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Abstract 

The purpose of the present study was to provide an analytical model of the 

relationship between cross-cultural with organizational effectiveness, 

organizational culture, and organizational leadership in the North Oil 

Drilling Company. In terms of purpose, this research was applied, and in 

terms of data collection method, it was descriptive of the survey 

type in a sample of 384 employees of Hafari Shamal Oil Company. The data 

were collected using a standard questionnaire, and for its analysis, we used 

confirmatory factor analysis, and to calculate path coefficients, we employed 

structural equation path analysis with the help of PLS software estimates. 

The results of this research showed that; mutual culture has a significant 

impact on organizational effectiveness (0/682), organizational culture 

(0/611), and organizational leadership (0/567). Based on the findings, 

organizational culture and organizational leadership play a mediating role in 

the relationship between cross-cultural interaction and organizational 

effectiveness. 
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 اثربخشی با متقابل فرهنگ رابطه تحلیلی الگوی

 شرکت در سازمانی رهبری و یسازمان  فرهنگ سازمانی،

 شمال حفاری نفت

 سرابی لعلی امیر  
 شکری صابرـ  *

 ...سازمانی رهبری و یسازمان فرهنگ سازمانی، اثربخشی با متقابل فرهنگ رابطه تحلیلی الگوی

 چکیده 
 اثربخشی با متقابل فرهنگ رابطه تحلیلی الگوی ارائه حاضر پژوهش هدف

. شمال بود یدر شرکت نفت حفار یسازمان یو رهبر یسازمان  فرهنگ سازمانی،

 از توصیفی ها داده آوری جمع شیوه لحاظ به کاربردی، پژوهش ایناز نظر هدف 

. بود شمال حفاری نفت شرکت کارکنان از نفری 483 نمونه در پیمایشی نوع

 یلاز تحل آن یلتحل یو برا یبا استفاده از پرسشنامه استاندارد گردآور ها داده

به  یمعادلات ساختار یرمس یلاز تحل یرمس یبمحاسبه ضرا یو برا ییدیتأ یعامل

که  دادنتایج این پژوهش نشان . یمگرفت بهره PLSافزار  نرم یکمک برآوردها

 یو رهبر( 266/0) یسازمان  فرهنگ ،(286/0) سازمانی اثربخشی بر متقابل فرهنگ

 یو رهبر یسازمان  فرهنگ ها، یافتهبر اساس . دارد دار یمعن یرتأث( 725/0) یسازمان

 یفاا یسازمان یفرهنگ متقابل و اثربخش یندر ارتباط ب یانجینقش م یسازمان

 .نمایند یم

 رهبری ی،سازمان  فرهنگ سازمانی، اثربخشی متقابل، فرهنگ :کلیدی واژگان

 .شمال حفاری نفت شرکت سازمانی،

 مقدمه

 کيفيت به توجه امروزه. است کارايی و اثربخشی ارتقای ها سازمان تمامی اصلی هدف

lalisarabi@pnu.ac.ir مسئول نويسنده. ايران تهران، نور، پيام دانشگاه مديريت، گروه استاديار،.  

shokri@pnu.ac.ir. ايران تهران، نور، پيام دانشگاه مديريت، گروه استاديار،.  

مقاله علمی ـ پژوهشی


414 /2/16 تاریخ پذیرش 413 /  /  تاریخ دریافت 

  سال هفدهم  66شماره   412 بهار   1  تا   1 صفحات  [
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی /  1 

  سال هفدهم  66شماره   412 بهار  

 اينكه برای(.  93  صوفی، رضايی) است گشته کارايی و اثربخشی تقدم باعث ها فعاليت

 های هدف. دهد انجام را مفيدی کارهای بايد دهد ادامه خود بقای به بتواند سازمانی

 خدماتی يا محصول توليد به منجر بايد شده، تعيين سازمان طراحان وسيله به که عمومی

. باشد مفيد جامعه عموم يا ديگر های سازمان يا سازمان آن اعضای برای که شود

 زمانی سازمان يک بنابراين. است شده توصيف هدف کسب درجه اساس بر اثربخشی

 آن از يا بوده برابر سازمانی اهداف با آن های فعاليت مشاهده  قابل نتايج که بوده اثربخش

 .باشد بيشتر

 که است سازمان آن سازمانی  فرهنگ سازمان يک در مهم متغيرهای از يكی

 آن اثربخشی موجبات و بوده سازمان يک مطلوب موفقيت بر تأثيرگذار عامل ترين مهم

 باعث تواند می سازمان در مناسب سازمانی  فرهنگ يک وجود. آورد می فراهم را سازمان

. ببرد بالا نيز را سازمان کارايی نتيجه در و شده کارکنان اثربخشی و عملكرد در بهبود

 سازمانی رفتار از ناپذير يیجدا جزء يک عنوان به یسازمان  فرهنگ پويا، زمينه اين در

 دهد یم شكل را خود ذينفعان با ها سازمان تعامل نحوه اساساً و کند یم عمل

(Gardasevic et al., 2021). زيرا است عميق فرهنگ تأثير گفت توان یم ويژه طور به 

 را فردی اقدامات تواند می و گيرد یم بر در را خارجی و داخلی روابط های جنبه تمام

 ها ارزش به سازمانی  فرهنگ .(Putri et al., 2020) دهد شكل آگاهانه آگاهی بدون حتی

 فراهم کارکنان انتظار مورد رفتارهای برای را هنجارهايی که دارد اشاره باورهايی و

 فرهنگ اين و گيرد، می شكل سازمان رهبران توسط عمدتاً سازمانی  فرهنگ. کند می

 .(Denison & Kotrba, 2014) دارد شرکت عملكرد بر مهمی تأثيرات

 بيش مدت به محققان علاقه مورد موضوع رهبری و یسازمان  فرهنگ بين رابطه

 تفكر، یسازمان  فرهنگ که یدرحال: است دوطرفه رابطه اين. است بوده دهه پنج از

 های يتموقع در که کسانی يژهو به ــ رهبران ،دهد یم شكل را رهبران پاسخ و احساس

 ,Sabri) کنند یم ايفا سازمان فرهنگ به دادن شكل در مهمی نقش ــ هستند بالا

 حفظ را فرهنگی بايد ها سازمان زيرا است برخوردار ای يژهو اهميت از پويايی اين .(2013

 ,.Putri et al) باشد سازگار امروز تحول حال در دائماً دنيای در تغييرات با که کنند

 رهبری یها سبک بر یتوجه قابل طور به ملی، فرهنگ يژهو به فرهنگی، زمينه. (2020

 فرهنگ بين رابطه .(Gardasevic et al., 2021) گذارد یم تأثير سازمان يک در مؤثر

 شكل را سازمانی های پويايی که شود می مشخص قوی متقابل تأثير با رهبری و یسازمان 

 که یدرحال: شود یم ظاهر روش چند به رابطه اين. (Somenzari et al., 2023) دهد می
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 13  /...یسازمان یو رهبر یسازمان فرهنگ ی،سازمان یرابطه فرهنگ متقابل با اثربخش یلیتحل یالگو

