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 چكيده

سالم است و بهه   يطيافراد و مح يدارا يسازمان، زمان تيشخص ي مثابه به يسازمان فرهنگ مقدمه و هدف پژوهش:

 يسهازمان  فرهنهگ  نيه و اهدافشان را متناسه  بها ا   تيها، شخص که افرادش ارزش ابدي يخود دست م رياهداف خط

 -يفهرد  يگهانگ ي يانجيه با نقش م يازمانبر سلامت س يسازمان فرهنگ ريپژوهش حاضر باهدف تأث ن،يبدانند بنابرا

 شده است. انجام يسازمان

 هيه شهام  کل  ياسهت. جامعهه آمهار    يهمبستگ -يفيتوص قيو از نوع تحق يپژوهش حاضر کاربرد پژوهش: روش

نفر هست که بها اسهتفاده از روش    649کرمانشاه و همدان به تعداد  يعلوم پزشک يها دانشگاه يعلم أتيه ياعضا

 يهها  داده يگهردآور  ي. براشدندجهت مطالعه انتخاب  يآزمودن 353متناس  با حجم  يا طبقه يتصادف يريگ نمونه

( 1996) ستفيسازمان کر -فرد يگانگي(، 1996و جونز ) يگوف يسازمان پژوهش از سه پرسشنامه استاندارد فرهنگ

و  تيريدهر سه پرسشهنامه ازنرهر متخصصهان مه     يي( استفاده شد. روا1996و همکاران ) يهو يو سلامت سازمان

پرسشهنامه    يه کرونبها  بهه ترت   ياز روش آلفها  زيه ن ييايه پا زانيه م ياقرار گرفهت و بهر   دييمورد تأ يعلوم رفتار

په  از   قيه تحق يهها  گزارش شهد. داده  91/0 ي، سلامت سازمان97/0سازمان -فرد يگانگي، 83/0 يسازمان فرهنگ

 شدند.  يتحل SPSSو  Lisrel يآمار يافزارها با استفاده از نرم يآور جمع

 يگانگي يانجيبا نقش م يبر سلامت سازمان يسازمان نشان داد که فرهنگ يمعادلات ساختار يابيالگو جينتا :ها افتهي

 دارد. يدار ياثر مثبت و معن يو سازمان -يفرد

 يسهازمان  توجهه بهه فرهنهگ    يسهلامت سهازمان   شيحاص  از عوام  اثرگهذار برافهزا   جيبا توجه به نتا :يريگجهينت

 باشد. يم يسازمان -فرد يگانگيبر  ديها با تأک دانشگاه

 يسازمان؛ سلامت سازمان-فرد يگانگي ؛يسازمان فرهنگ كليدي: واژگان
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 مقدمه -1

ن منابع يتردر هر سازمان جزء مهم يانسان يروين

 يمرکز يقت هستهيرود و در حق يبه شمار م يسازمان

 يو چگونگ يمنابع انسان ي هيبر پا يسازمان يهاتيفعال

 تحقق منرور به مختلفآن جهت انجام امور  يريکارگ به

 كارايي و اثربخشي يطورکل به .است سازمان اهداف

 نيروي و كارايي اثربخشي به زيادي حدود تا سازمان

و همکاران،  يسيدارد )رئ بستگي سازمان آن در انساني

1391 .) 

