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Abstract 
 Organizational symbols are known as symbolic textures that form culture 
and play an important role in establishing and institutionalizing 
organizational values and norms, so that by integrating and validating the 
usual norms, creating organizational unity and emphasizing the goals of the 
organization, it gives meaning, structuring and building ideology. Therefore, 
the current research was carried out with the aim of identifying and 
analyzing the causes of tendency towards symbolism and its consequences. 
The present research is an exploratory research in terms of practical purpose 
in terms of gathering information. Also, this research is a type of mixed 
qualitative and quantitative research based on comparative and inductive 
philosophy. The statistical population of the research is the experts who were 
selected by purposeful sampling and based on the principle of theoretical 
adequacy. The data collection tool is in the qualitative part of the interview, 
whose validity and reliability were confirmed using content validity and 
theoretical validity and intra-coder and inter-coder reliability methods. Also, 
the tool for collecting information in the quantitative part is a questionnaire 
whose validity and reliability were confirmed using the content validity and 
reliability of the test. Qualitative data was analyzed by content analysis 
method and quantitative data was analyzed by fuzzy cognitive mapping 
method. The results of this research indicate that the integration of the 
organization's semantic system, pushing the employees' tendencies towards 
value creation and knowledge-building, and shaping and strengthening the 
organizational identity are the most important causes of the tendency 
towards symbolism in government organizations. Also, stabilization and 
institutionalization of organizational values and norms, increasing cultural 
cohesion in the organization and facilitating the acceptance of organizational 
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changes were identified as the most important consequences of 
organizational symbolism in government organizations. 

Keywords: Symbolism, organizational symbolism, government 
organizations, fuzzy cognitive mapping. 

1. Introduction 

Organizational symbolism can be defined as aspects of the 
organization that organizational forces use to understand feelings, 
explanations, and unconscious values in the organization, and in fact, 
organizational symbolism indicates the same value system, ideology, 
or personality of the organization. The importance of studying 
symbols and symbolism can be proposed and examined from several 
perspectives. Understanding symbols provides insights into 
organizational life and enhances individuals' understanding of it. 
Symbolism can act as a powerful weapon in the hands of managers to 
increase organizational flexibility in order to face crises and 
continuous environmental changes, and lead to the success of the 
organization in going through the ups and downs of the road. 
Organizational symbolism has a visible and remarkable impact on 
organizational performance, communication, identity, innovation, 
leadership, strategy, culture, and organizational unity. Engaging in an 
organizational symbolic perspective opens the door to a multitude of 
interesting research questions about how meaning is created, 
sustained, and destroyed in organizational environments and the 
implications of symbolism for dealing with the problems and 
opportunities facing individuals in organizations. The lack of attention 
by executives to the concept of the use of organizational symbolism 
and the lack of a coherent conceptualization have led to a variety of 
approaches to the subject and its overshadowing in the issues of 
organizational culture and organizational climate, requiring this issue 
to be studied separately and the reasons for the tendency toward 
organizational symbolism and the consequences it leaves behind to be 
identified. 

2. Methodology 
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This research is mixed in terms of data type and based on qualitative 
and quantitative research, which is classified as inductive deductive 
research in terms of research philosophy. Therefore, the present 
research is applied in terms of purpose and exploratory in terms of 
information collection. The statistical population of the present 
research is managers of government organizations in Kurdistan 
province along with university professors, which was conducted using 
the purposive sampling method and was 26 people; the selection 
criteria for these people were theoretical knowledge, expertise, 
necessary experience, and their connection to the field of study. The 
sample size was determined using the theoretical saturation principle; 
so that after conducting interviews with the twenty-fourth and twenty-
fifth individuals, no new data was identified and the interview process 
with the twenty-sixth person ended. The data collection tool in the 
qualitative part is an interview, the validity of which was confirmed 
using relative content validity (ratio 1), with a coefficient of 0.68. 
Also, in order to measure the reliability of the interview, the intra-
coder and inter-coder reliability methods were used. In the coding 
process, the coding was checked once by the researcher himself (intra-
coder) and the second time, another expert (inter-coder) was asked to 
check the accuracy of the coding using the Cohen's Kappa test. 
Comparing the results of the intra-coder and inter-coder reliability and 
the coefficient of 0.86 for the Cohen's Kappa test in the inter-coder 
section showed that the reliability of the interview was confirmed. 
Also, the data collection tool in the quantitative section is a 
questionnaire, the validity and reliability of which were confirmed 
using the content validity method and the test-retest reliability with a 
coefficient of 0.71. It is necessary to explain that since the present 
study is a mixed research with an exploratory approach, a qualitative 
study must be conducted first and then a quantitative study must be 
conducted. Therefore, qualitative data was analyzed using the 
opinions of 26 experts and until information saturation and theoretical 
adequacy were achieved. Qualitative data was analyzed with the 
"Atlas T" software and content analysis method, and quantitative data 
was analyzed with the fuzzy cognitive map method. 
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3. Results 

Managers, as the captain and helmsman of the organization's ship, 
institutionalize positive elements and symbols and create an 
organizational atmosphere in line with the value symbols arising from 
a value-added culture, causing appropriate and innovative 
performance of employees, their success, and ultimately leading to 
increased organizational efficiency, effectiveness, and productivity. 
The tendency toward symbolism in organizations is a kind of reverse 
engineering; in fact, instead of using regulations, directives, and also 
applying control and pressure to establish the required norms, the 
organization's managers use the symbolism approach so that the 
organization's members perform their duties and obligations 
voluntarily and spontaneously without applying pressure and 
recognize the organization's ideologies as part of their identity. 
Therefore, the present study was conducted with the aim of 
identifying and prioritizing the causes of the tendency and 
consequences of organizational symbolism in government 
organizations. 

4. Conclusion 

The results of the quantitative part of the research show that the causes 
of the tendency towards organizational symbolism in government 
organizations should be seriously considered in management planning. 
The first and most important cause is the integration of the 
organization's semantic system with a degree of centrality (24/83). 
Managers should pay attention to promoting a common language and 
clear concepts throughout the organization so that all members have a 
common understanding of goals and values. This can not only lead to 
strengthening intra-organizational communication, but also help 
reduce disruptions and misunderstandings. In addition, directing 
employees' tendencies towards value creation and knowledge 
enhancement (24/76) can be considered as another key strategy. 
Managers can increase their motivation and enthusiasm for the 
organization's goals by creating platforms for continuous learning and 
active participation of employees in development processes. On the 
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other hand, shaping and strengthening organizational identity (24/46) 
as another important cause requires continuous management efforts to 
create and strengthen a strong and integrated organizational culture. 
This can be achieved through holding group programs, creating team 
events, and social participation. Also, important outcomes identified 
in the research, such as consolidating and institutionalizing 
organizational values and norms (25/31) and increasing cultural 
cohesion in the organization (25/28), indicate the need for 
management strategies focused on creating a sustainable 
organizational culture that is aligned with values. In short, 
management should take steps to strengthen organizational identity 
and create a cohesive and value-creating work environment in light of 
these results, not only to exploit the positive effects of symbolism but 
also to provide a dynamic and creative environment for employees. 
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 یسازمان ییسمبل گرا يامدهایو پ شیعلل گرا لیو تحل ییاشناس
 )FCM( يفاز یبا روش نگاشت شناخت یدولت يدر سازمان ها
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  چکیده
 تیدرتثب یو نقش مهم شوندیفرهنگ شناخته م دهندهلیتشک نینماد يهاعنوان بافتبه یسازمان يهاسمبل

به  یو اعتباربخش يسازکپارچهیکه با  يدارند، به طور یسازمان يها و هنجارهاارزش يازسنهیو نهاد
و ساخت  یدهساختار ،یخشبر اهداف سازمان به معنا ب دیو تاک یوحدت سازمان جادیمعمول با ا يهنجارها

 يامدهایو پ ییگرابه سمبل شیعلل گرا لیو تحل یی. لذا پژوهش حاضر باهدف شناساپردازدیم يدئولوژیا
اطلاعات در زمره پژوهش يگردآور ثیاز ح ي. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردرفتیآن صورت پذ

فلسفه  يو بر مبنا یو کم یفیصورت ک هب ختهیآم قاتیپژوهش از نوع تحق نیا نیاست. همچن یاکتشاف هاي
هدفمند و بر اساس  يرگیپژوهش خبرگان هستند که با روش نمونه ياست. جامعه آمار ییاستقرا یاسیق

و  ییمصاحبه است که روا یفیاطلاعات در بخش ک ياند. ابزار گردآورشدهانتخاب ينظر تیاصل کفا
کدگذار  انیدرون کدگذار و م یسنج ییایو روش پا ينظر ییو روا ییمحتوا ییآن با استفاده از روا ییایپا
آن با استفاده  ییایو پا یینامه است که رواپرسش یاطلاعات در بخش کم يابزار گردآور نیچنشد. هم دیتائ

با  یکم هايمحتوا و داده لیبا روش تحل یفیک هايشد. داده دیباز آزمون تائ ییایو پا ییمحتوا ییاز روا
 ستمیس يسازکپارچهیاز آن است که  یپژوهش حاک نیا جی. نتادیگرد لیتحل يفاز یتروش نقشه شناخ

 تیهو تیو تقو یدهو شکل ییافزاو دانش ینیآفرکارکنان به ارزش لاتیسازمان، سوق دادن تما ییمعنا
 يسازنهیو نهاد تیتثب نیچنهستند. هم یدولت يهادر سازمان ییگرابه سمبل شیعلل گرا نیترمهم یسازمان
 یسازمان راتییتغ رشیپذ لیدر سازمان و تسه یانسجام فرهنگ شیافزا ،یسازمان يها و هنجارهاارزش

 شدند. ییشناسا یدولت يهادر سازمان یسازمان ییگراسمبل يامدهایپ نیترمهمعنوان به

  :نویسنده مسئولshariat.al@lu.ac.ir  
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  مقدمه

به ها ي سمبلوسیلهبهتواند فرایندهاي ارتباطی مورد استفاده در تمام سطوح سازمان می
راحتی توسط کارکنان قابل تشخیص است. این الگوهاي تبدیل شود که بهالگوهاي کلی 

گذاري تواند عملکردهاي کلیدي در محل کار مانند به اشتراكارتباطی سازمانی می
 ,Mikkelson & Hesseنماید (میگیري را تسهیل عات، تأثیرگذاري و تصمیملااط

وري و با رضایت شغلی، بهره رضایت از ارتباطات درون سازمانی را ،محققان). 2023
ارتباطات اثربخش همچنان یک  تسهیلدانند و با این حال کیفیت زندگی کاري مرتبط می

تحقیقات فراوان و شواهد ). Kim et al., 2020( است سازمانیهاي چالش براي محیط
 ,.Zito et al( کنندتأکید میرویکردهاي تسهیل کننده ارتباطات متعدد بر لزوم اتخاذ 

عنوان زبان مشترك بین کارکنان عمل کند و تواند به). از جمله عواملی که می2021
سمبل گرایی گرایی سازمانی است. ارتباطات داخلی سازمان را تسهیل بخشد، سمبل

به منظور  از آن سازماننیروهاي  کهمعنا نمود جنبه هایی از سازمان را می توان سازمانی 
کنند و در هاي ناخودآگاه در سازمان استفاده میزشو ار ، توضیحاتدرك احساسات