  سال هفدهم  66شماره   412 بهار  

 زمان هم طور به رهبران کند، بينی يشپ را رهبری اثربخشی تواند یم یسازمان  فرهنگ

 .(Amorin, 2021) کنند یم ايفا فرهنگی هنجارهای تقويت و يریگ شكل در مهمی نقش

. گذارد یم يرتأث اثربخشی و رهبری رويكردهای بر یتوجه طور قابل به ملی فرهنگی ابعاد

 نشان رابلندمدت  يریگ جهت و يیگرا جمع بالا، قدرت فاصله معمولطور  به شرقی جوامع

 اجتناب و گرايی وظيفه فردگرايی، به بيشتری تمايل غربی یها فرهنگ که یدرحال دهند، یم

 بر مستقيمطور  به فرهنگی های تفاوت اين. (Kasapoglu, 2017) دارند اطمينان عدم از

 های زمينه که است داده نشان تحقيقات. گذارد می تأثير پيروان روابط و رهبری های ويژگی

. کنند می طلب اثربخشی بيشترين برای را متفاوتی رهبری رويكردهای مختلف، فرهنگی

 و قوانين به بيشتر دارند تمايل رهبران بالا، قدرت فاصله با های فرهنگ در ،مثال  عنوان به

 از بيشتر تر پايين قدرت فاصله با های فرهنگ که یدرحال کنند، تكيه سازمانی های سياست

 تعهد به فرهنگی تأثير اين .(Kabir et al., 2013)برند  می سود مشارکتی رهبری های سبک

 بر رهبری يرتأث. (Katper et al., 2020) يابد می گسترش نيز کارکنان رفتار و سازمانی

 رهبری رفتار. است شده مستند یخوب به اخير مطالعات در يژهو به یسازمان  فرهنگ

 انگيزه مانند هايی ينهزم در يژهو به ی،سازمان  فرهنگ با قوی مثبت همبستگیدهنده  نشان

 ,Amorin) است دانش یگذار اشتراک به های يوهش و مسئله حل رويكردهای کارکنان،

 يا کنند کار موجود فرهنگی یها چارچوب در توانند یم رهبری مختلف یها سبک. (2021

 تغيير را یسازمان  فرهنگ اغلبگرا  تحول رهبران ــ دهند شكل راها  آن فعالطور  به

 درطورمعمول  به تعاملی رهبران که یدرحال شوند، هماهنگ خودانداز  چشم با تا دهند یم

 .(Bass et al., 1993) کنند یم عمل شده ايجاد فرهنگی پارامترهای

 سازمانی  فرهنگ سازمانی، اثربخشی رشد کننده تعيين عوامل جمله از

 محيط يک در را افراد باورهای و ها ارزش هويت، که  (Oyemomi et al., 2018)است

 و تفكر ادراک، چگونگی سازمانی  فرهنگ. (Driskill, 2018) دهد یم قرار سازمانی

 کند یم مشخص خارجی و داخلی های يطمح به نسبت را سازمان اعضای مناسب واکنش

(Shao, 2019) .مورد مختلفی تحقيقاتی های ينهزم در سازمانی  فرهنگ گذشته، دهه در 

 اجرای و تدوين راهنمای مهم عوامل از يكی عنوان به و گرفته قرار گسترده استفاده

 داده نشان تحقيقات. (Kavala et al., 2019) است شده شناخته سازمانی استراتژی

: گذارد می تأثير اثربخشی بر کليدی بعد سه طريق از یسازمان  فرهنگ که است

 مشارکت سطح) مشارکت ،(محيطی تحولات به پاسخ در تغيير توانايی) پذيری انطباق

. (McCall et al., 2020)( سازمانی مشترک هدف) مأموريت و( گيری تصميم در اعضا
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی / 14 

  سال هفدهم  66شماره   412 بهار  

. است مرتبط سازمانی عملكرد از خاصی یها جنبه با فرهنگی مختلف های يژگیو

 طور به نوآوری که یدرحال ،دهد یم نشان را ثبات و يتمأمور با قوی ارتباط سودآوری

 با ارتباط ترين یقو دهنده نشان فروش رشد. دارد ارتباط سازگاری و مشارکت با مثبت

 اين تمام از بالايی سطوح معمولاً ها سازمان تأثيرگذارترين. است يتمأمور و سازگاری

 یسازمان  فرهنگ بين رابطه. (Dung et al., 2023) دهند می نشان را فرهنگی های ويژگی

 هم که دهند می نشان مطالعات و شود می تعديل رهبری سبک توسط اثربخشی، و

 دارند سازمانی اثربخشی بر مثبتی تأثيرات فرهنگی عوامل هم و رهبری عوامل

(Edirisinghe et al., 2019) . 