و  ينقش اساس يها و مراکز آموزش عالدانشگاه

متخصص دارند و از  يانسان يرويدر پرورش ن يمهم

 يعنوان عام  اصل به يأت علميه ياعضا يطرف

کشور نقش  يو انسان يه فکريسرما ي وسو دهنده سمت

، 1يسکرا و گوثريکنند )آبيفا ميان اين ميدر ا يفراوان

ر جزء يين مهم که تغي(. با درک ا2008، 2ني؛ آشو2004

هزاره سوم شده است،  يهانفک و ذات دانشگاهيلا

ر در عرصه يو انطباق با تحولات اخ يقدرت سازگار

ابد. ي يش ميافزا يو آموزش ي، اجتماعيمختلف اقتصاد

اد يتوانا و کارآمد که بن يانسان يروي، داشتن نيرو نيازا

حساب  سازمان به ياتيح يهاييو دارا يثروت مل

ها به دنبال دانشگاه يبرا ياديار زيند، منافع بسيآ يم

و  ي؛ اعراب1388و همکاران،  يخواهد داشت )موغل

ا ي؛ سوم1388ش، ياندريزاده و خفي؛ شر1387،ياضيف

 اين ح  راه هاسازمان از بسياري (.2008 3لامسون،يو و

ر آن بر ييو تغ يفعل يسازمان  فرهنگ ييشناسا را مسئله

 و داده تشخيص يت رقابتيط موجود و مزياساس شرا

 توانمند كاركنان پرورش براي لازم زمينه اندكرده تلاش

متناس   يسازمان  فرهنگ ميان اين نمايند. در فراهم را

ها، اهداف، دانش و ازها، ارزشيبا سازمان که ن

سازمان در آن تناس  و هماهنگ -فرد يها ييتوانا

 سازمان يك برتري هايشاخص نيتر مهم از باشد،

 . (1380 ،يميمق)هستند  ديگري به نسبت

ف يتعر  قاب  يراحت ( فرهنگ به2005) 4يازنرر مبل

 نشان يسازمان  فرهنگدرک است.   قاب  يست ولين

 مفروضات و باورهاها، ارزش از يا مجموعه دهنده 

 بر کارکنان که است ييجارهانه و انترارات ،ياساس

 يم اجرا و رنديگيم ميتصمکنند، يم فکر آن اساس

گر فرهنگ يد عبارت به (؛2013 5روک،يا يدي)زاکنند 

آن را  از مفروضات مشترک است که گروه ييالگو

 يريپذ که مشکلات انطباق  يطور  بهرد، يگ يفرام

کند و به  يمگروه را ح   يداخل يو هماهنگ يخارج

 ازشود و ير مثبتش معتبر دانسته ميتأثسب  عملکرد و 

 ح ادراک، تفکر و احساسيروش صح مثابه بهجهت   نيا

د يجد يدر خصوص آن مشکلات گروه، به اعضا

معتقد  6ني(. شا1388ان، ي)عسگرشود  يمآموزش داده 

 دائماًاست که  ييايده پوياست که فرهنگ سازمان پد

اندوختن  براثرط و افراد است و ين محيدر حال تعام  ب

از  يندور يکپارچگيو  يرونيب يسازگار ياز دشوار

رد )اردلان و همکاران، يگين، شک  ميمع يگروه يسو

1393.) 

علاوه بر  يت مراکز آموزش عاليريدر مقاب  مد

  معطوف ساختن توجه خاص خود به شناخت فرهنگ

و  يسازکپارچهي يبرا ييها به راه يسازمان

خصوص  ها بهسازمان در سازمان-فرد يساز هماهنگ

أت يه ين خدمت اعضايدر بدو استخدام، ورود و ح

ها و مراکز تحت پوشش  و کارکنان در سازمان يعلم

و همکاران، ازمند است )اردلان يش نيت خويريمد

-فرد يگانگياند که دهين عقياکثر محققان بر ا (.1387

ن فرد و يو توافق ب يگانگي يدهنده نوع سازمان نشان

زان يعنوان م سازمان به-فرد يگانگيسازمان است. 

سازمان  يهاو ارزش يفرد يها ن ارزشيتجان  ب

 يهان ارزشين اساس توافق و سازش بياست، بر ا

شخص و  يگانگي يساختار اصل يسازمان، معمار

؛ 2013،يتي؛ ک7،2011ک يد )نيآ يحساب م فرهنگ به

 (.2012آستاخوا، 
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دهد که هر چه تناس  افراد با يقات نشان ميتحق

تر خواهد  مثبت يشغل يامدهايشتر باشد، پيسازمان ب

ت ي، رضايامدها؛ تعهد سازمانين پيبود. ازجمله ا

افراد و بازگشت ش عملکرد ي، افزايزه کاري، انگيشغل

، 9؛ پسنر2001، 8ستفيهست )لاورو کر يه واقعيسرما

اند که  افتهي(. محققان در1991و چتمن  يلي؛ اور1992

ان مشاغ  و سازمان يمتصد يسازمان برا-فرد يگانگي

انجام کار درست( و ) ي  اثربخشياز قب يج مهمينتا

انجام  يدرست انجام دادن کار و بر چگونگ) ييکارا

 يت سازمان در پيو موفق يور د دارد( بهرهيکار تأک

-ستفي؛ کر2004؛ کاب  و ادوارد 2013ک، ياکيدارد )آلن

 ييزه )چرايش انگين منجر به افزاي(. همچن2000براون، 

شود( و يت ميرفتارها که باعث آغاز و ادامه فعال

نگرش افراد ازجمله، قصد ماندن افراد در سازمان، 

عملکرد افراد در سازمان ، ي، گردش ماليرفتار شهروند

ستف براون و ي؛ کر2006، 10شود )هافمن و وهر يم

؛ 2003ر و واگنر، ي؛ ورکوئر و با2005همکاران،

کارکنان  يت شغليش رضاي(. باعث افزا2013ک، يناکيآل

 يهمخوان يفرد يازهايو ن ين انترارات سازمانيب)

، 11کيناکيشود )آل يم يوجود دارد(، تعهد سازمان

 يگانگيج مثبت يگر از نتايد يکي(. 2010، لري؛ م2013

توافق معقول  يه )که به معنايجاد روحيسازمان ا-فرد

 يهافرد و هدف يازهايها، نن انترارات نقشيب

انجام کار( و  ياست و آماده بودن فرد برا يسازمان

سلامت کارکنان و سلامت سازمان هست و خوشحال 

 يها سازمان باارزش يهانکه ارزشيبودن کارکنان از ا

که  ياز اقدامات يکي(. 2009آنان مطابقت دارد )کومان، 

-کپارچهي يبه اهداف خود برا يابيدست يسازمان برا

 يهاش شاخصيسازمان توجه دارد، افزا-فرد يساز

به نرر  .(21: 2012 12است )آستاخوا، يسلامت سازمان

ن يک سازمان احساس کنند بيرسد چنانچه اعضا در يم

 يهايژگين وين بيآنان و سازمان و همچن يهاشارز

تواند در يبا شغلشان مشابهت وجود دارد م يفرد

ت يت اعضاء و درنهايش مسئوليو افزا يساز سالم

داشته  يينقش بسزا يارتقاء و بهبود سلامت سازمان

د يسالم را تأک يها( سازمان2014) يفراهانباشند. 