شخصیت سازمان  یا ایدئولوژي نظام ارزشی،حاکی از همان  گرایی سازمانیسمبل حقیقت
گرایی از چندین منظر قابل اهمیت مطالعه سمبل و سمبل. )Cosar et al., 2020( است

دهد و سازمانی ارائه می هایی را در مورد زندگیطرح و بررسی است. شناخت نمادها بینش
 در دستقدرتمند  سلاحیتواند گرایی میسمبلبخشد. ارتقا میرا از آن  افراددرك 

ها و تغییرات مداوم مواجهه با بحرانبه منظور پذیري سازمانی افزایش انعطاف مدیران جهت
در گذر از فراز و نشیب هاي راه شود  موفقیت سازمان عمل نماید و سببمحیطی 

)Barsky, 2019(نوآوري ،هویت، گرایی سازمانی در عملکرد سازمان، ارتباطات. سمبل، 
 & Esittiو وحدت سازمانی تاثیري مشهود و شگرف دارد (فرهنگ ، استراتژي ،رهبري

Buluk, 2020 .( سازمانی، دري را به روي انبوهی از  گرایانهسمبلدرگیرشدن در دیدگاه
ونگی ایجاد، تداوم و نابودي معنا در محیط هاي سؤالات تحقیقاتی جالب در مورد چگ

براي مقابله با مشکلات و فرصت هاي پیش روي افراد در  گراییسمبلسازمانی و پیامدهاي 
مدیران اجرایی به  کم توجهی .)Buhalis & Sinarta, 2019( کندسازمان ها باز می

سبب تنوع  مسازي منسجنبودن یک مفهوم ومفهوم کاربرد سمبل گرایی سازمانی 



 

موضوعات فرهنگ سازمانی و جو قرارگرفتن آن در تحت الشعاع  ورویکردها به موضوع 
و دلایل  به صورت مجزا مورد مطالعه قرار گیردکند تا این مهم را ایجاب می ،سازمانی

رو گذارد شناسایی شود. از اینگرایی سازمانی و پیامدهایی که برجاي میگرایش به سمبل
اند گرایی در سازمان ها کدامژوهش حاضر آن است که علل گرایش به سمبلسوال اصلی پ

 دنبال دارد؟هاي دولتی بهپیامدهایی را براي سازمان و چه
هاي دولتی با ویژه در کشورهاي در حال توسعه نظیر ایران، سازماندر عصر حاضر، به

رو هستند. خدمات روبه هاي متعددي در مواجهه با تغییرات محیطی و ارتقاي کیفیتچالش
گرایی سازمانی است. ها، اعتماد به سمبلیکی از راهکارهاي مؤثر براي غلبه بر این چالش

گیري هویت تواند نقش حیاتی در شکلعنوان یک مفهوم کلیدي، میگرایی بهسمبل
دست آوردن اعتماد عمومی ایفا کند. با سازمان، ارتقاء تصویري مطلوب از خدمات و به

ها به این مفهوم و پیامدهاي آن، ن حال، فقدان درك عمیق از علل گرایش سازمانای
شده در انجام مطالعات .هاي پژوهشی وسیع در این حوزه شده استموجب ایجاد شکاف

 نیا یو انفعال کیبوروکرات رمنعطف،یاز ساختار غ یحاک ران،یا یدولت يهاسازمان
مؤثر  يهاعدم وجود برنامه لیها به دلسازمان نیت. ااس یطیمح راتییها در برابر تغسازمان

و عملکرد مطلوب خود دچار  گاهیدر حفظ جا رات،ییبه تغ ییمواجهه و پاسخگو يبرا
به  رات،ییمناسب، عملکرد منفعل و مقاومت در برابر تغ ياند. فقدان استراتژشده ییهاشچال

و  یشیاندندهیدر آ یاتوانو ن راثربخشیارتباطات غ ،یآگاهو ذهن يآورکاهش تاب
و  ياست (مراد دهیها منجر گردسازمان نیا ییو کارا يریپذکاهش انعطاف نیهمچن

 ازین یخصوص يهابه همان اندازه که سازمان یدولت يهاواقع، سازمان در ).1398همکاران، 
 ییراگ. سمبلازمندندین زین یسازمان ییگرادارند، به سمبل يو شناخت قو تیهو جادیبه ا

مطلوب از سازمان و خدمات  يریتصو يخلق و ارتقا يموثر برا يابزار تواندیم یسازمان
 يهابه اندازه سازمان یدولت يهادر سازمان تیهو جادیا تیآن در ذهن افراد باشد. اهم

 یاعتماد و اعتبار عموم شیمردم، افزا يمندتیآن رضا قیاز طر جه،یاست و درنت یخصوص
به انتشار و  توانندیها مسمبل نی. همچنابدییتحقق م یدمات و اثربخشخ تیفیو بهبود ک

کارکنان و بهبود عملکرد سازمان  یتعهد سازمان شیافزا ،یانتقال فرهنگ و دانش سازمان
کارکنان به  تیریبخش مد عتیآنجا که طب از ).1402و همکاران،  ی(موغل ندیکمک نما

و سرپرستان  رانیکارمندان، مد شود،یانجام م یصورت آناست که گردش کار به ياگونه
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در سازمان هستند.  یعموم شدهرفتهیپذ يهابه دنبال سمبل ،عیگردش سر نیدر طول ا
که در  شودیم بیها از تعاملات حذف گردند، ارتباطات دچار آسسمبل نیچنانچه ا

 ,Esitti & Bulukوارد خواهد کرد ( يسازمان صدمات جد یبه عملکرد کل تینها
حوزه،  نیدر ا یو تجرب کیتئور يهابر مطالب فوق، وجود شکاف علاوه ).2020

 نهیشیو پ اتیادب ی. بررسسازدیپژوهش را دوچندان م نیانجام ا تیضرورت و اهم
 يامدهایبه آن و پ شیعلل گرا ،یسازمان ییگراکه در مورد سمبل دهدیها نشان مپژوهش

و  یتنها پژوهش موغل ،یداخل يها. در پژوهشوجود دارد یقابل توجه يهاآن، شکاف
مقوله را  نیطور جامع اکه به یموضوع پرداخته است و پژوهش نی) به ا1402همکاران (

علل  لیو تحل ییپژوهش حاضر با هدف شناسا ن،ی. بنابراستیکند، هنوز موجود ن یبررس
و  یقاتیتحق يهافمنظور کاهش شکاآن، به يامدهایو پ ییگراها به سمبلسازمان شیگرا
شامل  يپژوهش جامعه آمار نی. اشودیم ییو اجرا یحوزه، طراح نیدر ا یکیتئور

 یو از روش نگاشت شناخت دهدیقرار م یرا مورد بررس رانیمنتخب ا یدولت يهاسازمان
 .ردیگیها بهره مداده لیتحل يبرا يفاز

 مبانی نظري
 یسازمان يهاسمبل
رفتار  اتیهستند. در ادب یسازمان یزندگ يهاجنبه نیترمشاهدهو قابل  نیآشکارتر هاسمبل
به عنوان  هاسمبل نه،یزم نیدر ا .ستاذکر شده یهمراه با فرهنگ سازمان هاسمبل ،یسازمان

 شوندیم فیمعنادار هستند، تعر یفرهنگ سازمان يهاسازمان و شاخص يکه برا عناصري
)Rafaeli & Pratt, 2013(آورد. دست به» هاسمبل«توان ازطریق را می . معناي سازمانی

ها، قهرمانان و تبهکاران، رموز، اصطلاحات در قالب مصنوعات زبانی (داستان هاسمبلاین 
ها و تابوها) و اشیا ها)، رفتارها (تشریفات، رسوم، اشارهالمثلضربها، ، استعارهخاص

 ,Boyce( شوندمییش گذاشته (محصولات، علائم، ساختار فیزیکی سازمان) به نما

و انگیزشی را براي  ناختیش قی، زیباییلابه نحوي اثربخش، معانی اخ هاسمبل .)2017
گروه ریها و سادر سازمان). ,Tognazzo 2022د (کننسازي میصهلاخ ناعضاي سازما

علاقه  یهستند و محققان مطالعات سازمان یاجتماع يها قراردادهاآن یو معان هاسمبلها، 
 طیرا در مح نانیعدم اطم هاسمبلها دارند. آن ییمشترك و بازنما یمعان نیبه ا يشتریب



 

 .سازندمیکنند و روابط را شفاف یم لیدهند، تعامل و ارتباطات را تسهیکاهش م یسازمان
 یبه عنوان ابزار کنترل تیریتوانند توسط مدیم یسازمان یزندگ يسازیضمن غنچنین هم

 بتجار قیاز طر هاسازماندر  هاسمبل. )Barsky, 2019( استفاده شوند زیان نبر کارکن
که بر افراد  یراتیتأث لیها به دلدر سازمان ها. سمبلشوندیم یاتیو عملشده  داریپد یسازمان

ن منظر، یدارند. از ا یسازمان جیو نتا یداخل يدر عملکردها ياکنندهنییدارند، نقش تع
هستند که به صورت  يعناصر یکیزیف طیموجود در مح ینیع اءیواع اشو ان تیزبان، روا
 نیحال، انی. با ا)Esitti & Buluk, 2020( کنندیرا منتقل م یها و معانامیپ سمبلیک

نماد  کیکه  ی. در حالستندیقابل مشاهده ن یآشکار، روشن و به راحت شهیو آثار هم یمعان
تواند  ینم ينماد چیه .تواند معنادار باشدینظم م کی رنمادها د ریارتباط آن با سا لیبه دل
ممکن است نمادها در ذهن  نینمادها حفظ کند. همچن ریاز سا ییخود را به تنها يمعنا

 ریتفس رندهیموجود در آن را بتوان برعکس گ يمتفاوت باشند و معنا رندهیفرستنده و گ
را به عنوان  دیجد تقادپذیريان استیس کیممکن است  سازمان کیبه عنوان مثال،  کرد.