 زيرا است شده حياتی ای يندهفزا طور به متقابل فرهنگ رهبری اثربخشی

 شرايط مؤثر طور به بايد رهبران. کنند یم فعاليت جهانی های يطمح در ها سازمان

 ،کنند یم حرکت متنوع فرهنگی های ينهزم در که یدرحال را تحول حال در و پيچيده

 ينب تعاملات در که رهبرانی که دهد می نشان تحقيقات. (Mittal, 2015) کنند مديريت

 که یدرحال هستند، مؤثر کمتر گيرند، نمی نظر در را فرهنگی های تفاوت ،یفرهنگ

-González) کنند می کسب بهتری نتايج دهند، می نشان فرهنگی آگاهی که رهبرانی

Navarro et al., 2019) .متقابل فرهنگ رهبری اثربخشی برای کليدی های مهارت 

 Rickley) است قومی خودمحوری کاهش و فرهنگی پذيری انعطاف ابهام، تحمل شامل

et al., 2022) .آن فقدان و است کرده ظهور حياتی بسيار عاملی عنوان به فرهنگی هوش 

 و تيم اثربخشی کار، محل در موفقيت بر نامطلوبی تأثيرات بالقوه طور به تواند می

 فرهنگی های زمينه در رهبری .(Anvari et al., 2014) باشد داشته کلی وری بهره

 و رهبر رابطه بالا، قدرت فاصله با های فرهنگ در. دارد متفاوتی اثربخشی مختلف،

 قدرت فاصله با های فرهنگ که یدرحال شود، می تعريف وابستگی اساس بر زيردست

 به فرهنگی تنوع اين .(Wang et al., 2020) دهند می پرورش را متقابل وابستگی پايين،

 تسلط به نياز که مؤثر متقابل فرهنگ رهبران با ،يابد یم گسترش ارتباطی های یاستراتژ

 Carrier) دارند فرهنگی مختلف های ينهزم در يرکلامیغ و کلامی ارتباطی فرم هردو بر

et al., 2016) .طور به است ممكن غربی سازمانی یها مدل که است داده نشان تحقيقات 

 از مستقل درک که جايی آفريقا، مانند یمناطق در يژهو به. نباشند اجرا قابل جهانی

 فرهنگ رهبری يرتأث. (Henderson et al., 2017) است نياز مورد رهبری اثربخشی

 در خارجی ذينفعان و ها سازمان ها، گروه بر پيروان، فردی روابط از فراتر متقابل

 اثربخشی بودن جهانی. (Rickley et al., 2022) گذارد می تأثير جهانی های زمينه
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 12  /...یسازمان یو رهبر یسازمان فرهنگ ی،سازمان یرابطه فرهنگ متقابل با اثربخش یلیتحل یالگو

  سال هفدهم  66شماره   412 بهار  

 از برخی که یدرحال. است پيچيده مسئله يک همچنان ها فرهنگ سراسر در رهبری

  .(Bass, 1993) دهند یم نشان را متقابل فرهنگ کاربرد رهبری های يمپارادا

 چند های يمت ای يندهفزا طور به ها سازمان امروزی، جهانی وکار کسب محيط در

 متخصصان متنوع های يدگاهد و ها مهارت دانش، از تا دهند یم تشكيل را فرهنگی

 بالقوه مزايای متنوع های يمت اين که یدرحال. کنند استفاده جهان سراسر در بااستعداد

 و نظر اختلاف جمله از یفرد منحصربه یها چالش ،دهند یم ارائه را یتوجه قابل

 رهبری. دهند یم ارائه نيز را فرهنگیـ  اجتماعی یها تفاوت از ناشی اعتمادی یب

 شده پديدار فرهنگی تنوع مديريت برای ويژه مؤثر رويكرد يک عنوان به آفرين تحول

 است گرفته قرار تأييد مورد ملی های فرهنگ و سازمانی های زمينه همه در زيرا است،

(Lisak et al., 2021) .برای رهبری توسعه در گذاری يهسرما که بدانند بايد ها سازمان 

 Perdana et) است مهم بسيار عملكرد هدايت و مثبت یسازمان  فرهنگ به دادن شكل

al., 2023) .یها ارزش که است متقابل فرهنگ جامع یها چارچوب توسعه شامل اين 

 مختلف های ينهزم چگونه که کند درک بهتر تا کند یم ادغام را سازمانی و ملی فرهنگی

 های شيوه بين رابطه. (Larissa, 2024) گذارد یم تأثير عملكرد و تعامل بر فرهنگی

 جامعه رفاه و اقتصادی رقابت بر داخلی، عمليات از فراتر سازمانی، عملكرد و فرهنگی

 بين سيستماتيكی ارتباطات بايد مدرن های سازمان. (Ilmi et al., 2021) گذارد می تأثير

 عملكرد بر همبستگی اين زيرا کنند، برقرار خارجی محيط و خود يادگيری فرهنگ

 جوامع که زمانی يژهو به امر اين. (Watkins, 2017) گذارد می یتوجه قابل تأثير سازمانی

 فرهنگی های تفاوت آيا اينكه مورد در بحث اگرچه است، مرتبط شوند می تر يوستهپ هم به

 پژوهش اين در .(Matthews et al., 2012) دارد ادامه شوند می نزديک هم به يتدرنها

 فرهنگ ميانجی نقش به  توجه با سازمانی اثربخشی بر متقابل فرهنگ تأثير بررسی به

  واليو و اگنسوجا که تحقيقی مطالعه و بررسی با. پردازيم می سازمانی رهبری و سازمانی 

 خود تحقيقاتی کار انجام برای ها آن که فرضياتی همچنين و بودند داده انجام( 9 2 )

 نقش به  توجه با سازمانی اثربخشی بر متقابل فرهنگ تأثير بررسی بهند، بود گرفته پيش

 اين به استناد با يتدرنها پرداخته شد؛ سازمان رهبری و سازمانی  فرهنگ ميانجی

 مورد شد که ترسيم تحقيقاتی کار انجام برای زير مفهومی مدل شده انجام تحقيق

 در تحقيق مفهومی مدل فوق مطالب به  با توجه .است واليو و اگنسوجا تحقيقبه  استناد

 .دشو می ارائه   شكل

                                                      
1. Oghenethoja & Waliu 
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 پژوهش مفهومی مدل.   شکل

 

 

 

 

 
 

 

 

 :است ذيل شرح به پژوهش فرضيات

 .دارد دار یمعن تأثير سازمانی اثربخشی بر متقابل فرهنگ:   فرضيه

 .دارد دار یمعن تأثير سازمانی اثربخشی بر سازمانی  فرهنگ:   فرضيه

 .دارد دار یمعن تأثير سازمانی اثربخشی بر سازمانی رهبری: 9 فرضيه

 سازمانی  فرهنگ گری ميانجی با سازمانی اثربخشی بر متقابل فرهنگ: 4 فرضيه

 .دارد دار یمعن تأثير

 سازمانی رهبری گری ميانجی با سازمانی اثربخشی بر متقابل فرهنگ: 5 فرضيه

 .دارد دار یمعن تأثير

Attar (2020) و دانش یگذار اشتراک سازمانی،  فرهنگ بررسی به پژوهشی در 

 مطالعه نتايج. پرداخت آينده تحقيقات برای يریگ جهت و فكری يادگيرنده یها سازمان

 فناوری از مديريت پشتيبانی کارمندان، بين اعتماد بر سازمانی  فرهنگ که داد نشان

 یها جنبه و گذارد یم تأثير سازمان سوی از اتخاذشده ارتباط یها سبک و اطلاعات

 ديگر تحقيق در .دارد سازمان دانش تبادل محيط بر مثبتی تأثير سازمانی  فرهنگ

 یها دانشگاه در استادان سازمانی تعهد بر سازمانی  فرهنگ تأثير(   2 )  فورتاسن

 سازمانی، تعهد بر سازمانی  فرهنگ داد نشان ها يافته که کرد بررسی را اندونزی خصوصی

 در خوب سازمانی  فرهنگ يک و گذارد یم مثبت تأثير استادان اعتماد و دانش تسهيم

 و انسجام صلاحيت، صداقت، کند می تشويق را دانشگاه کارکنان عالی آموزش مؤسسات

 خود دانش کند می ترغيب را ها آن و دنيرگب کار  به سازمان موفقيت برای را خود وفاداری