اهداف، مناس  بودن روابط،  يرو يفرد  به منحصر

 يه، ابتکاري، روحينه قدرت و منابع، همبستگيع بهيتوز

 ح  راهافتن ي يبرا ييط و توانايبودن، انطباق با مح

که امروز، تحت عنوان  يتيواقع. هستموانع  يبرا

را در  يا ستهيگاه شايمطرح است، جا يسلامت سازمان

 ها به خود اختصاص داده است. سازمان

ک ي( اعتقاد دارند در 2000) 13نگ يدن و کليلا  

سالم برخوردار است افراد  يطيسازمان که از مح

خواهند بمانند، يسودمند و مؤثر هستند که در آنجا م

 يبرا يکار کنند، به آن افتخار کنند. سلامت سازمان

ط يک که با محيک سازمان ارگانيعنوان  دانشگاه به

ت و يفيرا کياست زتر  تيا دارد حائز اهميارتباط پو

دانشگاه تا  ياز اهداف اصل يکيعنوان  توسعه دانش به

وابسته  يط کاريو مح يسلامت سازمان به يادياندازه ز

 (.1393راد، يفر و بهشتياست )صادق

 يرهايمطالعات صورت گرفته در خصوص متغ

دهد، ازجمله، يرا نشان م يج مختلفيپژوهش نتا

رابطه وهش خود ( در پژ1391و همکاران ) ياحمد

و يادگيري  يسازمان ن فرهنگيب يمثبت و معنادار

را نشان دادند. در مطالعه و سازماني با سلامت سازماني 

 ( مشخص شد که1390) يگدليو ب يعيرب يبررس

 يسلامت نرام ادار يدر جهت ارتقا يسازمان فرهنگ

(، نشان دادند که 1389و همکاران ) ي. ابزر مؤثر بوده

 ير فراوانيتواند تأثيها م نوع فرهنگ غال  در دانشگاه

دانشگاه داشته  يعلمأتيه ياعضا يبر نوع رفتارها

 يم و قويطور مستق به يسازمان ن فرهنگيباشد و همچن

گذار است و ريتأث يسازمان يها و رفتارهابر نوع نگرش

فرد  يهااست که اگر ارزشن يانگر ايآنان ب يها افتهي

که در آن  يدانشگاه يسازمان ها و فرهنگ باارزش

  به ترک يمشغول به کار هستند تناس  نداشته باشد م
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اردلان  يشتر است. در مطالعه و بررسين سازمان بيا

(، مشخص شد که هرچه فرهنگ سازمان از 1387)

 يگانگيزان يبرخوردار باشد، م يشتريانسجام و قوت ب

در  يسازمان يارهايو مع يفرد يارهايو انطباق مع

ن امر موج  يشتر است و ايفرد و سازمان ب يگانگي

ها از  دانشگاه يورت، بهرهيو درنها ي، اثربخشييکارا

خود است. در مطالعه  يأت علميه ياعضا يهاتيفعال

ن ي( مشخص شد که ب1393راد ) يفر و بهشت يصادق

أت يه يازنرر اعضا يانو سلامت سازم يسازمان فرهنگ

وجود دارد. دودک و  يداريرابطه مثبت و معن يعلم

دند که يجه رسين نتي(، در پژوهش به ا2012همکاران )

ع نمرات در يبا توز يسازمان ع نمرات فرهنگيتوز

گر ارتباط يکديبا  يبه شک  معنادار يسلامت سازمان

(، ماهر 2007) 14کيپاتر يهاج پژوهشيدارند. نتا

 يسازمان طور جداگانه نشان داد که فرهنگ ( به2005)

ر عملکرد ينر يسازمان يرهايش متغيمنجر به افزا

، ابتکار و ي، نوآوريت شغليزه و موفقي، انگيسازمان

( در پژوهش 1391) ينررشود.  يم يسلامت سازمان

سازمان و  –فرد  يگانگين يان داشت که بيخود ب

رابطه مثبت و  يبا سلامت سازمان يتيشخص يهايژگيو

(، در پژوهش 2004) 15لورثرنيسوجود دارد.  يمعنادار

 يها فرهنگ يها دارا خود نشان داد که سازمان

 ي، ابتکارين فرهنگ شام  فرهنگ ادارياند. ا يمختلف

 است. يبانيا پشتي

دهد که يمطالعات صورت گرفته نشان م

 ينسبت به فرهنگ ادار يو ابتکار يبانيپشت يها فرهنگ

کند و در يجاد ميرا ا يبالاتر يت شغليزان رضايم

تر فرد و سازمان منجر به تعهد  مناس  يگانگيمقاب  

-ي( ميريي)تغ ينيگزيزان کمتر جايشتر و ميب يسازمان

ق تلاش شده است به ين تحقين، در ايبنابرا گردد؛

و جونز  يبر اساس مدل گوف يسازمان فرهنگ يبررس

ستف يسازمان بر اساس مدل کر-فرد يگانگي(، 1996)

و  يبر اساس مدل هو ي( با سلامت سازمان1996)

ج و يتا از منرر نتا ( پرداخته شود1996همکاران )