شکست  لیرا به دل امیپ نیاعمال کند، اما کارکنان ممکن است ا یاز عدالت سازمان سمبلی
 کنند ریتفس یکه دارد، منف ییمتفاوت از معنا يادر گذشته، به گونه ییهاهیرو نیچن

)Fotaki et al., 2020(مهم است. در  زین نینماد یمعان راز نظ هاسمبل ییربنایز تی. واقع
که  یموجود باشد، در صورت تیبا واقع ریمغا ایو متناقض  یمعن يدارا سمبلکه  یصورت

 نیب یناهماهنگ لیبه دل سمبلآگاه باشند،  سازمانموجود در  يها تیکارکنان از واقع
 . )Tognazzo, 2022( نخواهد داشت ییو نمادها کارا اتیواقع

 در  سازمان ییگراسمبل
ها در کانون زندگی و نقش آن هاسمبلورزي در مورد اندیشه 1970از میانه دهه 

هاي مهم در نظریه سازمانی تبدیل به یکی از شاخه گراییسمبلسازمانی، در قالب عنوان 
گیرد. گیري این رویکرد به طور خاص از اسکاندیناوي نشأت میسازمان شد. شکل

 اریک –نار وسترلوند و اسون نخستین کتاب برجسته و مهم در این زمینه توسط گو
کنند که این رویکرد مدافعین این رویکرد ادعا مینوشته شد.  1979 لسا در شوستراند

از منظر مفهوم  یسازمان گرایی. سمبلدهدسازمانی به دست می "واقعیت"فهمی نو از 
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 شودیم ستهیها نگرها به عنوان حامل معنا در سازمانو استفاده از آن هاسمبل ي،ساز
)Fotaki et al., 2020(. ییسازمان، معنا کیوجود انواع نمادها در  یسازمان گراییسمبل 

و  راتییکند، تغیم جادیکه ا یمعنا، تعارضات يریگشکل ندید، فرآنکن یکه منتقل م
الگوها و  ی. دانشمندان سازمان)Cosar et al., 2020( دهدیم حیعملکرد آن را توض

نهادها و  ت،یمانند قدرت، فرهنگ، هو یمیمفاه قیرا از طر یانسازم یزندگ يندهایفرآ
 یسازمان نی. آنچه محققستندیقابل مشاهده ن ماًیکه مستق یمیمفاه کنند،یم لیتحل رهیغ

 ییزهایچ وشوند، گفته ها، کردارها  یم ریدرگ میمفاه نیخود از ا يها لیدر تحل ماًیمستق
از  ياریبس ن،ی. بنابرا)Weir, 2010( کنند یده مو استفا دیتول یسازمان گرانیاست که باز

است که به  اءیزبان، اعمال، و اش لیو تحل هیبر تجز یدهد مبتن یارائه م یآنچه علم سازمان
را در جامعه  يگسترده ا یمعان یسازمان گراییسمبل .معنادار است گرانیآن باز يبرا ینوع

در ارتباط با فرهنگ  یسازمان راییگسمبلاز محققان به  یکند. برخ یالقا م یسازمان
بر  يرگذاریتأث يبرا يتوانند به عنوان ابزار یم هاسمبل ترز،یپرداخته اند. به گفته پ یسازمان

را  هاسمبل دیبا رانیکرد که مد دی. او تاکرندیها مورد استفاده قرار گدر سازمان رییتغ
هستند که  ییهاسمیمکان هامبلس. نمایند جادیدلخواه خود را ا ریکنند تا تفاس يدستکار
 استفاده کنند کارکنانخود به  تیرینشان دادن فلسفه مد ياز آن برا توانندیها مسازمان

)Esitti & Buluk, 2020( حفظ و انتقال  يلازم را برا يها رساختیز هاسمبل. امروزه
 گراییسمبلد. کنن یم جادیدر سازمان ها ارا  تسهیل پذیرش تغییرات سازمانی ها ونوآوري

کل  کیبه عنوان  یجهان اجتماع نیسازمان و همچن یو خارج یداخل طیبه مح یسازمان
 یسازمان ارائه م زرا هم در داخل و هم در خارج ا یدرون یکه نگاه ی، در حالنگاه کرده

در تمام  سازمان يبرا ياکنندهنییتع تینقش و اهم گرایی در سازمانها و سمبلسمبلدهد. 
 ،یدارند. به گفته مانل سازمانیدرونو روابط  يکار طیکارکنان، شرا همچون هاجنبه 

یمشترك را منتقل م يمعنا گرایی در سازمان،ها و تجلی سمبلسمبلاز  یاستفاده عموم
نماید می جادیرا ا یاجتماع دو انسجام و تعه کردهاطلاعات کمک  عیکند، به توز

)Greenblatt, 2017(. 

 هاگرایی در سازمانپیامدهاي سمبل
ترین عوامل رشد و بقا سازمان واکنش سازمان به تغییرات عوامل محیطی جز ضروري

عنوان یک قدرت مثبت استفاده نموده و با ها بهسازان سازمانی از سمبلاست؛ لذا یکپارچه



 

ها، دنیاي پنهان ضمنی و پیچیده را براي اعضاي سازمان قابل درك وتحلیل سمبلتجزیه
 و هنجارهاي  هاارزش سازيو نهادینه تثبیت ،تقویتسبب گرایی سازمانی سمبلنمایند. می

اثر گذاشته و  نتیجتا دهی باورهاي سازمانی بر تغییر و شکلسان بدینشود و سازمانی می
که کارکنان جزئی از گیري و تقویت هویت سازمانی به عنوان تصویري از سازمان شکل

گرفته، شخصیت و رفتار کارکنان از آن تاثیر  شکل کارکنانن در ذهبدنه آن هستند 
سمبل). Cosar et al., 2020نماید (را تضمین میتعهد سازمانی افراد پذیرد و در ادامه می
کارکنان  میانارتباطات داخلی سازمان گر تسهیل ،عنوان زبان مشتركبهتوان را میها 

و نمادها عناصري هستند  سمبلیک ناصرع .)Buhalis & Sinarta, 2019( تعریف کرد
سازمان را انتقال  شدهها و هنجارهاي درونیارزش شده و بازتاب فرهنگ سازمانی که سبب

چارچوبی براي گفتمان در مورد اثر تجربیات سازمانی و در نهایت یکپارچه دهند و می
فرهنگ سازمانی و اینگونه ) Barsky, 2019(دهند ارائه میسازي سیستم معنایی سازمانی 

همانطور که منتقل کرده و آموزش خواهد داد. سازمان  خارجو  داخلرا به مخاطبان 
هایی آگاه ها، انسان را از راهدهند، شناخت ماهیت ذهنی سازمانبسیاري از مقالات نشان می

توانند آنچه را که به عنوان کنش سازمانی توسط مدیران سازد که از طریق آن افراد میمی
مدیران مهم است که معانی مختلفی را که زیرمجموعه  يشود، درك کنند. براجویز میت

رویدادها و اقدامات سازمانی است، شناسایی و پل بزنند. بدون این، بعید است که بتوان در 
موغلی و همکاران، مشاهده کرد (ها درازمدت پیشرفتی در مدیریت رفتار انسانی در سازمان

گرایی سازمانی با تکیه بر کارکردهاي سمبلو ذیري فعالانه در کارکنان جامعه پبا  ).1402
وري سازمانی ، اثربخشی و بهرهانسجام فرهنگی در راستاي اهداف سازمان،هماهنگی فرد 

 صورت مستقیمبه گرایی سازمانیلبسمهمچنین  ).(هورل و اسکولاریوس گرددمیحاصل 
 وفاداري سازمان، سودآوري ها،عملکردمانند تاري از فرایندهاي رفانبوهی و غیرمستقیم بر 

دنیاي نمادین سازمان قدرتمند  .)Esitti & Buluk, 2020(دارد ثاثیر کارکنان  و تعهد
سازي جدیدي نسبت به سازمان سبب دیدگاهکند که هایی را ایجاد میاست و واقعیت

ساختارهاي  با مواجههدر هاي سازمانیدرك سمبلها نیز سازمان کارکنان. شودمی
توان تغییر داد تا کیفیت زندگی میکه چه چیزي را  گیرندمیاجتماعی، تصمیم معقول 

 یسازمان يهاسمبلطورکلی ). بهAkgun et al., 2019( ها افزایش یابدکاري آن
 یزندگ يهاجنبه نیترو جامع نیترفیزمان ظرو هم نیترو قابل مشاهده نیآشکارتر
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و  شودیحذف شوند، ارتباطات دچار مشکل م یاگر از روابط سازمانهستند که  یسازمان
 يهاسمبل .)Buhalis & Sinarta, 2019( ندیبیم بیسازمان آس یعملکرد کل جهیدر نت

را متراکم  یکنند و دانش سازمانیعنوان حامل و هم مخزن معنا عمل مهم به یسازمان
 .)Wahyudi, 2004( نمایندمی يساز

 پیشینه پژوهش
مفهوم  گوي اینگرچه  دادگرایی نشان با محوریت سمبل هاي انجام شدهپژوهشبررسی 

در زمینه ادبیات، جامعه  راهاي تحقیقاتی وارد شده اما اکثدغدغهدرمیدان هاست مدت
در حوزه سازمانی پژوهش تحقیقات سیاست، فلسفه و دین شناسی هستند.  ،شناسی، هنر

ها اشاره خواهد ر ادامه به خلاصه برخی ازاین پژوهشکه دانجام شده است  اندکیهاي 
 شد.

گرایی طراحی و اعتبارسنجی مدل سمبل") در پژوهشی باعنوان 1402موغلی و همکاران (
کد 71هاي پژوهش، انجام دادند. براساس یافته "هاي دولتی استان ایلامسازمانی در سازمان

دیده اند از: پناسایی شدکه عبارتمقوله اصلی ش 6مقوله فرعی در قالب  12اولیه و 
گرایی سازمانی؛ عوامل علی، شامل مؤلفه هاي مدیریتی، محوري، شامل مؤلفه سمبل

سازمانی و سبک رهبري؛  هاي فرهنگقانونی، دانشی و فردي؛ عوامل بسترساز، شامل مؤلفه
هاي سمبلگر، شامل تعدد و تناقض قوانین سازمانی؛ راهبردها، شامل راهبردعوامل مداخله

اي بهبود عملکرد سازمانی، توسعه فردي و سازمانی و هگرایانه و پیامدها، شامل مؤلفه
حاکی از آن    Torelli et al (2023)نتایج پژوهش باشند.اعتماد عمومی به سازمان می

غالب  يهاتیبه موقع گراییسمبل يسطوح بالاسبب که به يقدرتمند هايبود که سازمان
هاي شاخص، اعتماد عمومی را نسبت به خود جلب عنوان سازمانبهاغلب  ،دانیافتهدست 
 تیمسئول ،گراسمبل تیریمد"در پژوهشی باعنوان  Westphal (2023) .اندنموده

نتایج نشان داد که مدیران سازمان با  .انجام داد "سازمانو هدف  سازمان یاجتماع
توانند پتانسیل مثبتی براي بهبود آن می گرایانه و حمایت ازکارگیري سبک رهبري سمبلبه

از قدرت "تحقیقی باعنوان  Cosar et al (2020)مسئولیت اجتماعی سازمان ایجاد نمایند. 
انجام دادند. این مطالعه  "هیاز ترک ی: شواهد تجربدینمادها بر عملکرد کارکنان غافل نشو

گیري کرد. در این ازمان اندازهگرایی سازمانی را بر تعهد سازمانی و عملکرد ساثرات سمبل
گرایی سازمانی به سه بعد تقسیم شد که مشاهده شد پژوهش در بخش توسعه مقیاس، سمبل



 

گرایی ظاهري بر تعهد سازمانی و عملکرد همراه سمبلهاي ساختاري و اداري بهسمبل
انی و گرایی روایی و گفتمانی تاثیري بر تعهد سازمسازمان تاثیرگذار هستند اما سمبل

در بخش یازدهم کتاب خود با نام  Esitti & Buluk (2020)عملکرد سازمانی ندارند. 
عنوان کردند که باتوجه به ماهیت  "گرایی سازمانی:  مروري بر صنعت گردشگريسمبل"

شود. بنابراین کارمندان، مدیران و صورت آنی انجام مینوازي، گردش کار بهبخش مهمان
هاي پذیرفته شده عمومی دنبال برخی از سمبلگردش کار سریع به گردشگران در طول این

سازمانی ها در این رابطه نباشند ارتباطات بینمورد استفاده در سازمان هستند. اگر سمبل
یابد. این فصل پیشنهاد کرد که مهم است بینند و عملکرد کلی سازمان کاهش میآسیب می

ها در گردشگري صنعت ی و درك نقش سمبلگرایی سازمانهاي سمبلنگاهی به ریشه
عنوان تلاشی براي بازنگري و داشته باشیم. از این نظر فصل را باید در درجه اول به

هاي سازمانی در صنعت گردشگري در نظر گرایی و درك کلی سمبلبندي سمبلنظام
نگ هبري سمبلیک در فرهاي باعنوان رمطالعه Aslamazishvili et al (2020) گرفت.