 دلالت خود، های يافته اساس بر(   2 )  فيلبين و احمد. بگذارند همكاران اختيار در را

                                                      
1. Furtasan 
2. Ahmed & Philbin 

 سازمانی   فرهنگ

 سازمانی رهبری

 سازمانی اثربخشی  متقابل فرهنگ
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 ،يگرد  عبارت  ؛ بهدارند سازمان موفقيت و رهبری های شايستگی بين مثبت ارتباط بر

 ها، مهارت دارای سازمان رهبران وقتی که دهد می نشان ها آن تحقيقاتی های يافته

 يیها سازمان برای مثبتی نتايج به منجر باشند، خاصی های شايستگی يا ها کيفيت

 پرورش و شناسايی سازمان، رهبر يک عنوان به. کنند می نظارت ها آن که شود می

 شامل است ممكن ها ينا. است ضروری سازمان موفق مديريت با مرتبط های يستگیشا

 و انگيزه ايجاد توانايی و سازی تيم استراتژيک، تفكر مسئله، حل گيری، تصميم ارتباطات،

 های شايستگی که داد نشان مطالعه اين اين، بر علاوه. باشد تيم به بخشيدن الهام

 و خنيفر. است متفاوت مختلف های محيط و ها فرهنگ در تواند می سازمان رهبری

 نقش: مشارکت فرهنگ بر تيم اعتماد اثر عنوان با پژوهشی در(  42 ) همكارانش

 و مثبت تأثير دانش انتقال بر گروه اعتماد که دادند نشان دانش انتقال گری يانجیم

 دانش انتقال بر غيرمستقيم و مستقيم صورت به مشارکت فرهنگ و گذارد یم مستقيم

 را رهبری بر سازمانی  فرهنگ تأثير(  42 ) کريمی. گذارد یم معنادار و مثبت تأثير

 نيز ای منطقه فرهنگی های تفاوت ايرانی، های سازمان در که داد نشان و کرده بررسی

 که دهند می نشان ها پژوهش ،یطورکل به. دارد رهبری سبک انتخاب در مهمی نقش

 در غالب فرهنگ با را خود رهبری سبک توانند می که هستند کسانی موفق رهبران

 نشان خود پژوهش در( 422 ) همكاران و حسينی. دهند تطبيق جامعه و سازمان

 افرادی عنوان به بيشتر انسانی، و حمايتی فرهنگ با هايی سازمان در رهبران که اند داده

 مقابل، در. شوند می شناخته انگيزه ايجاد در توانايی و مشارکتی مديريت بالا، همدلی با

 بر تمرکز و بالا اقتدار با افرادی عنوان به رهبران محور، قدرت فرهنگ با هايی سازمان در

 ميانجی نقش بررسی به( 422 ) همكارانش و قربانی همچنين. شوند می شناخته کنترل

 نقش بررسی يادآوری قابليت و دانش تسهيم بين رابطة در سازمانی يادگيری قابليت

 يادآوری قابليت و دانش تسهيم بين رابطة در سازمانی يادگيری قابليت ،ميانجی

 يادآوری قابليت و دانش تسهيم بين است داده نشان مطالعه نتايج. پرداختند سازمانی

 گری ميانجی را رابطه اين سازمانی يادگيری قابليت و دارد وجود معنادار رابطة سازمانی

 و سازمانی  فرهنگ بررسی به( 933 ) همكارانش و بشليده ديگر مطالعه در. کند یم

 مستقيم رثا دادند نشان نتايج. پرداختند مشتريان بين ارتباط کشف و نوآوری فرهنگ

 يادگيری فرهنگ غيرمستقيم اثر و سازمانی يادگيری بر سازمانی يادگيری فرهنگ

 سازمانی يادگيری طريق از سازمانی نوآوری و یشناخت روان توانمندسازی بر سازمانی

 بر سازمانی  فرهنگ تأثير به( 931 ) همكارانش و پور حسين همچنين. است معنادار

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

25
 ]

 

                             8 / 21

http://iieshrm.ir/article-1-1918-en.html


 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی / 16 

  سال هفدهم  66شماره   412 بهار  

 بر سازمانی  فرهنگ که دريافتند و پرداختند دبيران خلاقيت و سازمانی يادگيری

 معنادار و مثبت تأثير ميانه شهرستان های يرستاندب دبيران خلاقيت و سازمانی يادگيری

 بين رابطة عنوان با( 933 ) ناظم فتاح و خردمند ابراهيم پژوهش های يافته. گذارد یم

 داد نشان شمال تهران واحد اسلامی آزاد دانشگاه کارکنان اثربخشی و سازمانی  فرهنگ

 همچنين دارند؛ هم با معناداری و مثبت رابطة کارکنان اثربخشی و سازمانی  فرهنگ که

 و مثبت رابطة کارکنان اثربخشی و عقلايی و مراتبی سلسله مشارکتی، یها فرهنگ بين

 .ددار وجود معناداری

 شناسی روش

 زمره در تحقيق، روش نوع لحاظ از و کاربردی تحقيقات نوع از هدف، نظر از پژوهش اين

 تحقيقات زمره در تأثيرگذاری مطالعه به  توجه با که است پيمايشیـ  توصيفی تحقيقات

 روش از نظری مبانی به مربوط اطلاعات گردآوری و تدوين برای .گيردمی قرار علی

 آمار به مربوط اطلاعات و کمی های داده آوری جمع برای و ای کتابخانه مطالعات

 جهت پرسشنامه، اول بخش در .شد استفاده استاندارد پرسشنامه ابزار از استنباطی

 با ارتباط در هايی پرسش موردمطالعه، جامعه یشناخت يتجمع های ويژگی با آشنايی

 بررسی جهت سؤالاتی دوم بخش در و تحصيلات و تأهل وضعيت جنسيت، سن،

 تحقيق، پيشينه و ادبيات ،ها داده یآور جمع منظور به .شد مطرح پژوهش فرضيات

 گردآوری برای و یا کتابخانه مطالعات از متغيرها و ها شاخص تعاريف کردن مشخص

 حفاری نفت شرکت کارکنان بين در ميدانی مطالعه يک از آماری نمونه از اطلاعات

 حفاری نفت شرکت کارکنان بين در پژوهش آماری جامعه .است شده استفاده شمال

 حفاری نفت شرکت کارکنان از نفر 914 شامل پژوهش اين نمونه حجم .است شمال

 همكاری پژوهش اين در پرسشنامه تكميل برای آماری جامعه کل بين از که است شمال

 ليكرت، مقياس اساس بر پرسشنامه از پژوهش، اين در ها داده یآور جمع جهت .کردند

 برای استنباطی آمار و توصيفی آمار یها روش از تحقيق اين در .است شده استفاده

 spss افزار نرم طريق از ابتدا که یطور به. شود  می استفاده حاصل یها داده تحليلو تجزيه