ان نرام آموزش يمتصدپژوهش، مسئولان و  يهاافتهي

( ي)جامعه آمار موردنرر يها، خصوصاً دانشگاهيعال

 يانسان يروين يريکارگ بهبتواند در بهبود فرهنگ 

ن افراد و يب يگانگيتناس  و  ياز، برقراريموردن

 يمطلوب و سالم و ارتقا يط سازمانيجاد محيسازمان، ا

تلاش کنند.  يسازمان يورو بهره يانسان يروين ييکارا

ز يدانشگاه ها ن يطيرات محيي  تغيچرا که امروزه به دل

شرفت، يو پ يت رقابتيبه دست آوردن مز يد برايبا

کپارچه يمتناس  و  يه بر فرهنگ سازمانيبا تگ ديبا

خود را  يفرد سازمان، سلامت سازمان – يگانگي يساز

برسد و  يرقابت يت هاين مزين کند تا بتواند به ايتضم

 يرقابت يبه عنوان فرصت ها يدر پ يرات پيين تغياز ا

ن يبهاتر ها از گران دانشگاهد. چرا که ياز آنان سود جو

شوند، در يم يجوامع معرف يشده برا  شناخته يريذخا

در گروه توسعه،  يشرفت و توسعه ملين صورت پيا

ت يها است، لازمه موفق تحرک دانشگاه و ييايپو

ط و يخود، مح يت اصليمأمور يها در راستادانشگاه

است تا اعضاء سازمان بتوانند با  يجو سالم سازمان

تعاملات و  ياندازها و با برقرار درک اهداف و چشم

روابط سازنده برقرار در جهت توسعه تلاش کنند، با 

به  يشده پژوهش حاضر سع  توجه به مسائ  مطرح

با  يسازمان ا فرهنگين سؤال دارد که آيا ييپاسخگو

 يسازمان بر سلامت سازمان -فرد يگانگي يانجينقش م

 دارد؟ يدار ياثر معن

 

 پژوهش يمدل مفهوم -2

ر هوش يتأث ين، پژوهش بررسيا يهدف کل

با نقش  يشغل يبر دلبستگ يو هوش اخلاق يسازمان

ن راستا مدل يهست. در ا يه اجتماعيسرما يانجيم

 گردد. يمارائه  1در شک   يمفهوم
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 پژوهش ي: مدل مفهوم1شک  
 

 پژوهش يهاهيفرض -3

 اثر دارد. يبر سلامت سازمان يسازمان فرهنگ (1

اثر  يسازمان – يفرد يگانگيبر  يسازمان فرهنگ (2

 دارد.

 اثر دارد. يبر سلامت سازمان يسازمان-فرد يگانگي (3

 يانجيبا نقش م يبر سلامت سازمان يسازمان فرهنگ (4

 اثر دارد. يسازمان -يفرد يگانگي

 

 روش پژوهش -4

 يو از نوع همبستگ يفيروش پژوهش توص 

 يأت علميه ياعضاه يکل شام  يجامعه آمار. هست

 649 به تعداد و کرمانشاه همدان يدانشگاه علوم پزشک

 يأت علميه يحجم نمونه اعضاباشد. يم نفر

کرمانشاه و همدان با استفاده  يعلوم پزشک يها دانشگاه

 هست يآزمودن 190و  163  ياز فرمول کوکران به ترت

 ياطبقه يتصادف يريگروش نمونهاستفاده از با  که

 يگردآور يابزارها انتخاب شدند. جهت مطالعه ينسب

پژوهش شام  سه پرسشنامه استاندارد بهره  يهاداده

و  يفتوسط گو يسازمان پرسشنامه فرهنگگرفته شد. 

بودن  يشده و از دو بعد اجتماع  ( ساخته1996جونز )

فرد و  يگانگيشده است   يسؤال تشک 14و انسجام و 

شده و از دو  ساخته  (1996ستف )يسازمان توسط کر

سؤال  54و  يسازمان يارهايو مع يفرد يارهايبعد مع

و  يتوسط هو يو سلامت سازمان شده است؛  يتشک

و هفت حوزه سلامت شده  ( ساخته1996همکاران )

سازماني يعني يگانگي نهادي، نفوذ مدير، ملاحره 

گري، ساخت دهي، پشتيباني منابع، روحيه و تأكيد 

 ييهست. رواشده است    يسؤال تشک 44علمي و 

و با  ييمحتوا ييها بر اساس روش رواپرسشنامه

 يبرا ن شد ويياز نررات متخصصان تع يريگ بهره

کرونبا   ي  آلفايها از ضرپرسشنامه ييايسنجش پا

 يسازمان  فرهنگ پرسشنامه ياست که برا شده استفاده

سلامت  پرسشنامهو  97/0فرد و سازمان  يگانگي، 83/0

 د.يمحاسبه گرد 91/0 يسازمان

 يآمار افزار نرمبا استفاده از  ها داده  يوتحل هيتجز

SSPS16  وLISREL  در دو سطح توصيفي و استنباطي

ن، يانگير مينر يهااز آماره يفيدر سطح توصانجام شد. 