عنوان هاي سازمانی، بهها نشان داد سمبلانجام دادند. یافته سازمانی در چارچوب تحول
کنند . از آنجایی عنصر وحدت آفرین معنوي شکل و معنا، دو فرهنگ را به هم متصل می

گرایانه که فرهنگ سازمانی دائما درحال تغییر و تحول است، رهبري سمبلیک و سمبل
تنها ضروري بلکه بسیار مفید است و سبب بهبود غییر و تحولات نهبراي مواجهه با این ت

هاي سازمانی در تحقیقی باعنوان رابطه بین سمبل Akgun et al (2019) شود.عملکرد می
هاي مرتبط با فرایند و توسعه هاي اکتشافی، گفتن داستاننشان دادند که استفاده از استعاره

همچنین نشان ها مرتبط است.  فیت جذب سازمانطور مثبت با ظریک زبان مشترك به
هاي توسعه محصول شرکت دارد و تاثیر دادند که ظرفیت جذب رابطه مثبتی با تلاش

 هاي سازمانی و نوآوري محصول دارد. اي بر رابطه بین سمبلواسطه
پژوهشـی ، گرفتههمانگونه که از مرور پیشینه پژوهش مشخص است، در مطالعات صورت

ي آن و پیامـدها گرایی سازمانیعلل گرایش به سمبلطور جامع، عینی و شفاف، به بهکه 
. در این مقاله، تـلاش شـده اسـت کـه انجام نپذیرفته استدر کشور  تمرکز نموده باشد،

متناسب با مسئله  گرایی سازمانیسمبلهاي نظري در ارتباط با خلأهاي موجود در پژوهش
چنین در پژوهش حاضر از روش نقشه نگاشت فازي . هماصلی پژوهش برطرف شود

)FCM( تاکنون با استفاده از این روش، پژوهشی در زمینه است که استفاده شده
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از . استالمللی نگاشته نشدهچـه در سـطح ملـی و چـه در سـطح بینگرایی سازمانی سمبل
کند، به می نظران ایجاددید سیستمی از مسئله را براي صاحب آنجایی که این روش

گیري مناسب و سریع، ضمن بررسی پیچیدگی گیرندگان در تصمیمها و تصمیمسازمان
هـاي بسـیار کارآمـد و اثربخش از روشکند و هاي مرتبط با آن کمک میروابط شاخص

 .آیدبه شمار می

 1روش
 ازنظرنوع داده، آمیخته و بر مبناي پژوهش کیفی و کمی است که  ازلحاظاین پژوهش 

 ازنظرگنجد. لذا پژوهش حاضر هاي قیاسی استقرایی میفلسفه پژوهش در زمره پژوهش
هاي اکتشافی است. جامعه هدف کاربردي و از حیث گردآوري اطلاعات در زمره پژوهش

ي دولتی استان کردستان به همراه اساتید دانشگاه هاسازمانآماري پژوهش حاضر مدیران 
نفر انجام شد؛ معیار  26گیري هدفمند و به تعداد وش نمونهباشند که با استفاده از رمی

انتخاب این افراد اشراف نظري، تخصص، تجربه لازم و ارتباطشان  با حوزه مورد مطالعه 
کـه پـس نحـوي تعیین حجم نمونه با استفاده از اصل اشباع نظري صورت گرفت؛ بـهبود. 

جدیدي شناسایی  داده، دیگر بیست و پنجمو  بیست وچهارماز انجـام مصـاحبه بـا نفـرات 
ابزار گردآوري اطلاعات در بخش . پایان رسید به و ششم نشد و فرایند مصاحبه با نفر بیستم

)، با ضریب 1(رابطۀ  2کیفی مصاحبه است که روایی آن با استفاده از روایی محتواي نسبی
ش پایایی سنجی درون منظور سنجش پایایی مصاحبه، از روتأیید شد. همچنین به 68/0

بار کدگذار و میان کدگذار استفاده شد. به این صورت که در فرآیند کدگذاري، یک
ي از خبرهکدگذاري توسط خود محقق (درون کدگذار) بررسی شده و در بار دوم، 

دیگري (میان کدگذار) خواسته شد که صحت کدگذاري را بااستفاده از آزمون کاپاي 
ي نتایج حاصل از پایایی درون کدگذار و میان مقایسه ر دهد.کوهن، مورد بررسی قرا

براي آزمون کاپاي کوهن در بخش میان کدگذار، نشان از تأیید  86/0کدگذار و ضریب 
  پایایی مصاحبه داشت.

 

1. method 
2. Content Validity Ratio 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           



 

)1                ( 
 

)2              ( 
با روایی و پایایی آن است که  نامهرسشپهمچنین ابزار گردآوري داده در بخش کمی 

لازم به . تأیید شد 71/0بازآزمون با ضریب  پایایی و محتوا اعتبار روایی از روش استفاده
پژوهش حاضر یک پژوهش آمیخته با رویکرد اکتشافی است، ابتدا  ازآنجاکهتوضیح است 

هاي داده رونیازاد. باید مطالعه کمی انجام شو ازآنپسباید مطالعه کیفی صورت گیرد و 
 تیکفابهنفر از خبرگان و تا سر حد اشباع اطلاعات و نیل  26کیفی با استفاده از نظرات 

هاي و روش تحلیل محتوا و داده "اطلس تی" افزارنرمهاي کیفی با نظري بررسی شد. داده
 کمی با روش نقشه شناختی فازي تحلیل شده است. نقشه شناختی فازي راهی را براي

ها براساس میزان نفوذ، وابستگی و عامل مرکزیت هموار خواهد ساخت؛ شناخت مولفه
کارگیري آن در این پژوهش این است که با عبارت دیگر مزیت این روش و دلیل بهبه

زمینه ذهنی افراد براي استفاده از نقشه شناختی فازي، مختصات مختلف موجود در پس
گرایی سازمانی، به یک روابط شفاف و مشخص لشناخت علل گرایش و پیامدهاي سمب

گیرندگان ها تصمیمشود تا با استفاده از روابط محوري و میزان نفوذ این مولفهتبدیل می
چنین این روش دید سیستمی از مسئله را براي هاي استوارتري را بردارند. همبتوانند گام

گیري گیرندگان در تصمیمو تصمیم هاکند و به این ترتیب به سازمانها ایجاد میسازمان
کند. این هاي مرتبط با آن کمک میمناسب و سریع ضمن بررسی پیچیدگی روابط شاخص

شود که در زیر تشریح شده است و به طور کلی مسیر روش بر اساس شش مرحله انجام می
 اجراي پژوهش به صورت نمودار به تصویر کشیده شده است.
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 . مسیر اجراي پژوهش1نمودار 
 

 سیبر ماتر یمبن ياپرسشنامه: در مرحله اول، پرسشنامه عیو توز نیمرحله اول: تدو
 ییتا 5 فیدهندگان درخواست شد که بر اساس طشد و از پاسخ یطراح یزوج ساتیمقا

 دهند. اسیها مقمؤلفه نیکم) به ا یلیمتوسط، کم و خ اد،یز اد،یز یلی(خ کرتیل

گرایی و شناسایی علل و پیامدهاي سمبل مصاحبه با خبرگان (مدیران، اساتید)انجام 

 سازمانی

ها و پیامدهاي اي مبتنی بر طیف لیکرت، حاوي علتتدوین و توزیع پرسشنامه

 گرایی سازمانیسمبل

 پیامدهاها و درنهایت طراحی مدل روابط علی علل و تحلیل داده

شناسایی توان تأثیرگذاري، ظرفیت تأثیرپذیري و شاخص محوري هرکدام از 
 هامولفه

انجام فازي زدایی با استفاده از روش میانگین فازي و تشکیل ماتریس تصمیم 

 دیفازي

و از طریق اعداد فازي مثلثی تبدیل عبارات کلامی استخراج شده به اعداد فازي 

 تشکیل ماتریس تصمیم فازي



 

 میتصم سیماتر لیو تشک يشده به اعداد فازاستخراج یعبارات کلام لیدوم: تبد مرحله
فهم  يبودند، برا یآمده از پرسشنامه عبارات کلامدستاطلاعات به نکهی: با توجه به ايفاز

 ییتا 5 فیط یمثلث يبا استفاده از اعداد فاز یبهتر، عبارات کلام جهیتر و استخراج نتساده
 شدند. لیتبد ي)، به اعداد فاز1 ل(جدو کرتیل

 تایی لیکرت 5. اعداد فازي مثلثی طیف 1جدول 
 خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد متغیرهاي کلامی

 )0، 0، 25/0( )0، 25/0، 5/0( )25/0، 5/0، 75/0( )5/0، 75/0، 1( )75/0، 1، 1( عدد فازي مثلثی

ش میانگین فازي و تشکیل ماتریس تصمیم انجام فازي زدایی با استفاده از رو: مرحله سوم
 لیوتحلهیتجزدر مرحله سوم براي اینکه اعداد فازي مثلثی به اعدادي قطعی براي : دیفازي

تبدیل شوند، با استفاده از روش میانگین فازي و روابط زیر، عملیات دیفازي صورت 
 .گرفت و ماتریس تصمیم دیفازي تشکیل شد

 
 

توان تأثیرگذاري، ظرفیت تأثیرپذیري و شاخص محوري  مشخص کردن: مرحله چهارم
پس از انجام دیفازي و به دست آمدن ماتریس فازي شده، توان : هامؤلفهاز  هرکدام

شاخص  تیدرنهاو ، )Indegree( ، ظرفیت تأثیرپذیري)Outdegree( تأثیرگذاري
 ي زیر محاسبه شد.هااز فرمولبراي هرکدام از عوامل با استفاده ، )Centrality( محوري

 
 
 

پس از مشخص شدن توان : طراحی مدل روابط علی تیدرنهاها و تحلیل داده: مرحله پنجم
تأثیرگذاري و ظرفیت تأثیرپذیري و همچنین شاخص محوري هرکدام از عوامل، تحلیل 

به  دهآمدستبهي هادادهبا انتقال  تیدرنها. شاخص برتري مشخص شد تیدرنهاو  شدند
 شد. تحلیل شبکه است، مدل روابط علی ترسیم افزارنرمکه یک ، )Gephi( نرم افزارگفی

 
 ها یافته
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 شناختی جمعیت هايیافته
 جدول زیر است. صورتبههاي جمعیت شناختی پژوهش یافته

 نمونه شناختی جمعیت هايویژگی. 2 جدول
 فراوانی شغل نیفراوا تحصیلات فراوانی سابقه کاري فراوانی جنسیت