 برای سپس و شده يفتوص آماری یها شاخص و نمودارها و جداول صورت به متغير هر

 آزمون به( SEM) ساختاری معادلات مدل آزمون از استفاده با ،ها داده تحليلو تجزيه

 ساختاری معادلات یساز مدل. شود یم پرداخته pls افزار نرم در مدل برازش و فرضيات

 بيان مسير تحليل و عاملی تحليل از ترکيبی صورت به که است متغيره چند تكنيكی
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 بين وابستگی روابط از سری يک توانيم یم آماری تكنيک اين از استفاده با. شود یم

 روايی خصوص در. کنيم بررسی زمان هم طور به را وابسته متغيرهای و مستقل متغيرهای

 قرار مديريت حوزه خبرگان از تن چند تأييد مورد کارگيری به از قبل پرسشنامه تحقيق،

 از پايايی، بررسی برای .گرفت قرار استفاده مورد ها آن نظر اخذ و تأييد از بعد و گرفت

 اب، تاس مطلوب 7/2 از بالاتر اعتبار قابليت آن در که شد استفاده کرونباخ آلفای روش

 7/2 از بيشتر عدد و بوده يک تا صفر بين که کرونباخ آلفای نوسانات ميزان به  توجه

 ابعاد در پرسشنامه سؤالات که گفت توانمی ،است پايايی از مطلوبی سطح بيانگر درصد

 پژوهش لذا .کند گيریاندازه را بحث مورد موضوع توانسته قبولی قابل ميزان به مختلف

 فرهنگ برای کرونباخ آلفای ضريب .است برخوردار قبولی قابل و خوب پايايی از حاضر

 ،2/ 17 با برابر ترتيب به سازمانی رهبری و سازمانی  فرهنگ سازمانی، اثربخشی متقابل،

 .است 7/2 يعنی قبول قابل حد از بالاتر مقدار اين. آمد دست به 9/2 1 و 731/2 ،163/2

 هایافته

 آزمون شاخص بر مشتمل که را نظر مورد یها آزمون انجام برای هاداده کفايت   جدول
KMO

 کفايت شاخص از .دهدمی نشان است، بارتلت کرويت آزمون شاخص مقدار و  

 مجاز منظور به تحقيق یها داده کفايت و بودن مناسب یبرا بارتلت KMO یبردار نمونه

 KMOمقدار که یوقت معتقدند کايزر و سرنی. شود یم استفاده عاملی تحليل بودن

 عاملی تحليل انجام و است تحليل برای نمونه کفايت دهنده نشان باشد، 6/2 از تر بزرگ

 نتيجه و 6/2 از تر بزرگ( KMO) نظر مورد شاخص اينكه به  توجه با. است يرپذ امكان

. است مجاز عاملی تحليل انجام است؛ معنادار درصد 35 اطمينان سطح در بارتلت آزمون

 عاملی تحليل برای ها داده تناسب و گيری نمونه کفايت از حاکی آزمون نتايج واقع در

 .تاس

 بارتلت و KMO آزمون نتایج .  جدول

 برداری نمونه کفایت شاخص
KMO 

 معناداری سطح بارتلت آزمون

114/2  
3 3/ 731 اسكوئر چی مقدار   

222/2  
 آزادی درجه 422

 مدل وسيله به هاداده تحليل از پژوهش اين مدل سنجش و تحليل برای

                                                      
1. Kaiser-Mayer-Olkin 
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سه  واحد چارچوب يک از محققان جميع. شد استفاده PLS روش به ساختاری معادلات

 حداقل روش همان يا محور واريانس ساختاری معادلات سازی مدل آزمون برای یا مرحله

 مدل آزمون ،(بيرونی مدل) گيریاندازه مدل ارزيابی: اند نموده پيروی جزئی مربعات

 .کلی مدل آزمون و( درونی مدل) ساختاری

 و پايايی مرحله اين در که شودمی مطرح گيریاندازه مدل ارزيابی اول، مرحله در 

 PLS روش به مدل درونی همسانی و پايايی بررسی برای .گرديد تعيين مدل اين روايی

 :دارد وجود مختلفی های ملاک

 (ها معرف پایایی) پذیر مشاهده متغیرهای و ها گویه از هریك پایایی -

 پذير مشاهده متغيرهای از هريک عاملی بارهای مطلق قدر طريق از شاخص، پايايی

 در و 4/2 مقدار حداقل دارای بايد که شود می محاسبه مدل آن پنهان متغير با متناظر

 4/2 از کمتر مربوطه بعد و سؤال يک بارعاملیمقدار اگر .باشد معنادار نظر مورد سطح

 جدول در .نمود حذف بعدی های وتحليل يهتجز و مدل از را سؤال آن توانمی شود

 گزارش متغير هر تفكيک به عاملی بارهای داریمعنی به مربوط t آماره و بارعاملی 

 .اند‏شده

 تحقیق های گویه معناداری و عاملی بارهای .  جدول

 T آماره بارعاملی سؤال متغیر T آماره بارعاملی سؤال متغیرها

 فرهنگ

 متقابل

Q1 73 /2 776/4 

 سازمانی  فرهنگ

Q9 113/2 75 /9 

Q2 1 4/2 29 /5 Q10 196/2 226/6 

Q3 137/2   6/1 Q11 723/2 255/6 

Q4 155/2 531/6 Q12 125/2 719/1 

 اثربخشی

 سازمانی

Q5 71 /2 39 /4 

 سازمان رهبری

Q13 755/2 317/6 

Q6 164/2  92/1 Q14 13 /2 61 /1 

Q7 7 3/2 49 /3 Q15 7  /2 7  /4 

Q8 717/2 425/4 Q16 123/2 295/4 
  

 از بالاتر ها گويه تمامی بارعاملی شود، می مشاهده   جدول در که طور همان

 خواهند قرار استفاده مورد بعدی هایتحليل در سؤالات، کليه لذا. ندهست معنادار و 4/2

 .گرفت
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     /...یسازمان یو رهبر یسازمان فرهنگ ی،سازمان یرابطه فرهنگ متقابل با اثربخش یلیتحل یالگو