و در سطح  يدگيو کش يانحراف استاندارد، کج

رسون بهره يپ ي  همبستگيضر يهااز آزمون ياستنباط

براي تعيين ميزان و توان ن ياست، همچن شده  گرفته

بر  يسازمان -يفرد يگانگيو  يسازمان ر فرهنگيتأث

 LISREL يافزار آمار بر اساس نرم يسلامت سازمان

 شده است. استفاده

 

 سازمانيفرهنگ

 گانگيي

 سازماني-فردي

 سلامت سازماني
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 پژوهش يها افتهي -5

هاي توصيفي متغيرها شام  شاخص 1در جدول 

 ارائه يدگيو کش ين، انحراف استاندارد، چولگيانگيم

 يابيکند که در مدليشنهاد مي( پ2011ن )ي. کلااند شده 

کند يشنهاد ميباشد. او پد نرمال يرها بايع متغي، توزيعل

  يرها به ترتيمتغ يدگيو کش يکه قدر مطلق چولگ

 1شتر باشد. با توجه به جدول شماره يب 10و  3د از ينبا

رها کمتر از يمتغ يتمام يدگيو کش يقدر مطلق چولگ

هست؛ ( 2011ن )يتوسط کلا شده  مطرحر يمقاد

نرمال بودن  يعني يعل يابيفرض مدل شيپن ين ايبنابرا

  يماتر 2برقرار است. در جدول شماره  يريتک متغ

 .اند شده  ارائهپژوهش  يرهايمتغ يهمبستگ

رها يمتغ ي، رابطه تمام2با توجه به جدول شماره 

. از روش بيشينه هستدار  يمعنمثبت و  01/0در سطح 

احتمال براي آزمون الگوي نرري پژوهش و برازش آن 

ن يشده استفاده شد. استفاده از ا يگردآورهاي با داده

. هسترها يره متغيازمند نرمال بودن چند متغيروش ن

ره از ينرمال بودن چندمتغ يبررس يدر پژوهش برا

ن ياستفاده شد. ا 16ايمرد استانداردشده يدگي  کشيضر

به دست آمد که کمتر از  99/97عدد در پژوهش حاضر 

 p(p+2)ق فرمول يکه از طر هست 323عدد 

(. لازم به ذکر 2012 ، ياست )تئو و نو شده سبهمحا

 ها دادهزرل براي تجزيه تحلي  يل افزار نرماست که از 

 يقيبرازش مطلق، تطب ،3استفاده شد. در جدول شماره 

ن پژوهش ياند. در اک گزارش شدهيبه تفک مقتصد و

(، شاخص نيکويي GFIشاخص نيکويي برازش )

ن مربعات يانگيشه مي( و رAGFIافته )ي  يتعدبرازش 

 يهاشاخص عنوان به( SRMR) استانداردشدهمانده يباق

(، شاخص CFIبرازش مطلق، شاخص برازش تطبيقي )

( و شاخص برازش هنجار NFIبرازش هنجار شده )

و  يقيبرازش تطب يهاشاخص عنوان به( NNFIنشده )

(، شاخص برازش X2/df) يبر درجه آزاد يمجذور خ

ر ميانگين مربعات خطاي ( و مجذوPNFIايجاز )

برازش  يهاشاخص عنوان به( RMSEAتقري  )

 مقتصد در نرر گرفته شدند.

در پژوهش حاضر  آمده دست بهر ي، مقاد3جدول در 

برازش  يها شاخصک از يرش هر يپذ  قاب و حد 

-شاخص ين جدول تمامي. با توجه به ااند شده  گزارش

جه يتوان نتيقرار دارند و م يبرازش در حد مطلوب يها

 يهابا داده يگرفت که مدل آزمون شده برازش مناسب

 شده دارد. يگردآور

 

 پژوهش يرهايمتغ يفيتوص يها شاخص: 1 جدول

 يدگيكش يچولگ انحراف استاندارد نيانگيم ريمتغ

 -48/0 -03/0 42/0 90/1 يسازمان فرهنگ

 -18/0 -29/0 59/0 31/3 يسازمان -يفرد يگانگي

 -28/0 -06/0 40/0 34/2 يسلامت سازمان

 

 پژوهش يرهايمتغ ي  همبستگي: ماتر2جدول 

 3 2  ريمتغ شماره
   1 يسازمان فرهنگ 1

  1 57/0** يسازمان -يفرد يگانگي 2

 1 61/0** 34/0** يسلامت سازمان 3
*p<0.05, **p<0.01 
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 برازش الگوي آزمون شده پژوهش ييکوين يها شاخص: 3جدول 

 برازش مطلق يها شاخص

 GFI AGFI SRMR شاخص

 06/0 82/0 91/0 آمده دست بهمقدار 

 05/0کمتر از  80/0شتر از يب 90/0شتر از يب رشيپذ قاب حد 

 يقيبرازش تطب يها شاخص

 CFI NFI NNFI شاخص

 92/0 93/0 94/0 آمده دست بهمقدار 

 90/0شتر از يب 90/0شتر از يب 90/0شتر از يب رشيپذ قاب حد 

 افتهي ليتعدبرازش  يها شاخص

 X2/df PNFI RMSEA شاخص

 08/0 70/0 36/3 آمده دست بهمقدار 

 08/0کمتر از  60/0شتر از يب 3کمتر از  رشيپذ قاب حد 

 

 
 آزمون شده پژوهش ي: الگو2شک  

 

بر  يسازمان م فرهنگ ي: اثر مستق2با توجه به شک  

دار  يمعن -89/0( با آماره -07/0) يسلامت سازمان

 - يفرد يگانگيبر  يسازمان م فرهنگ يست. اثر مستقين

 يدار يدر سطح معن 06/9( با آماره 68/0) يسازمان

 يفرد يگانگيم يمثبت و معنادار است. اثر مستق 001/0

 32/9( با آماره 76/0) يبر سلامت سازمان يسازمان –

مثبت و معنادار است. اثر  001/0 يدار يدر سطح معن

با نقش  يبر سلامت سازمان يسازمان م فرهنگيرمستقيغ

 62/8( با آماره 51/0) ينسازما –يفرد يگانگي يانجيم

 مثبت و معنادار است. 001/0 يداريدر سطح معن

 