 18 مدیران 2 کارشناسی 5 10کمتر از  19 مرد

 7 زن
 20تا11

 20بیش از
15 
6 

 کارشناسی ارشد
 دکتري

8 
16 

 8 اساتید

 کیفی بخش هايیافته
ي از ریگبهرهدر این بخش از پژوهش با استفاده از روش تحلیل محتوا و کدگذاري و با 

گرایی سازمانی شناسایی شدند. در سمبل علل گرایش و پیامدهاي "تیاطلس" افزارنرم
 .استگرایی سازمانی نشان داده شدهجدول زیر علل گرایش به سمبل

 یسازمان ییگرابه سمبل شی. علل گرا3جدول 
 کدهاي انتخابی کدهاي محوري کدهاي باز

شده هاي تعریفدهی به ارزشجهت
هاي در سازمان، پرورش مشخصه

 خاص سازمان، توسعه تعلق به
سازمان، تعمیق و تقویت هویت 

 سازمان، تقویت ویژگی اصلی سازمان

 هاي انحصاري سازمان،تقویت ویژگی
ها و باورهاي شکل دادن به ارزش

هاي سازمان، تعریف هویت و ارزش
هاي سازمانی، معنابخشی به ارزش

 سازمانی

دهی و تقویت هویت شکل
 سازمانی

هاي سازمان، اثربخش کردن ارزش
از الگوهاي ارزشی سازمان  استقبال

ها در توسط کارکنان، مقبولیت ارزش
هاي سازمانی کارکنان، اعتماد به ارزش
 هاو مقبولیت آن

 پذیرش الگوهاي هنجاري سازمان،
هاي سازمان، اعتماد و اعتماد به ارزش

هاي سازمانی، اتکا به باورها و ارزش
 هاي سازمانمطاوعت از ارزش

مشروعیت و 
شی به بخمقبولیت

 هاي سازمانارزش

جاري شدن دانش و اطلاعات 
گذاري سازمانی بین کارکنان، اشتراك

هاي سازمانی، اشاعه انتقال دانسته
 تجربیات سازمانی با دیگران

اشاعه تسهیم دانش در سازمان، روحیه 
کارتیمی و اشتراکی، تسهیم تجربیات 

گذاشتن دانش سازمانی، به اشتراك
 سازمانی

گ اشتراك ایجاد فرهن
 دانش و تجربیات

بخش سازي اثرخلاصه هاي اخلاقی،تجمیع اثربخش ارزش فهم اثربخش مفاهیم اخلاقی سازمانی،



 

 تفهیم موثر باورهاي انگیزشی،
فهم و عمق بخشی به مفاهیم ارزشی 

 و انگیزشی

تلخیص مفاهیم انگیزشی و ارزشی در 
 سازمان،

تر شدن سیستم اخلاقی و اثربخش
 انگیزشی سازمان

معانی اخلاقی و انگیزشی 
 سازمان

 تضمین همسوسازي اعضا با سازمان،
سازماندهی و هماهنگی موثر اجزاي 

 سازمان،
برقراري ارتباط مناسب بین فرد و 

 سازمان

 ایجاد حداکثر تناسب بین افراد و سازمان،
برقراري ارتباط موثر میان کارکنان و 

 سازمان،
تضمین همسویی اثربخش بین منابع 

 نسانی و سازمانا

تضمین هماهنگی بین فرد 
 و سازمان

هاي انتشار و ترویج مفاهیم و ارزش
مشترك بین منابع انسانی، ترسیم 
نمودن مسیر مشخص براي اعضا، 

ایجاد استانداردهاي مشترك سازمانی، 
 انسجام آفرینی در سازمان

 خلق استانداردهاي مشترك بین اعضا،
وسعه و ایجاد نگرش ساختاریافته جهت ت

انتشار واژگان مشترك، ایجاد معنی و 
 مفاهیم یکدست و استاندارد در سازمان

ایجاد زبان مشترك بین 
 منابع انسانی

جهت نمودن فضاي سازمان با هم
سیستم ارزشی، همراستاسازي 

باورهاي موجود در سازمان با فرهنگ 
سازمانی، حرکت سیستم ارزشی 

 سازمان و جو سازمانی در یک جهت

جهت با عه فرهنگ سازمانی هماشا
 ها،ارزش

 ایجاد جو همسو با باورهاي بنیادي،
ها و همسوسازي جوسازمانی با ارزش

 باورهاي سازمان

ایجاد اتمسفر سازمانی 
راستا با باورهاي هم

 افزاارزش

 یکدستی در نظام معنایی سازمان،
 یکپارچگی نظام معنایی سازمان،

 یگانگی معنایی در سازمان

 ندپارگی معنایی در سازمانی،عدم چ
 همگون سازي سیستم معنایی سازمان،

 پیوستگی معنابخشی در سازمان

سازي سیستم یکپارچه
 معنایی سازمان

بخشی به منابع انسانی، افزایش آگاهی
بینی مشکلات و تغییرات توانایی پیش

 در کارکنان،
آمادگی بحران در منابع انسانی، 

ها و تنشافزایش توانایی مقابله با 
 هاچالش

پرورش آگاهی و هشیاري در منابع 
هاي آمادگی و توسعه برنامهانسانی، 

آوري ، بالابردن ظرفیت تابگوییپاسخ
در کارکنان، ایجاد آگاهی ذهنی در 

 کارکنان

آوري و ایجاد تاب
 آگاهی بالا در کارکنانذهن

تشویق منابع انسانی در راستاي 
 افزایی،مهارت

نان براي دستیابی به سوق دادن کارک
هاي خلاقانه و ارزشی، ایجاد فعالیت

هاي مهارتی تشویق افزایش توانایی
کارکنان، ایجاد گرایش در کارکنان 

هاي مفید، افزایش منظور ایجاد ارزشبه
 هاي دانشی کارکنانتوانایی

لات کارکنان دادن تمایسوق
آفرینی و به ارزش
 افزاییدانش
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به شرح جدول  یسازمان ییگراسمبل يامدهایدر خصوص پ یفیک يهاافتهی لیتحل نیچنهم
 .است ریز

 یسازمان ییگراسمبل يامدهای. پ4جدول 

تمایل در منابع انسانی در ایجاد 
 هاي موردتوجه براي سازمانفایده

 کدهاي انتخابی کدهاي محوري کدهاي باز

بهبود درك و ذهنیت کارکنان از 
بخش سازمان، مدیریت تعاملات اثر

 سازمان،
 ارتقاي طرز تفکر دیگران از سازمان

ارتقاي ارزش عاطفی سازمان، 
ارتقاي ارتباط ذهنی سازمان با 
افراد، بهبود مدیریت تصورات 

 کارکنان از سازمان

 ارتقاي تصویر برند سازمان

کردن کارکنان براي منطبق شدن آماده
با تغییرات سازمانی، تعدیل و بهبود 

در کارکنان، تسهیل  مقابله با تغییرات
ایجاد روحیه حمایت از تغییرات 

 سازمانی

توانمندسازي در تطبیق با 
تغییرات، افزایش پذیرفتن و 

همسو شدن با تغییرات، بهبود و 
تسریع روند پذیرش تغییرات 

 سازمانیدورن

 تسهیل پذیرش تغییرات سازمانی

انتظار عمومی مبنی بر پاسخ مثبت 
ه نحوه سازمان، اطمینان عمومی ب

انجام امور در سازمان، انتظار نتایج 
مثبت از اقدامات سازمان، اطمینان به 

 شایستگی و اعتبار سازمان

بهبود تصور عمومی نسبت به 
 سازمان،

افزایش اتکاي عمومی به 
هاي سازمان، اعتماد به فعالیت

عملکرد اثربخش سازمان، تحقق 
 اثربخشی کلان سازمانی

عمومی به افزایش اعتبار و اعتماد 
 سازمان

هماهنگی فرایندهاي سازمانی، 
سازي ساختار و فرهنگ براي یکپارچه

بهبودکارایی، همگرایی بین اجزاي 
مختلف سازمان، انجام فرایندهاي 

اي یکپارچه و سازمانی در مجموعه
 تحت کنترل مدیریت

ها و متمرکزبودن سیستم
سازمانی، ایجاد فرایندهاي درون

گذاري راكبستري امن براي اشت
اطلاعات، بهبود هماهنگی 

 هاي سازمانواحدها و بخش

 سازمانیافزایش یکپارچگی درون

تثبیت اصول راهبردي سازمان در 
ها و کارکنان، نهادینه سازي فلسفه

 اصول سازمانی در کارکنان،

تثبیت رسالت و چارچوب 
سازمان، انجام اقدامات کارکنان 

ها، در راستاي تقویت ارزش

ها و سازي ارزشتثبیت و نهادینه
 هنجارهاي سازمان



 

 

 کمی بخش هايیافته
نمونه  يو به اعضا میتنظ یفیک يهاافتهیبر اساس  قیپژوهش، پرسشنامه تحق یدر بخش کم

باشند،  لیتحلقابل یعبارات کلام نکهای منظورها، بهنامهپرسش آوريداده شد. پس از جمع

سازي اقدامات و باورهاي نهنهادی 
 سازمانی

تسهیل مشارکت افراد در عملکرد، 
کننده احساس هاي تسهیلتوسعه شبکه

 جمعی،

افزایش احساس وابستگی و تعلق 
جمعی، واگیري اجتماعی، 

 مشارکت جمعی

سازي جمعی تسهیل ایجاد حس
 سازمانی

تطابق با تغییرات، عملکرد  سازگاري و
نوآورانه، مدیریت کردن طیف متنوعی 
از مسائل توسط سازمان، آماده بودن 
براي مواجهه با شرایط عدم اطمینان، 

 ایجاد تعادل موثر بین کار وزندگی

گویی به تسهیل انطباق و پاسخ
ظرفیت تنظیم تغییرات، 

ها، ساختارها، فرایندها استراتژي
و منابع به منظور رویارویی موثر 

توسعه ، هاي جدیدبا چالش
، طور پویامهارت هاي جدید به

موقع صورت بهمقابله با مسائل به
 و موثر

 پذیري سازمانیافزایش انعطاف

مدیریت و جلوگیري از پراکندگی 
ی فرهنگی در سازمان، تداوم و پیوستگ

 فرهنگی در سازمان،
 اشاعه اشتراکات فرهنگی

افزایش مشترکات فرهنگی در 
سازمان، انسجام و یکدستی در 

 هاي فرهنگی،ویژگی
 همگنی فرهنگی در کل سازمان

افزایش انسجام فرهنگی در 
 سازمان

ایجاد نگرشی مطلوب نسبت به 
 سازمان،

خلق افکار نو و جدید نسبت به 
 سازمان،

 ب از سازمانسازي مطلودیدگاه

ایجاد دیدگاه بدیع نسبت به 
 سازمان،

خلق نگرش و ذهنیتی جدید از 
واقعیت سازمان، ایجاد رهیافتی 

 جدید از حقیقت سازمان

 خلق فهم نو از واقعیت سازمانی

وش هاي سیستماتیک براي انتقال ر
، تسهیل دانش به سراسر سازمان

آفرینی، افزایش ظرفیت سازمان دانش
تطابق و تغییر در  براي یادگیري،

 راستاي فرهنگ

تسهیل بهسازي عملکردها از 
ایجاد آرمان مشترك طریق دانش، 

، تسهیل براي یادگیري
بصیرت ها و مدل  گذارياشتراك

 هاي ذهنی اعضاي سازمان

گذاري، انتشار تسهیل اشتراك
 دانش و یادگیري سازمانی
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 يبه اعداد فاز یعبارات کلام کرت،یل ییتا 5 فیبا طمتناظر  يفاز یبا استفاده از اعداد مثلث
مبهم و  ياعداد فاز نکهیشد. سپس با توجه به ا لیتشک يفاز میتصم سیو ماتر شدند لیتبد