  سال هفدهم  66شماره   412 بهار  

 (ρ) گلدشتاین دیلون ضریب یا مرکب پایایی -

 کرونباخ آلفای به نسبت است، مشهور نيز ترکيبی پايايی به که پايايی ملاک دومين

 پايايی ضريب ،9 جدول اساس بر .شودمی محسوب پايايی تعيين جهت تریمدرن معيار

 .دارد قرار قبولی قابل سطح در تحقيق متغيرهای کليه برای مرکب

 تحقیق متغیرهای مرکب پایایی بررسی .3 جدول

 مرکبپایایی  متغیرها

 591/2 فرهنگ متقابل

 5/2 6 اثربخشی سازمانی

 2/  7 سازمانی  فرهنگ

 531/2 رهبری سازمان
 

 روايی بحث يكی .دارد وجود مهم روش دو گيری،اندازه مدل روايی بحث در 

 تبيين ميزان سنجش همگرا، روايی از منظور .است تشخيصی روايی ديگری و همگرا

 معيار طريق از همگرا روايی .است آن پذيرمشاهده متغيرهای توسط پنهان متغير

 ميزان دهندهنشان شاخص اين .شودمی بررسی (AVE) شده استخراج واريانس ميانگين

 شدن يشترب صورت در که آوردمی دست به نشانگرهايش از سازه يک که است واريانسی

 .شودمی تأييد گيری اندازه ابزار همگرای روايی 4/2 از معيار اين

 بررسی روایی همگرای متغیرهای تحقیق. 4 جدول

AVE ها سازه 

 متقابل فرهنگ 591/2
 سازمانی اثربخشی 5/2 6
 سازمانی  فرهنگ 2/  7
 سازمان رهبری 531/2

 

شاخص با سازه رابطه ميزان که است افتراقی يا واگرا روايی ديگر، مهم معيار

 واگرای روايی که ای گونه به است؛ هاسازه ساير با سازه آن رابطه مقايسه در هايش

 هایشاخص با بيشتری تعامل کل در سازه يک که است آن از حاکی مدل يک قبول قابل

 مدل يک توانايی واگرا، يا تشخيصی روايی ديگر  عبارت  به. ديگر هایسازه با تا دارد خود

 ساير با مدل آن پنهان متغير پذيرهایمشاهده افتراق ميزان در را گيریاندازه

 است قبول قابل سطح در وقتی واگرا روايی. سنجد می مدل در موجود پذيرهای مشاهده
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی /    

  سال هفدهم  66شماره   412 بهار  

 ديگر هایسازه و سازه آن اشتراکی واريانس از بيشتر سازه هر برای AVE ميزان که

 يک وسيله به امر اين بررسی. باشد مدل در( هاسازه بين همبستگی ضرايب مقدار مربع)

 بين همبستگی ضرايب مقادير حاوی ماتريس اين هایخانه که پذيردمی صورت ماتريس

 واگرای روايی صورتی در مدل اين. است سازه هر به مربوط AVE مقادير جذر و هاسازه

. باشند بيشتر خود زيرين مقادير از اصلی قطر در مندرج اعداد که دارد قبولی قابل

 روی موجود مقادير سپس. است يک اصلی قطر که است آن ماتريس اين اصلی مشخصه

می جايگزين AVE در شده داده شرح واريانس مقادير دوم ريشه با ماتريس اصلی قطر

 .است شده ارائه 5 جدول در افتراقی يا واگرا روايی نتايج. شود

 حاصل مقادير اگر و گرفت جذر AVE ضرايب از بايد افتراقی اعتبار محاسبه برای

 اعتبار باشد، ها سازه ساير با سازه آن همبستگی از بيشتر سازه هر برای جذر هر شده

 .گرفت قرار تأييد مورد افتراقی اعتبار پژوهش اين در. گيرد می قرار تأييد مورد افتراقی

 یافتراق اعتبار مقادیر .2 جدول

 پژوهش اصلی عوامل     3 4

  
 

 متقابل فرهنگ 799/2

 سازمانی اثربخشی 569/2 732/2  

 سازمانی  فرهنگ 433/2 645/2 149/2 

 سازمان رهبری 7/2 7 533/2 3/2 4 731/2
 

 منطقی استنتاج و مناسب آزمون آماره محاسبه و آماری هایروش اجرای برای

 مناسب آماری روش انتخاب اقدامی، هر از قبل عمل ترين مهم پژوهش هایفرضيه درباره

 برخوردار اساسی اولويت از هاداده توزيع از آگاهی منظور اين برای است پژوهش برای

 برای اسميرنوف ـ کولموگروف معتبر آزمون از پژوهش اين در منظور همين برای. است

 به  توجه با آزمون اين در. است شده استفاده پژوهش هایداده بودن نرمال فرض بررسی

 :است شده نهاده هاداده بودن نرمال بررسی به گام زير فرضيات

H0 :هستند نرمال توزيع دارای هاداده. 

H1 :نيستند نرمال توزيع دارای هاداده. 

 تمامی برای داری معنی سطح اگر کولموگروف اسميرنف آزمون جدول به  توجه با

 نرمال هاداده توزيع باشد( 25/2)آزمون  سطح از تر بزرگ وابسته و مستقل متغيرهای

 .است
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 3   /...یسازمان یو رهبر یسازمان فرهنگ ی،سازمان یرابطه فرهنگ متقابل با اثربخش یلیتحل یالگو

  سال هفدهم  66شماره   412 بهار  

 متغیرهای پژوهشنتایج آزمون کولموگروف اسمیرنوف . 6جدول 

 متغیر
 حجم

 نمونه
 میانگین

 انحراف

 معیار
 آزمون یآماره

K-S 

 سطح

 معناداری

 نتیجه

 آزمون

 است نرمال 64/2   /226 2/ 53  /579 914 متقابل فرهنگ

 است نرمال 2/ 9   /293 2/ 62  /566 914 سازمانی اثربخشی

 است نرمال 73/2  2/ 33 513/2  / 51 914 سازمانی  فرهنگ

 است نرمال 46/2   /49  572/2  /711 914 سازمان رهبری
 

 همچنين و PLS روش در ساختاری الگوی آزمون و مدل برازش چگونگی بررسی

R مقادير و( Beta) مسير ضرايب بررسی طريق از پژوهش، هایفرضيه بررسی
 واريانس) 2

 معادل توانمی را PLS ساختاری مدل در مسير ضريب. است پذيرامكان( شده تبيين

 اثرات دهندهنشان مسير ضرايب. گرفت نظر در رگرسيون در شده استاندارد بتای ضريب

 (.سازه دو بين مستقيم روابط) است ديگر سازه بر سازه يک مثبت

 تحقیق متغیرهای عاملی بارهای و مسیر ضرایب .  شکل

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
 
 

 ساختاری مدل در هاسازه بين رابطه سنجش برای معياری t آماره همچنين

 بين رابطه صحت از نشان شود، بيشتر  /36 از آماره اين مقدار که درصورتی .است

 .دارد درصد 35 اطمينان سطح در پژوهش هایفرضيه يدأيت نتيجه در و ها سازه
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی / 4  

  سال هفدهم  66شماره   412 بهار  

 مسیرها داریمعنی. 3 شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 جدول) است شده استفاده ساختاری معادلات آزمون از فوق فرضيه بررسی برای