 يريگ جهيبحث و نت -6

 يرينر يب يچكيده مفهوم سلامت سازماني مفهوم

دهد تصوير بزرگي از سلامت است كه به ما اجازه مي
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هاي سالم، كارمندان سازمان داشته باشيم. در سازمان

و سودمند هستند و از روحيه و  شناس فهيمتعهد و وظ

ن يبنابرا؛ (1392، ينجومعملكرد بالايي برخوردارند )

ط و يها با توجه به شرااست که دانشگاه يضرور

نه يرا جهت نهاد يمناسب يات خود، سازوکارهايمقتض

ه امکانات خود يو کل ييشناسا يکردن سلامت سازمان

هش ن مهم پژويبا درک ا ند.يآن آماده نما يرا برا

با نقش  يسازمان ر فرهنگيتأث يحاضر باهدف بررس

 يبر سلامت سازمان يسازمان-يفرد يگانگي يانجيم

پژوهش  يه هاي  فرضيوتحل هيصورت گرفت. تجز

 يبر سلامت سازمان يسازمان نشان داد که اثر فرهنگ

و  ياحمد يهاافت با پژوهشين رهيست. ايدار ن يمعن

 يعي(، رب1390همکاران )مور لو و ي(، ت1391همکاران )

( 1393و همکاران ) ي( و قنبر1390) يگدليو ب

 يسازمان شدن و توجه به فرهنگ يسو هست، غن ناهم

تواند سلامت يت سازمان، ميت و شخصيعنوان هو به

 يسازمان  که فرهنگ يش دهد. هنگاميرا افزا يسازمان

سلامت  يهامؤلفه يسازادهياعمال و پ يرا برا يطيشرا

ت ياکثر يآورد، اهداف سازمان برايفراهم م ينسازما

ها در جهت اهداف تيه فعاليکارکنان واضح است و کل

رد؛ کارکنان نسبت به سازمان ح  تعلق يپذيانجام م

اعلام نررات خود  يبرا ييزه بالايکنند، علاقه و انگيم

سازمان دارند؛  يها يريگ ميدر ح  مسائ  و تصم

و  يررسميصورت غ کارکنان در جهت ح  مشکلات به

کنند،  يم يگر همکاريکديبا  يفارغ از مقام رسم

ابد؛ به ي يت در سازمان پرورش مياحساس مسئول

شود؛  يتوجه م يو روابط انسان يشخص يازهاين

-يصورت داوطلبانه و آزاد صورت م ک مسائ  بهيتشر

تلاش و پشتکار افراد در ش ين منجر به افزايرد و ايگ

ک فرد يعنوان  گر بهيکديشود؛ کارکنان يدانشگاه م

نند؛ يبيو توسعه م يريادگي يمستعد و توانا برا

سوق داده  يريپذ صورت انعطاف به يت و رهبريريمد

گر پررنگ يکديبا  يکار يهاگروه يشود؛ همکار يم

ف را زود يعملکرد ضع يکار يهان گروهيشود و ا يم

رفع آن  يگر برايکدي يداده و با همکار صيتشخ

و مشارکت در سه سطح  يکنند. همکاريتلاش م

ن سازمان قرار ييکه در سطح پا يافراد يو حت يتيريمد

ج يگر نتايگردد. از ديت ميش و تقويدارند افزا

بر  يسازمان دار فرهنگير مثبت و معنيآمده تأث دست به

 يهابا پژوهشج ين نتايسازمان است. ا -يفرد يگانگي

(، 1387(، اردلان و همکاران )1389و همکاران ) يابزر

( 2004لورثرن )ي( و س2010لر و همکاران )يجان م

افتند. يدست  يج مشابه ايهمسو هست. چراکه به نتا

 يريپذ از انسجام و جامعه يسازمان هر چه فرهنگ

سازمان و  -فرد يگانگيزان يبرخوردار باشد، م ييبالا

و  ين امر موج  اثربخشيشتر است و اين بآ يها مؤلفه

أت يه ياعضا يهات يها از فعالدانشگاه يوربهره

 ياجزا يبر تمام يسازمان  خود است. فرهنگ يعلم

ا يف ي، ضعيها را قو گذارد و آنير ميسازمان تأث

بر  يمير مستقيتأث ين فرهنگ غنيسازد. ا يم يمتعال

ن يب يگانگيسازمان دارد. لذا هر چه -فرد يگانگي

شتر باشد انسجام يب يو رفتار سازمان يرفتار فرد يالگو

جاد يا يشتريب يسازمان-يفرد يگانگيا ي يفرهنگ

( در مورد 2004لورثرن )ين، سيخواهد شد. همچن

اهداف  يسازمان معتقد است که فرهنگ يسازمان فرهنگ

رفتار کارکنان را  ين ضوابط براييازجمله تع ياريبس

تواند بر يم يمير مستقين تأثينابراب کند؛يدنبال م

توان گفت يکند. درواقع ميفاء ميسازمان ا-فرد يگانگي

ن فرهنگ حاکم بر فرد يسازمان، تناس  ب–فرد  يگانگي

ان يتوان بين منرر مياست. از ا يسازمان و فرهنگ 

با  يداريم و معنير مستقيتأث يسازمان داشت که فرهنگ 

 سازمان دارد. -فرد يگانگي

ج نشان داد که اثر يگر از نتايد ي  بخشيوتحل هيتجز

مثبت و  يبر سلامت سازمان يسازمان-فرد يگانگي

دودک و  يهاج با پژوهشين نتايدار است. ا يمعن

ر ي( همسو هست. م1391) ي( و نرر2012همکاران )
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در  يگانگيان دارد که ين باب بي( در ا1378) يسپاس