) و با استفاده از 2و  1 يها(رابطه يفاز نیانگیمهستند، با استفاده از روش  لیتحل رقابلیغ
 کی ،ییزدا يفاز يجهیدرنت انجام شد. ییزدا يشدند و فاز لی، تحلExcelافزار نرم

 يها). سطر و ستون5شد (جدول  لیروابط است، تشک سیهمان ماتر ه] ک20×20[ سیماتر
 لیبه دل .باشدیسازمان م ییگراسمبل يامدهایو پ شیعلل گرا يرندهیدربرگ سیماتر نیا
 نیثابت است، بنابرا یزوج ساتیمقا سیهر عامل بر خودش در ماتر حیترج نکهیا

 .شوندینظر گرفته نم دردارند و  یثابتمقدار  یقطر اصل يرو يهاهیدرا

 يروابط فاز سی. ماتر)5جدول (

 گرایی سازمانیپیامدهاي سمبل گرایی سازمانیعلل گرایش به سمبل 

ش به سمبل
علل گرای

گرایی سازمانی
 

 W1 W2 W3 W4 W5 W6 W7 W8 W9 W10 W11 W12 W13 W14 W15 W16 W17 W18 W19 W20 

W1 0 0,82 0,78 0,72 0,4 0,77 0,77 0,57 0,48 0,62 0,56 0,63 0,86 0,6 0,71 0,8 0,52 0,56 0,67 0,69 

W2 0,83 0 0,7 0,83 0,8 0,23 0,33 0,65 0,57 0,66 0,65 0,53 0,64 0,78 0,65 0,55 0,71 0,78 0,62 0,75 

W3 0,71 0,71 0 0,71 0,7 0,83 0,65 0,41 0,56 0,57 0,4 0,42 0,44 0,76 0,64 0,69 0,46 0,81 0,53 0,61 

W4 0,4 0,71 0,4 0 0,39 0,4 0,4 0,38 0,76 0,48 0,47 0,49 0,43 0,68 0,43 0,7 0,48 0,67 0,43 0,35 

W5 0,37 0,44 0,69 0,66 0 0,42 0,63 0,4 0,37 0,53 0,51 0,52 0,58 0,73 0,64 0,54 0,61 0,46 0,33 0,47 

W6 0,55 0,5 0,54 0,42 0,66 0 0,73 0,5 0,41 0,55 0,69 0,79 0,74 0,5 0,57 0,49 0,53 0,35 0,65 0,52 

W7 0,84 0,4 0,66 0,3 0,62 0,85 0 0,65 0,69 0,51 0,73 0,84 0,72 0,72 0,72 0,45 0,45 0,61 0,48 0,69 

W8 0,65 0,76 0,71 0,58 0,59 0,7 0,74 0 0,72 0,66 0,66 0,72 0,75 0,65 0,83 0,76 0,46 0,69 0,83 0,85 

W9 0,67 0,7 0,55 0,42 0,27 0,43 0,72 0,56 0 0,76 0,53 0,6 0,39 0,73 0,67 0,64 0,57 0,57 0,54 0,68 

W10 0,65 0,82 0,7 0,65 0,54 0,62 0,48 0,76 0,68 0 0,41 0,62 0,48 0,62 0,75 0,83 0,65 0,67 0,75 0,72 

پیامدهاي سمبل
گرایی سازمانی

 W11 0,4 0,64 0,57 0,74 0,64 0,74 0,52 0,84 0,74 0,63 0 0,71 0,66 0,83 0,83 0,68 0,66 0,4 0,72 0,56 

W12 0,85 0,66 0,65 0,6 0,57 0,59 0,75 0,63 0,39 0,64 0,46 0 0,75 0,65 0,78 0,88 0,62 0,68 0,81 0,61 

W13 0,61 0,82 0,85 0,81 0,62 0,76 0,71 0,64 0,65 0,76 0,58 0,81 0 0,71 0,57 0,5 0,64 0,68 0,41 0,51 

W14 0,51 0,36 0,73 0,63 0,5 0,7 0,52 0,68 0,52 0,77 0,79 0,74 0,66 0 0,67 0,65 0,51 0,81 0,62 0,57 

W15 0,44 0,44 0,71 0,76 0,69 0,77 0,55 0,77 0,59 0,88 0,64 0,8 0,83 0,6 0 0,65 0,58 0,83 0,82 0,57 

W16 0,69 0,47 0,66 0,66 0,47 0,69 0,69 0,68 0,63 0,58 0,64 0,75 0,54 0,32 0,45 0 0,33 0,75 0,6 0,61 

W17 0,68 0,69 0,7 0,7 0,54 0,76 0,68 0,62 0,73 0,72 0,75 0,76 0,72 0,72 0,34 0,62 0 0,64 0,73 0,71 



 

 

W18 0,64 0,63 0,82 0,8 0,8 0,78 0,74 0,64 0,68 0,75 0,78 0,48 0,63 0,61 0,82 0,6 0,59 0 0,65 0,66 

W19 0,67 0,68 0,52 0,59 0,62 0,59 0,53 0,72 0,69 0,67 0,68 0,47 0,76 0,56 0,65 0,59 0,72 0,6 0 0,62 

W20 0,77 0,66 0,85 0,74 0,75 0,58 0,42 0,42 0,85 0,62 0,3 0,65 0,68 0,76 0,67 0,78 0,63 0,62 0,72 0 
 

 يو شاخص مرکز يرگذاریتوان تأث ،يریرپذیتأث تیمحاسبه ظرف
هاي ظرفیت تأثیرپذیري، توان ط ترسیم شد هرکدام از شاخصازاینکه ماتریس روابپس

 ها محاسبه شد.تأثیرگذاري و شاخص مرکزي، براي هرکدام از مؤلفه
دیگر عبارتدهد؛ بهمیزان ظرفیت تأثیرپذیري هر مؤلفه را نشان میظرفیت تأثیرپذیري: 

مربوط به هاي ورودي به هرگره است. مجموع عناصر ستونی دهنده مجموع یالنشان
هرگره در ماتریس روابط که در اینجا مولفه ایجاد فرهنگ اشتراك دانش و تجربیات براي 

سازملنی براي پیامدها آن علل گرایش به سمبل گرایی سازمانی و افزایش یکپارچگی درون
 داراي بیشترین ظرفیت تأثیرپذیري است.

دیگر عبارتدهد؛ بهن میمیزان تأثیرگذاري توسط یک عامل را نشا توان تأثیرگذاري:
هاي خروجی از هرگره است. مجموع عناصر افقی مربوط به هرگره دهنده مجموع یالنشان

سازي سیستم معنایی سازمان براي علل در ماتریس روابط که در اینجا مؤلفه یکپارچه
 براي پیامدها داراي گرایی سازمانی و افزایش انسجام فرهنگی در سازمانگرایش به سمبل

 بیشترین توان تأثیرگذاري است.
مجموع دو عامل قبلی (یعنی ظرفیت تاثیرپذیري و ظرفیت  شاخص مرکزي:

تاثیرگذاري) است. هر عاملی که درجه مرکزیت بالاتري داشته باشد درواقع یا ظرفیت 
تاثیرپذیري بالاتر و یا ظرفیت تاثیرگذاري بالاتري داشته که درنتیجه عامل مهمی محسوب 

سازي سیستم معنایی در اینجا مؤلفه یکپارچه. طور ویژه توجه کردو باید به آن بهشود می
ها و سازي ارزشگرایی سازمانی و تثبیت و نهادینهسازمان براي علل گرایش به سمبل

هنجارهاي سازمانی براي پیامدهاي سمبل گرایی سازمانی داراي بیشترین شاخص مرکزیت 
هاي ظرفیت ه انجام محاسبات مربوط به شاخص) نمون6است. در جدول شماره (

 شده است.تاثیرپذیري، ظرفیت تاثیرگذاري و شاخص مرکزي صورت گرفته نشان داده

 يو شاخص مرکز يرگذاریتوان تأث ،يریرپذیتأث تی. نمونه محاسبات ظرف6جدول 
 نمونه محاسبه ردیف
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ي، توان تأثیرگذاري و شاخص مرکزي براي همه متغیرها ریرپذیتأثه ظرفیت محاسب
 ) است.7فوق انجام شد که نتیجه آن به شرح جدول زیر (جدول صورتبه

 يو شاخص مرکز يرگذاریتوان تأث ،يریرپذیتأث تی. ظرف7جدول 

 يرگذاریتأث يریرپذیتأث علل گرایش به سمبل گرایی سازمانی کد
شاخص 

 مرکزي

C1 46/24 53/12 93/11 دهی و تقویت هویت سازمانیکلش 

C2 17/24 26/12 91/11 هاي سازمانبخشی به ارزشمشروعیت و مقبولیت 

C3 4/24 61/11 79/12 ایجاد فرهنگ اشتراك دانش و تجربیات 

C4 
سازي اثربخش معانی اخلاقی و انگیزشی خلاصه

 سازمان
32/12 9/9 22/22 

C5 07/21 9/9 17/11 رد و سازمانتضمین هماهنگی بین ف 

C6 9/22 69/10 21/12 ایجاد زبان مشترك بین منابع انسانی 

C7 49/23 93/11 56/11 افزاایجاد اتمسفر سازمانی همراستا با باورهاي ارزش 

C8 83/24 31/13 52/11 سازي سیستم معنایی سازمانیکپارچه 

C9 71/22 01/11 71/11 آوري و ذهن آگاهی بالا در کارکنانایجاد تاب 

C10 
آفرینی و سوق دادن تمایلات کارکنان به ارزش

 افزاییدانش
36/12 4/12 76/24 

 يرگذاریتأث يریرپذیتأث پیامدهاي سمبل گرایی سازمانی -
شاخص 

 مرکزي

C11 74/23 51/12 23/11 ارتقاي تصویر برند سازمان 

C12 9/24 57/12 33/12 تسهیل پذیرش تغییرات سازمانی 

C13 39/24 13/12 26/12 افزایش اعتبار و اعتماد عمومی به سازمان 

C14 47/24 94/11 53/12 سازمانیافزایش یکپارچگی درون 

C15 31/25 92/12 39/12 ها و هنجارهاي سازمانیسازي ارزشتثبیت و نهادینه 



 

C16 61/23 21/11 4/12 سازي جمعی سازمانیتسهیل ایجاد حس 

C17 53/23 81/12 72/10 پذیري سازمانیطافافزایش انع 

C18 28/25 1/13 18/12 افزایش انسجام فرهنگی در سازمان 

C19 84/23 93/11 91/11 خلق فهم نو از واقعیت سازمانی 

C20 
گذاري، انتشار دانش و یادگیري تسهیل اشتراك

 سازمانی
75/11 47/12 22/24 

 
سازي سیستم معنایی سازمان براي یکپارچه است، شدهدادههمانطورکه در جدول فوق نشان 

ها و هنجارهاي سازي ارزشعلل گرایش به سمبل گرایی سازمانی و تثبیت و نهادینه
گرایی سازمانی که داراي بیشترین درجه مرکزیت هستند، سازمانی براي پیامدهاي سمبل