 استفاده t-value يا t آزمون آماره از متغيرها بين رابطه بودن معنادار بررسی جهت(. 7

 ضريب ميزان اگر بنابراين شود می بررسی 25/2 خطای سطح در معناداری چون. شد

 معنادار رابطه شود، محاسبه تر کوچک  /36 از t-value آزمون با شده مشاهده معناداری

 .دارد وجود متغير دو بين داریمعنی رابطه صورت اين غير در نيست

 بررسی ارتباط بین متغیرهای اصلی. 2جدول 

 تحقیق های فرضیه آزمون نتایج خلاصه

 فرضیه 
 ضرایب

 مسیر

 آماره
T تأیید /رد 

 فرضيه تأييد 5/ 34 2/ 61 .ددار دار معنی تأثير سازمانی اثربخشی بر متقابل فرهنگ اول فرضيه

 دوم فرضيه
 دار معنی تأثير سازمانی اثربخشی بر سازمانی  فرهنگ

 .دارد
 فرضيه تأييد 77/5  534/2

 فرضيه تأييد 336/9 9/2 5 .دارد دار معنی تأثير سازمانی اثربخشی بر سازمانی رهبری سوم فرضيه

 چهارم فرضيه
 گری ميانجی با سازمانی اثربخشی بر متقابل فرهنگ

 .دارد دار معنی تأثير سازمانی  فرهنگ
 فرضيه تأييد 945/5 2/  6

 پنجم فرضيه
 گری ميانجی با سازمانی اثربخشی بر متقابل فرهنگ

 .دارد دار معنی تأثير سازمانی رهبری
 فرضيه تأييد 1/4 1 567/2
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 2   /...یسازمان یو رهبر یسازمان فرهنگ ی،سازمان یرابطه فرهنگ متقابل با اثربخش یلیتحل یالگو

  سال هفدهم  66شماره   412 بهار  

 توانیم 9 و   شكل در که t آماره و مسير ضريب از آمده دست به نتايج طبق

 اثربخشی با متقابل فرهنگ مثلاً مستقل متغير بين داریمعنی ارتباط ،کرد بيان

( 5/ 34) با برابر معناداری مقدار. دارد وجود شمال حفاری نفت شرکت در سازمانی

 فرضيه نتيجه درو ( است گرفته قرار  /36 مثبت تا  /36 منفی بازه از خارج t آماره)

 با برابر متغير دو اين بين مسير ضريب همچنين. است گرفته قرار تأييد مورد اول

 اثربخشی در متقابل فرهنگ نقش گفت توانمی مسير ضريب به توجه با. است (2/ 61)

است؛  مثبت آمده دست به مسير ضريب زيرا ،است معنادار و مثبت سازمان در سازمانی

 کاهش آن کاهش با و افزايش سازمان در اثربخشی متقابل، فرهنگ افزايش با بنابراين

 فرهنگ یسازمان  فرهنگ که کرد بيان توانمی چهارم فرضيه مورد در. يافت خواهد

 قرار تأثير تحت شمال حفاری نفت شرکت در را سازمان در سازمانی اثربخشی بر متقابل

 قرار تأييد مورد چهارم فرضيه نتيجه در .است 945/5با  برابر معناداری مقدار. دهدمی

 به توجه با. است (2/  6) با برابر متغيرها بين مسير ضريب همچنين. است گرفته

 اثربخشی بر متقابل فرهنگ تأثير در یسازمان  فرهنگ اثر گفت توانمی مسير ضريب

است؛  مثبت آمده دست به مسير ضريب زيرا ،است معنادار و مثبت سازمان در سازمانی

 متقابل فرهنگ و یسازمان  فرهنگ سازمان، در سازمانی اثربخشی افزايش با بنابراين

 .يافت خواهد کاهش آن کاهش با و افزايش

 گیری نتیجه و بحث

 از زيادی مرتبط موضوعات سازمانی، رهبری و یسازمان  فرهنگ روزافزون شدن مطرح با

 با پژوهش اين. دهد قرار تأثير تحت را سازمانی اثربخشی تواند می متقابل فرهنگ جمله

  فرهنگ گری ميانجی با سازمان در اثربخشی بر متقابل فرهنگ تأثير بررسی هدف

 انجام برای. گرفت انجام شمال حفاری نفت شرکت در سازمانی رهبری و یسازمان

 تحليل آزمون از آمده دست به نتايج اساس بر که گرديد مطرح فرضيه پنج فوق پژوهش

 .شدند تأييد فرضيه پنج هر مسير تحليل و تأييدی عاملی

  به توجه با. کرد تأييد را سازمانی اثربخشی بر متقابل فرهنگ تأثير پژوهش نتايج

 مستقيم طور به متقابل فرهنگ  که است معنا بدين اين پژوهش، در آمده دست به ضرايب

 های برنامه ارائه با سازمان اساس اين بر. است سازمانی اثربخشی بر يرگذارتأث عامل

 آشنا مختلف های فرهنگ به نسبت را ها آن نگرش کارکنان برای فرهنگی بين آموزش

 و تعامل مختلف، های تيم بين فرهنگی تبادل منظم جلسات برگزاری همچنين. کند می
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 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی / 6  

  سال هفدهم  66شماره   412 بهار  

 های استراتژی مديران داد نشان تحقيق های يافته. کند می تقويترا  کارکنان ميان تفاهم

 با علاوه به و کردند تنظيم کارکنان مختلف های فرهنگ با متناسب را خود رهبری

 اثربخش و خلاقانه یها حل راه ،متنوع های فرهنگ از اعضايی با کاری های گروه تشكيل

 اثربخشی بر یسازمان  فرهنگ تحقيق های يافته اساس بر. آورند می دست به سازمان برای

 سازمان اعضای. است بوده مستقيم صورت به عامل اين يرتأث و بوده يرگذارتأث سازمانی

 و سازگاری صلاحيت، صداقت، اعتماد، مانند سازمان در مثبت های ارزش تحقق برای

 رشد کننده يينتع عوامل جمله از که دارند نياز سازمان در خوب فرهنگ به وفاداری

 ,Attar) های يافته با یحدود تا پژوهش از بخش اين های يافته. است سازمانی اثربخشی

 بين اعتماد بر سازمان فرهنگ فوق تحقيق های يافته اساس بر دارد شباهت (2020

 سوی از شده اتخاذ ارتباط های سبک و اطلاعات فناوری از مديريت پشتيبانی کارمندان

 دانش تبادل محيط بر مثبتی يرتأث یسازمان  فرهنگ های جنبه و گذارد می يرتأث سازمان

 .دارد آن اثربخشی نهايتاً و سازمان

 مستقيم رابطه و کردند ييدتأ را اثربخشی بر سازمانی رهبری يرتأث تحقيق نتايج

 های مهارت منظم آموزشی های برنامه با سازمان اساس اين بر. دادند نشان را ها آن

 مشارکتی رهبری سبک از استفاده با نمونه برای. دهد می توسعه را مديران رهبری

 و انگيزه افزايش باعث تنها نه کار اين يابد، می افزايش سازمان در اهميت و تعلق احساس