ن امر يدارد و ا ريو عملکرد افراد تأث يت شغليرضا

د. پ  ينما يک سازمان سالم را فراهم ميجاد ينه ايزم

ن يب يگانگيزان يجه گرفت که هر چه ميتوان نتيم

افراد  يهاها، مهارتييها، توانااهداف، ارزش

شتر يها، اهداف، هنجارها، فرهنگ سازمان ب باارزش

 ياز اعمال يکيابد. ييش ميافزا يباشد، سلامت سازمان

به  يابيدست يبرا يت مراکز آموزش عاليريکه مد

و  يکپارچگي يکنند راهکارهاياهداف خود دنبال م

خصوص در بدو  سازمان به –ن فرد يب يگانگي

ش ين خدمت آنان در سازمان و افزاياستخدام، ح

نوبه  ن امر بهيکه ا هست يسلامت سازمان يهاشاخص

 يسازمان يور و بهره يي، کارايخود منجر به اثربخش

ان داشت يتوان بيها مافتهين بر اساس يبنابرا شود؛يم

ن يک سازمان احساس کنند بيکه چنانچه کارکنان در 

سازمان مشابهت وجود  يهاها و ارزشآن يهاارزش

 يريپذ تيش مسئوليو افزا يساز تواند در سالميدارد م

 يت ارتقاء و بهبود سلامت سازمانيکارکنان و درنها

 داشته باشند. يينقش به سزا

بر  يسازمان ت مشخص شد که فرهنگيدرنها

 -يفرد يگانگي يانجيبا نقش م يسلامت سازمان

ج با ين نتايدارد. ا يدارياثر مثبت و معن يسازمان

مور لو و ي(، ت1391و همکاران ) ياحمد يهاپژوهش

(، دودک و 1390) يگدليو ب يعي(، رب1390همکاران )

و ولفنک  ي(، م2007ک )ي(، پاتر2012همکاران )

( همخوان هست. چراکه به 2005( و ماهر )2006)

  فرهنگ يهايژگيافتند. از ويدست  يج مشابهينتا

 يهاتي، انسجام در سازمان است که فعاليقو يسازمان

اهداف قرار  يافراد را در سازمان هماهنگ و در راستا

 يهايه و استراتژيستم پاداش و تنبيدهد و با س يم

کسان خود در برخورد با اعضاء منصفانه و عادلانه و ي

ن امر موج  ح  اعتماد، يکند، ايکسان برخورد مي

ت و نرم ين همکاران، شفافيت متقاب  بي، مسئوليآزاد

شود، در مقاب  ين سازمان ميدر اهداف سازمان در ب

ت به يها از اهمفرهنگ سازمان يدر تمام يگانگي

م اطلاعات يکه بر تقسرا يبرخوردار است ز ييسزا

ش از استخدام کارکنان و استفاده از يدرباره فرهنگ پ

 يارهايت روند انتخاب کارکنان و معيهدا يفرهنگ برا

د و منجر به سطح ينماين راه دلالت ميدر ا يريکارگ به

در  يور ت بهرهيسازمان و درنها-فرد يگانگياز  ييبالا

انگر آن است يبق هم ين تحقيج ايگردد. نتا يها مسازمان

توان يم يسازمان  فرهنگ يهاش مؤلفهيق افزايکه از طر

ها که ارزش يسازمان را ارتقاء داد، زمان –فرد  يگانگي

ها و اهداف سازمان هماهنگ  و اهداف افراد باارزش

 يباشد اعضاء نسبت به کار و سازمانشان نگرش مثبت

 ها، اهداف، دانش ون ارزشيب يگانگيکنند.  يدا ميپ

ها، اهداف سازمان منجر به  اعضاء باارزش يهاييتوانا

ن عوام  از يشود که ا يزش در کارکنان ميه و انگيروح

ط ين شرايجه ايدرنت سالم است. يها سازمان يهايژگيو

زان يم يت روابط و تعاملات اجتماعي  و تقويبا تشک

ن اعضاء سازمان يعلائق، رفاقت صادقانه تعهدات ب

 يسو ن امر موج  حرکت سازمان بهياابد که ي يرشد م

سالم  يهاسازمان يژگيرا از ويشود ز يسالم بودن م

ن سازمان است که يافراد ا يمند احساس تعلق و علاقه

روابط  يشخص يازهاين تعلق، از توجه سازمان به نيا

-تيدر فعال يهمکار يو آزاد گذاشتن آنان برا يانسان

ان کرد، يوان بت يرد. پ  ميگيسازمان سرچشمه م يها

 يسازمان – يفرد يگانگيبر  هيتکبا  يسازمان فرهنگ

ت و عدم يدر موفق يديکل يعامل عنوان بهتواند يم

ت سازمان يکه بر تمام يراتيها و با تأثت سازمانيموفق

تواند دانشگاه را در جهت سالم و ناسالم بودن يدارد م

ن پژوهش آن بود که يت انجام ايحرکت دهد؛ اهم

از يما به خصوص دانشگاه ن يسازمان ها يامروزه تمام

حرکت به سمت سالم  يبرا يراتييو تغ يبه بازنگر

دارند که آنان را به  يه بر فرهنگ سازمانيبا تک يساز

رات و تحولات ييشرفت و همگام ساختن با تغيسمت پ
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ر خود دست ين منرر به اهداف خطيکند تا از ا يطيمح