 اند.شدهخصمشگرایی سازمانی پیامد سمبل نیترمهمترین علت گرایش و مهم عنوانبه
اکسل،  افزارنرمهاي مرکزیت براي همه عوامل با استفاده از درنهایت با محاسبه شاخص

 .) ترسیم شد2نمودار کلی عوامل (نمودار شماره

 
 ي، توان تأثیرگذاري و شاخص مرکزيریرپذیتأث. ظرفیت 2نمودار 

گفی منتقل شدند و درنهایت  افزارنرمبه  هادهداآمدند،  به دست هاشاخص نکهیازاپس
 مدل نهایی (مدل روابط علی) ترسیم شد.
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 یسازمان ییگرابه سمبل شیعلل گرا

 
 یسازمان ییگراسمبل يامدهایپ

 یزمانسا ییسمبل گرا يامدهایو پ شیعلل گرا ی. مدل روابط عل3نمودار 

کوچک و  هارهیدور شوند، دا ياز شاخص محور رهایبا توجه به نمودار فوق، هرچقدر متغ
با  تیگرفت که عوامل بر اساس درجه اهم جهینت توانی. درواقع مشوندمی ترکوچک



 

تر و بزرگ هايرهیتر با داعوامل مهم یعنیشده است؛ مشخص هارهیدا یاستفاده از بزرگ
طور که در نمودار نقشه اند. همانشدهتر مشخصکوچک هايرهیبا دا ترتیاهمیعوامل ب

 يامدهایو پ یسازمان ییگرابه سمبل شیعلل گرا يشده است، برامشخص يفاز یشناخت
 يسازمان برا ییمعنا ستمیس يسازکپارچهیشده است. آن دو رنگ متفاوت در نظر گرفته

ها و ارزش يسازنهینهاد و تیتثب زیو ن یسازمان ییگرابه سمت سمبل شیعلل گرا
تر نشان بزرگ رهیکه با دا یسازمان ییگراسمبل يامدهایپ يبرا یسازمان يهنجارها

 .شده اندانتخاب امدهایو پ شیعلل گرا يعنوان عوامل محورشده است، بهداده

 گیري بحث و نتیجه
مثبت  يهاعناصر و سمبل يسازنهیسازمان، با نهاد یبه عنوان ناخدا و سکاندار کشت رانیمد
ساز برخاسته از فرهنگ ارزش افزا، سبب یارزش يهاهم راستا با سمبل یجو سازمان جادیو ا

 ،ییکارا شیمنجر به افزا تیها و در نهاآن تیعملکرد مناسب و نوآورانه کارکنان، موفق
 ینوع ها بهدر سازمان ییگرابه سمبل شی. گراگردندیم یسازمان يورهرهو ب یاثربخش
ها نامهبخش ها،نامهنییاستفاده از آ يجاسازمان به رانیمعکوس است؛ در واقع مد یمهندس

استفاده  ییگراسمبل کردیاز رو از،یمورد ن يهنجارها تیتثب ياعمال کنترل و فشار برا زیو ن
 يفایصورت داوطلبانه و خودجوش به ابدون اعمال فشار و به نسازما ينموده تا اعضا

خود  تیاز هو یسازمان را به عنوان جزئ يهايدئولوژیو تعهدات خود پرداخته و ا فیوظا
 يامدهایو پ شیعلل گرا يبندتیو اولو ییبشناسند. لذا پژوهش حاضر باهدف شناسا

 رفت. یانجام پذ یدولت يهادر سازمان یسازمان ییگراسمبل
 یفیبخش ک جینتا طرح است.قابلدو فاز کیفی و کمی، در  جیپژوهش، نتا نیدر ا
است. بر  یدولت يهادر سازمان ییگرامرتبط با سمبل يامدهایو پ شیدهنده علل گرانشان

 تیو تقو یدهشامل، شکل یدولت يهادر سازمان ییگرابه سمبل شیاساس علل گرا نیا
فرهنگ اشتراك  جادیسازمان، ا يهابه ارزش یبخشتیو مقبول تیمشروع ،یسازمان تیهو

 نیسازمان، تضم یزشیو انگ یاخلاق یاثربخش معان يسازخلاصه ات،یربدانش و تج
 یاتمسفر سازمان جادیا ،یمنابع انسان نیزبان مشترك ب جادیفرد و سازمان، ا نیب یهماهنگ

و  يآورتاب جادیا ن،سازما ییمعنا ستمیس يسازکپارچهیافزا، ارزش يهمراستا با باورها
و  ینیآفرکارکنان به ارزش لاتیدادن تما بالا در کارکنان و سوق یذهن آگاه

 يارتقا یسازمان ییگراسمبل يندیعوامل پسا ای امدهایپ نیچن. همباشدیم ییافزادانش
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به  یاعتبار و اعتماد عموم شیافزا ،یسازمان راتییتغ رشیپذ لیبرند سازمان، تسه ریتصو
 يها و هنجارهاارزش يسازنهیو نهاد تیتثب ،یسازماندرون یکپارچگی شیافزا ،سازمان
 ،یسازمان يریپذانعطاف شیافزا ،یسازمان یجمع يسازحس جادیا لیتسه ،یسازمان

 لیو تسه یسازمان تیدر سازمان، خلق فهم نو از واقع یانسجام فرهنگ شیافزا
نتایج بخش کمی پژوهش نشان  هستند. یسازمان يریادگیانتشار دانش و  ،يگذاراشتراك

طور جدي هاي دولتی باید بهگرایی سازمانی در سازمانش به سمبلدهد که علل گرایمی
سازي ترین علت، یکپارچههاي مدیریتی مد نظر قرار گیرند. اولین و مهمریزيدر برنامه

) است. مدیران باید به ترویج یک زبان 83/24سیستم معنایی سازمان با درجه مرکزیت (
جه کنند تا تمامی اعضا درك مشترکی از مشترك و مفاهیم واضح در سراسر سازمان تو

تواند منجر به تقویت ارتباطات تنها میها داشته باشند. این امر نهاهداف و ارزش
کند. در کنار این، ها کمک میسازمانی شود، بلکه به کاهش اختلالات و سوءتفاهمدرون

تواند به عنوان ) می76/24افزایی (آفرینی و دانشسوق دادن تمایلات کارکنان به ارزش
توانند با ایجاد بسترهایی براي یادگیري یک استراتژي کلیدي دیگر مطرح شود. مدیران می

مستمر و مشارکت فعال کارکنان در فرآیندهاي توسعه، انگیزه و اقبال آنها را نسبت به 
) 46/24دهی و تقویت هویت سازمانی (از طرف دیگر، شکل .اهداف سازمان افزایش دهند

هاي مستمر مدیریت براي ایجاد و تقویت نوان یکی دیگر از علل مهم، نیازمند تلاشعبه
هاي تواند از طریق برگزاري برنامهیک فرهنگ سازمانی قوي و یکپارچه است. این امر می

هاي اجتماعی به تحقق برسد. همچنین، گروهی، ایجاد رویدادهاي تیمی و مشارکت
ها و سازي ارزشاند، مانند تثبیت و نهادینهایی شدهپیامدهاي مهمی که در پژوهش شناس

دهنده )، نشان28/25) و افزایش انسجام فرهنگی در سازمان (31/25هنجارهاي سازمانی (
راستا با هاي مدیریتی متمرکز بر ایجاد یک فرهنگ سازمانی پایدار و همنیاز به استراتژي

ه به این نتایج، اقداماتی را در جهت ها است. به طور خلاصه، مدیریت باید با توجارزش
تنها آفرین انجام دهد تا نهتقویت هویت سازمانی و ایجاد یک محیط کار منسجم و ارزش

برداري کند بلکه محیطی پویا و خلاق براي کارکنان فراهم گرایی بهرهاز آثار مثبت سمبل
 .آورد

 ییگراحوزه سمبلگرفته در صورت يهاپژوهش گریوجه اشتراك پژوهش حاضر با د
عنوان نمونه، است. به نهیزم نیآمده در ابدست جینتا دییو تأ ییراستادهنده همنشان یسازمان



 

 ییگرانکته پرداخته است که سمبل نیبه اثبات ا Esitti & Buluk (2020)پژوهش 
 یانسازم طیشرا قیدق لیها با تحلاعتماد در سازمان دارد. آن يالقادر  ينقش مؤثر یسازمان

و  لیعنوان وسابه توانندیها مکه سمبل دندیرس جهینت نیکارکنان، به ا نیو تعاملات ب
 نی. اشوندیسازمان م ياعضا انیارتقاء اعتماد و اعتبار م سازنهیعمل کنند که زم ییابزارها

عنوان به ییگراسمبل تیدهنده اهمپژوهش حاضر همسو بوده و نشان يبا دستاوردها جینتا
 .است زیآميهمکار ییوجود آوردن فضاو به یسازمانانسجام درون شیافزا يبرا يابزار

پژوهش حاضر  يهاافتهیراستا با هم زی) ن1402و همکاران ( یپژوهش موغل جینتا علاوه،به
 انیم اتیدانش و تجرب میفرهنگ تسه کی جادیکردند که ا دینکته تأک نیاست. آنان بر ا

محسوب  یسازمان ییگراو تداوم سمبل يریگدر شکل يدیکلکارکنان، از جمله عوامل 
 دیبا تأک رایاست، ز يشتریب تیاهم يدارا یدولت يهاسازمان يبرا ژهیوبه افتهی نی. اشودیم

کل  یو اثربخش ییو ارتقاء کارا یتیریمد يندهایبه بهبود فرا توانیدانش، م میبر تسه
که  دهدیعامل دارد و نشان م نیبر ا یبهمشا دیتأک زیسازمان کمک کرد. پژوهش حاضر ن

فرهنگ سازمان کمک  تیها و تقوسمبل يبه غنا تواندیکارکنان م نیدر ب اتیتجرب میتسه
 یفرهنگ یکپارچگیه انسجام و ب Aslamazishvili et al (2020) قیتحق ن،یهمچن کند.