 بهبود نيز سازمانی اثربخشی مختلف، نظرات جلب با بلكه شود می کارکنان اعتماد

 کارکنان، رضايت مانند عملكرد های شاخص تدوين با داد نشان تحقيق های يافته. يابد می

 اثربخشی نظر از مديران عملكرد تيمی های یهمكار ميزان و کارکنان نگهداشت نرخ

 با سازمانی اثربخشی بر متقابل فرهنگ پژوهش، ديگر يافته اساس بر. شود می ارزيابی

 عملكرد تواند می سازمان رهبری. است بوده يرگذارتأث سازمان رهبری گری ميانجی

 بهبود متقابل فرهنگ در تغييرات طريق از يا نوآوری و يادگيری تقويت با را سازمانی

 يرتأث مالی عملكرد و اثربخشی بر یتوجه قابل طور به متقابل فرهنگ اين، بر علاوه. بخشد

 تشويق را خلاقيت و نوآوری فرهنگ که هايی سازمان در مثال  عنوان به. گذارد می

 ها سبک اين. کنند می استفاده بخش الهام و تحولی های سبک از معمولاً رهبران کنند، می

 که هايی سازمان در مقابل در شود، می پويا محيطی ايجاد و کارکنان انگيزه تقويت باعث

 چشم به بيشتر سنتی و تراکنشی رهبری های سبک دارند کارانه محافظه فرهنگ

 شباهت 422  همكاران و حسينی های يافته با پژوهش از بخش اين های يافته. خورد می

 با هايی سازمان در رهبران شده، بيان پژوهش از آمده دست به نتايج اساس بر. دارد
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 و مشارکتی مديريت بالا، همدلی با افرادی عنوان به بيشتر انسانی، و حمايتی فرهنگ

 فرهنگ با هايی سازمان در مقابل در. شوند می شناخته انگيزه ايجاد در توانايی

 .شوند می شناخته کنترل بر تمرکز و بالا اقتدار با افرادی عنوان به رهبران محور، قدرت

  فرهنگ گری ميانجی با را یاثربخش بر متقابل فرهنگ يرتأث تحقيق های يافته

 اين کارکنان، مختلف های فرهنگ در مشترک های ارزش شناسايی با. کرد ييدتأ یسازمان

 هايی ارزش بر يدتأک با. شود می تقويت شرکت یسازمان  فرهنگ اصول عنوان به ها ارزش

 تا شود می کمک کارکنان به سازمان، در خلاقيت و همكاری ها، تفاوت به احترام مانند

 داشته بهتری تعاملات و بسازند مشترک متقابل های ارزش اساس بر را یسازمان  فرهنگ

 داد نشان پژوهش نتايج. دهند بهبود را سازمانی اثربخشی و کارايی نهايتاً و باشند

 که دهد می را امكان اين سازمان به مهم های پروژه برای فرهنگی چند های تيم تشكيل

 دارای اعضای با هايی تيم از نوآورانه های پروژه در متنوع های روش و ها ديدگاه مزايای از

 بر علاوه اقدام اين. کند استفاده بالاتر وری بهره جهت مختلف فرهنگی های پيشينه

 برای را متنوع و جديد های حل راه سازمانی، اثربخشی بهبود و یسازمان  فرهنگ ارتقای

 و خنيفر های يافته با حاضر تحقيق های يافته. آورد می ارمغان به سازمانی مسائل حل

 و بشليده ،(931 ) همكاران و پور حسين ،(422 ) همكاران و قربانی ،( 42 ) همكاران

 متغيرهای ای جداگانه تحقيقات در هرکدام که (Furtasan, 2021) و( 933 ) همكاران

 بخشی هرکدام ها آن های يافته و داشته شباهت دادند، قرار مطالعه مورد را حاضر تحقيق

 .نمايند می ييدأت را حاضر مطالعه های يافته از

 منابع

 و يشايندهاپطراحی و آزمون الگويی از برخی  (.422 . )یالهام ساع ؛کيومرث، بشليده

 ادراک شده در کارکنان شرکت پالايش نفت آبادان، کاری  ياسیسپيامدهای 

 .32-63، 55، شماره 1 سال  ،یفرهنگ سازمان يريتمد

رابطه عملكرد شغلی و  ؛(931 ) .الهی قمشی اله فضل سيف ؛فاطمه، پور حسين

، 4دوره ، معلم ای حرفه توسعه، ای دبيران متوسطه خودکارآمدی با توسعه حرفه

 . -9 ، 4شماره 

  فرهنگآموزش، رهبری،  بندی يتاولو، (422 ) .سياوش، پيرزاده ؛سيدسجاد، حسينی

افزايش  منظور به، محيط کاری و انگيزه بر عملكرد و کارايی کارکنان یسازمان

 صنايع مهندسی و مديريت در پايدار توسعه های يکتكن المللی ينب کنفرانس، توليد
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 .تهران، دائمی یها چالش شناخت رويكرد با

و عملكرد  یسازمان  فرهنگبررسی رابطه بين  .(933 ) .فتاح، ناظم ؛ابراهيم، خردمند

،    ه ، شمارمديريت علوم، کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال

 1 - 53. 

نقش ميانجی اهداف پيشرفت در  .( 42 ) .ينالد صلاح، ابراهيمی ؛سيدسجاد، خنيفر

پژوهشی : اساسی و درگيری تحصيلی دانشجويان یشناخت روانارتباط بين نيازهای 

-26 ،   ۀ شمار ،  دوره  ،آموزشگاهی و آموزشی لعاتمطا، در دانشگاه فرهنگيان

 15. 

بررسی رابطه بين سلامت سازمانی و  .( 93 ) .محمد، دوستار ؛مرتضی، صوفی رضايی

 مديريت کاربردی یها پژوهش، اثربخشی در اداره کل ورزش و جوانان استان گيلان
 . 6- 7،  شماره ، ورزش در زيستی علوم و

 یها سازمانطراحی مدل مربيگری سازمانی در ، (422 ) .محمد، رافتی ؛محمود، قربانی

-26 ،   ە شمار ،5دوره  ،یور بهره مديريت، نرم سازمانی یور بهرهدولتی با رويكرد 

77. 

 اولين، رهبری معنوی عاملی مهم بر جو خالقانه در سازمان .( 42 ) .کريمی، سمانه
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