای هان،  نامه کارشناسی پایان ،ای هان

 دانشکده علوم اداری و اقتصاد.

(. بررسی ارتباط 1388فرهانی، سمانه ) واشقانی

 .ا رضایتمندی مشتریان در بانک سپهفرهنگ سازمانی ب

ارشد چاپ نشده دانشگاه تربیت  نامه کارشناسی پایان

 مدرس.

-(. تئوری سازمان مدرن1388جو ) هچ، ماری

فرد، تهران،  ترجمه حسن دانایی ،ت سیری و پست مدرن

 انتشارات افکار.
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