 يشنهادهايپژوهش پ يهاافتهيبه  با توجه ن،يابد بنابراي

سازمان -فرد يگانگي، يسازمان ت فرهنگيتقو ير برايز

 .شده است ارائه يو سلامت سازمان

 

 اشنهادهيپ

تواند ينم ييتنها به يانسان يرويدرست ن يريکارگ به

 ين با نگهداريت شود بلکه مسئوليفيباعث بالا رفتن ک

در  يآنان و سع يازهايها و نزهيح و توجه به انگيصح

 يروين يازها و با رشد و تعالين نيبرآورده ساختن ا

 ش دهد.ي، سلامت آنان و سازمان را افزايانسان

 بانفوذ است،  يرانيدانشگاه سالم خواهان مد

ر يبودن رفتار مد يتيت حمايتقو يپ  لازم است برا

خود  يران بتوانند با اعضاياتخاذ شود که مد يريتداب

ت و يبرقرار سازند و قدردان موفق يميروابط صم

همراه بااحساس  ييگر باشند و فضايکدي يکارها

 يستگياقت و شاي، احساس لينان، اعتماد، همدردياطم

 ن افراد دانشگاه به وجود آورند.يرا در ب

 ياجتماع يهامهارت يساز متناس  يبرا ،

ح   يها ت زمان، مهارتيري، مدي، نوشتاريکلام

 يشغل يازهايت اعضاء را با نيريمد يها مسئله، مهارت

گردد؛ از  يشنهاد ميپ يران آموزشين و مديآنان به مسئول

زمان ورود و در  يريپذ ند آموزش و جامعهيق فرآيطر

ن يلازم را در ا يها ها آموزش ن زمان خدمت به آنيح

 ها را رشد و پرورش دهند.ن مهارتيخصوص داده و ا

 يريپذ ق جامعهيرشود از طيشنهاد ميبه دانشگاه پ

افراد  يشغل يازهايافراد را با ن يهايي، توانايسازمان

به  يده زه، جهتيجاد انگيا يهاهماهنگ کند، مهارت

 يت اعضاء برايريت زمان، مديريگران، مديد يرفتارها

، ياجتماع يهاح  مسئله، مهارت يهامهارت

افراد را با  يتيشخص يهايژگينوآورانه، و يهاتيخلاق

ران با استفاده از يمددانشگاه همسو و هماهنگ سازد. 

 قيکه از طر ن کارمندانيت بيکاهش رسم يها راه

که  يسازمان به شکل يده ، سازمانيررسميپوشش غ

محدود نمودن  ،کارمندان باهم اختلاط داشته باشند

 يهاوهين هدف با شياکه  يسلسله مراتب يهاتفاوت

مجدد چارت  يبا طراح شود، يمحقق م يمختلف

ج به يمرات . ترو ها و سلسلههيجهت حذف لا يسازمان

ن ييزه و تعيباانگافراد  يريکارگ ها، بهدهيا يگذار اشتراک

ه را ب زهيران افراد باانگيمدعملکرد  يبالا ياستانداردها

ن ييعملکرد تع يبرا ييبالا يکار گرفته، استانداردها

را در  يريپذ جامعهزان انسجام و يتوانند م يم؛ نموده

يانجام م ين عم  زمانيا ش و رشد دهند.يدانشگاه افزا

ت، يها، شخصرد که سازمان به اهداف، ارزشيپذ

 يهايژگيزش و وي، انگيه، سلامت روان و جسميروح

ن امر يا يافراد خود توجه کند و موجبات لازم را برا

ف يوظان اهداف و يرد همچنيو مهم به کار گ يضرور

افراد سازمان خود  يسازمان را برا يهاو ارزش

ن نرر موج  فراهم آوردن يکند که از ا يساز شفاف

در سازمان حاکم  يا و با اعتماديسالم، باز، پو يجو

 يسازمان  ساختن فرهنگ ين، با متعاليهمچن سازد.يم

سازمان دارد -فرد يگانگيبر  يديار کلير بسيخود که تأث

ش يشرفت و سلامت پيت و پير موفقيسازمان را در مس

ن يران و مسئوليکه به مد ييهابرد. ازجمله راهکار

جاد احساس تعلق يا ين است که برايشود ا يشنهاد ميپ

ها به مند ساختن آنافراد نسبت به سازمان و علاقه

 يد بسترياعلام نرراتشان در مورد مشکلات سازمان با

و فارغ  يررسميصورت غ ها بتوانند بهاهم شود که آنفر

کنند و  يگر همکاريکديبا  ياز عنوان و مقام رسم

تفکر  يرا به وجود آورند تا چگونگ يطين شرايهمچن

نررات  ينند و حتيمافوق خود را بب يريگميو تصم

 ها را مورد سؤال قرار دهند.آن
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