در  ژهیوست. بهدر سازمان اشاره کرده ا ییگراسمبل يدیکل يامدهایاز پ یکیعنوان به
 جادیبه ا تواندیم یها به طور محسوسوجود سمبل ،یسازمان يو چندبعد دهیچیپ يهاطیمح

 نیبر ا دیبا تأک زیکمک کند. پژوهش حاضر ن سازمانانسجام لازم در سطوح مختلف 
 یمنجر به خلق اتمسفر سازمان تواندیم ییگراسمبل يسازادهیکه پ دهدیموضوع نشان م

 انیم یو اجتماع یفرهنگ يهانشانه وندیشود که به پ یاشتراک يهاا باورها و ارزشهمراستا ب
 تیبر اهم زین Ernst & Schleiter (2021)پژوهش  ت،ینها در .گرددیکارکنان منجر م

 نیدارد. ا دیتأک یسازمان تیهو تیو تقو یدهبه آن در شکل شیو گرا ییگراسمبل
 يعنوان ابزارها بهکه سمبل دهندیدارند و نشان م یخوانپژوهش حاضر هم جیبا نتا هاافتهی

 صیتشخ اریعنوان معبه توانندیعمل کرده و م یسازمان تیهو ینیو بازآفر فیتعر يبرا
 نیمشترك ا يوی. در مجموع، سناررندیآن مورد استفاده قرار گ يهافرهنگ و ارزش

ها سمبل ينقش محور انگریند و بدار دیها تأکدر سازمان ییگراسمبل تیها بر اهمپژوهش
 يبرا داریمثبت و پا جیبه نتا تواندیهستند که م یسازمان تیدر ارتقاء فرهنگ و هو

عنوان کرد  دیپژوهش حاضر با يدر خصوص وجه نوآور منجر شود. یدولت يهاسازمان
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 يراب یبه ارائه مدل ختهیآم يکردیبا رو یمطالعه داخل کیکه تا زمان انجام پژوهش تنها 
و  یسازمان ییگراسمبل ردعنوان ک توانیمبادرت نموده است. لذا م یسازمان ییگراسمبل

یقلمداد م نهیزم نیدر ا يخلأ نظر کیعنوان به نیازاشیپنهان آن که پ يایاز زوا یبرخ
 يهاپژوهش جیپژوهش با نتا نیا يهاافتهیکه  یاساس زیمرتفع شد و تما يتا حدود شد،

 ياعلت ه ،FCM کردیپژوهش توانست با استفاده از رو نیاست که ا نیر اگذشته دارد د
 يهاکار در پژوهش نیکند که ا ییرا شناسا یسازمان ییسمبل گرا يامدهایو پ شیگرا

 .گذشته صورت نگرفته است
 پژوهشنظري و عملی کاربردهاي 

ارتباطات پیچیـده کند و از منظر نظري، این تحقیق به غناي ادبیات رفتار سازمانی کمک می
سـازد. در ابعـاد هاي دولتـی را روشـن میها و سـاختارهاي فرهنگـی در سـازمانبین سـمبل

دهی به هویت سازمانی و تقویـت گرایی، شامل شکلعملی، شناسایی علل گرایش به سمبل
هایی را بـراي ارتقـاء انسـجام کند تا استراتژيفرهنگ اشتراك دانش، به مدیران کمک می

سازي کنند. همچنین، پیامدهاي مثبـت آن هاي سازمانی پیادهسازي ارزشنهادینه فرهنگی و
توانـد بـه بهبـود تصـویر برنـد مانند افزایش اعتماد عمومی و تسـهیل تغییـرات سـازمانی، می

تر براي یادگیري و نوآوري در میـان کارکنـان منجـر شـود. سازمان و ایجاد فضایی مناسب
هاي عنوان مبناي مناسـبی بـراي طراحـی و اجـراي برنامـهتوانند بهطور کلی، این نتایج میبه

ویژه در دوران تحولات اجتمـاعی کار روند، بههاي دولتی بهمدیریتی و فرهنگی در سازمان
 .شودپذیري و همبستگی بیشتر احساس میو اقتصادي که نیاز به انعطاف

 پیشنهادها
 ییگرامثبت سمبل يامدهایاز پ يریگهبهر يپژوهش، برا نیا جیدر مجموع براساس نتا

مشارکت و  هیروح شیاثرات مثبت آن همچون افزا شیکار و افزا طیدر مح یسازمان
 ریز شنهاداتیسازمان پ یدرون یکپارچگی زیسازمان و ن يریپذانعطاف شیافزا ،یهمدل

 است.ارائه شده
ترین پیامد نوان مهمعها و هنجارهاي سازمانی بهسازي ارزشبراي تثبیت و نهادینه -

هاي عملیاتی یک برنامه جامع آموزشی و شود که سازمانگرایی سازمانی، پیشنهاد میسمبل
تواند شامل هاي سازمانی ایجاد کنند. این برنامه میها و ارزشمشارکتی در زمینه سمبل

و  هاها و جلسات گروهی باشد که در آن کارکنان به تبادل نظر در مورد ارزشکارگاه



 

هنجارهاي کلیدي پرداخته و تجربیات خود را به اشتراك بگذارند. علاوه بر این، استفاده از 
تواند به تقویت درك ها در محیط کار، میهاي بصري مرتبط با این ارزشها و نشانهسمبل

ها باید منظور استمرار این فرایند، سازمانو ادراك کارکنان از این مفاهیم کمک کند. به
ستم بازخورد مؤثر ایجاد کنند تا کارکنان قادر به ابراز نظرات و پیشنهادات خود در یک سی

تنها هاي سازمانی باشند. با این رویکرد، نهرابطه با بهبود و تقویت هنجارها و ارزش
شود، بلکه حس تعلق و همبستگی کارکنان به ها و هنجارها تسهیل میسازي ارزشنهادینه

 .اهد شدسازمان نیز تقویت خو
نتایج نشان داده است که افزایش انسجام فرهنگی در سازمان، یکی دیگر از مهمترین  -

هاي ها برنامهشود که سازمانتوصیه میگرایی سازمانی است. در این راستا پیامدهاي سمبل
اندازي کنند. هاي فرهنگی خود راهعنوان بخشی از استراتژيسازي منظم و هدفمند را بهتیم

هاي مشترکی هاي آموزشی و پروژههاي گروهی، کارگاهها باید شامل فعالیتبرنامهاین 
کنند و کارکنان را به ها و اهداف مشترك سازمان تأکید میباشند که بر روي ارزش
نمایند. با ایجاد فضایی که در آن تمامی تر با یکدیگر ترغیب میهمکاري و تعامل نزدیک

احترام به تنوع نظرات و تجربیات یکدیگر را تجربه کنند، اعضاي سازمان حس مشارکت و 
طور هاي سازمان بهها و ارزشتوان فرهنگ مشترکی را تقویت کرد که در آن سمبلمی

 یافته شوند.  مشترك پذیرفته و تجسم

که مهمترین علت  گراییسازي سیستم معنایی سازمان و کاهش سمبلبراي یکپارچه -
توانند یک فرآیند مشارکتی توسعه دهند که در ها می، سازماناستگرایی سازمانی سمبل

هاي مأموریت شرکت ها، اهداف و بیانیهآن تمام سطوح کارکنان در تعیین و تعریف ارزش
تواند شامل برگزاري جلسات آنلاین و حضوري باشد که در مشارکت داشته باشند. این می

نهادات خود را بیان کنند. همچنین، آن کارکنان فرصت داشته باشند نظرات و پیش
ها، به ویژه در زمینه فرهنگ آوري و تبادل ایدهاندازي یک بستر دیجیتال براي جمعراه

 .سویی بهتر بین اعضاي سازمان کمک کندتواند به شفافیت و همسازمانی، می
نند تواها میافزایی، سازمانآفرینی و دانشبراي تقویت تمایل کارکنان به ارزش -

عنوان مثال، کنند. به سازيپیاده هاي تشویقی مبتنی بر همکاري و نوآوري رابرنامه
هاي جدید را جهت ها افراد بتوانند ایدههاي فکري و گروهی که در آنبرگزاري کارگاه

بخش خلاقیت و تعهد به سازمان تواند الهامبهبود فرآیندها و محصولات مطرح کنند، می
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هاي گروهی مشارکت هاي پاداش براي افرادي که در پروژهرفی سیستمباشد. همچنین، مع
گرایی را هاي سمبلتنها چالشتواند نهدهند، میهاي نوآورانه ارائه میفعال دارند یا ایده

کاهش دهد بلکه احساس مالکیت و تعلق بیشتري در کارکنان ایجاد کند. در نهایت، ایجاد 
هاي یادگیري تشویق شود و اشتباهات به عنوان فرصتمحیطی که در آن یادگیري مستمر 

افزایی آفرینی و دانشتواند به ارتقاء فرهنگ سازمانی متناسب با ارزشدیده شوند، می
 .کمک کند

 يهافرهنگ اشتراك دانش از جمله محرك جادیمشخص شد که ا جیباتوجه به نتا -
تا با استفاده  شودیم شنهادیپ رانی. لذا به مدباشدیم یسازمان ییگراسمت سمبلبه شیگرا

خود با  یکارکنان را به توسعه سرمایه اطلاعات ،يرمادیو غ يماد یزشیانگ يهااز مشوق
 خود با یکدیگر تشویق نمایند. يهادانسته میبر تسه هیتک
 یسازمان ییگرابه سمت سمبل شیعلل گرا گریاز د جیبر طبق نتا یسازمان تیهو تیتقو -

 یسازمان تیاگر مسئولان درصدد ارتقاي هو شودیامر پیشنهاد م نیبه ا است. با توجه
ها باشد. با هاي آناز رهیافت یکی تواندیکاري م یکارکنان باشند، ارتقاي کیفیت زندگ

محیط کار  ،یاجتماع یکاري سه مؤلفۀ وابستگ یکیفیت زندگ هايلفهبین مؤ نکهیتوجه به ا
 یسازمان تیلازم براي هو یبینر سازمان از قدرت پیشد ییگراو قانون یو بهداشت منیا

قرار گیرد.  تیدر اولو ادشدهیهاي بهتر است تأکید بر بهبود مؤلفه ن،یبرخوردارند، بنابرا
هاي فردي، تأمین فرصت رشد مؤلفه توسعه توانمندي سههمچنین، با توجه به رابطۀ معنادار 

ها نیز در توجه به آن شودیپیشنهاد م یو انسجام اجتماع یکپارچگیو امنیت مداوم، و 
 مد نظر باشد. یسازمان تیهو تیراستاي تقو

 ـریز يمطالعه، توجـه بـه پیشـنهادها نیا يدر راستا یآت يهاانجام پژوهش يبرا نیچنهم
 پژوهش حائز اهمیت است: يهاتیدر چـارچوب محدوده و محدود

ر اختیار پژوهشگران قرار داشت، امکان باتوجه به زمان محدودي که در انجام پژوهش د -
بررسی جامعه آماري در درازمدت و بررسی مجدد جامعۀ آماري در زمانی دیگر وجود 

شود تا پژوهش مشابهی با پژوهش حاضر را نداشت. بنابراین به پژوهشگران آتی پیشنهاد می
 انجام دهند و نتایج را مقایسه کنند. تهاي زمانی متفاودر دوره

ژوهش حاضر، یک جامعه آماري خاص مورد مطالعه قرار گرفت و نتایج در پ -
هاي این جامعه خاص بود. بررسی نمونه دیگر و مقایسه نتایج آمده حاصل ویژگیدستبه



 

اي پذیري به جامعهآمده امکان تعمیمدستگنجد و نتایج بهدر چارچوب این پژوهش نمی
شود تا پژوهش مشابهی را شگران آتی پیشنهاد میپژوه هتر را ندارد. بر این اساس بگسترده

 هاي آماري متفاوت انجام دهند تا امکان تعمیم نتایج فراهم شود.در جامعه
 

 تعارض منافع
  ی وجود ندارد.تعارض منافع هیچگونه

 سپاسگزاري
اند، کمال تشکر و قدردانی را از تمام کسانی که ما را در انجام این پژوهش یاري کرده

 داریم.
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