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چکیده

 سازمانی . فرهنگاست سازمانی فرهنگ ،در هر سازمان اثربخشی و کارایی بر مؤثرعوامل  از یکی     
ها سازد. این ارزش می متمایز دیگر های از سازمان را سازمان که است های مشترکارزش از سیستمی

ی هاارزش حاضر به بررسی تأثیر و نقش پژوهش توانند تعهد را در میان کارکنان ایجاد نمایند.می
ع از نوو  پیمایشی -، توصیفیپژوهشش پردازد. روبانك ملت می در سازمانی تعهد ایجاد در سازمانی

 ای تصادفیگیری طبقه نمونهش و رو شهرستان تهران تملّك بانن کارکنا ،آماریه جامع. است همبستگی
آوری  تهران جمعشهرستان نفر از کارمندان در سطح  278نظرات  ،استاندارد. با استفاده از پرسشنامه است

، از بین ابعاد دده ین منشا ها. یافتهشدها از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده و جهت تحلیل داده
ل مشتم عاطفید بُعو  سازمانی تعالید و رش شاخصر بل مشتم روانید بُع های سازمانی،چهارگانه ارزش

 بر مشتمل بُعد معنویا امّ ؛هستند تأثیرگذار کارکنان تعهدر ب سازمانی روابط و سازمانی نفستعزّر ب
ن کارکنا تعهد بر سازمانی بقایر بل مشتم فیزیکید بُعو  درونیم انسجا و سازمان بالندگی، رسانیخدمت

 و سازمانی هایارزشن بی دار معنیه رابطد وجور ب مبنیا ر پژوهشفرضیه اصلی  ،نتایج. است تأثیر بی
 کنند.  یم سازمانی تأیید تعهد
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مقدمه.1

 باید تنها نه رقابتی تشدّ به دنیای در خود بقای حفظ برای که اند دریافته هاامروزه سازمان     
 تنها روازاین ؛دارند مبذول کافی توجه نیز آن درونی محیط به بلکه بیرونی سازمان محیط به

 که کنند حفظ را خود بقای امروز تغییر حال در به سرعت محیط در توانند می هایی سازمان
 هایدوره در باید ها سازمان زمینه، این باشند. در داشته را متغیر شرایط با خود دادن وفق توانایی

 مورد دقیق طوربه است که ممکنجایی تا را خود سازمان بر حاکم فرهنگ و ها ارزش مشخص،
 فرهنگ هسته اصلی سازمانی هایارزش (.Sayer et.al, 2007)دهند  قرار مجدد ارزیابی
 سازمان که هستند و باورهایی ها پنداشت همان ها ارزش (.Rousseau, 1990)هستند  سازمان
 ,Howell and Kirk-Brown)دارند  قرار سازمانی فرهنگ قلب در و است پایبند آنها به عمیقاً

 تمام بر تقریباً که کنند می ایجاد را فرهنگی چارچوب سازمانی های ارزش طورکلی. به(2005
 تأثیر جدید فرآیندهای اجرای و پذیرش تا گرفته استراتژی یك اجرای از سازمان، هایجنبه
بری  لئونارد پروفسور که است جایی تا سازمانی های ارزش اهمیت (.Miller, 2004) گذارد می
 یاد «سازمان جوهر» عنوان با نهاآ وکار ازکسب های افق روزنامه مدیره هیئت عضو (،1999)

 عنوان به اجتماعی علوم در همواره اند، برده پی ها ارزش وجود به پژوهشگران کهزمانی کند. از می
 سایر و روانشناسی در بلکه شناسی،جامعه در تنها نه ها ارزش اند. مطرح شده اساسی مفهوم یك
 این به توجه با (.Schwartz, 2006) اند کرده ایفا بسیار مهمی نقش مرتبط علمی های رشته
 شده انجام کشور در زمینه این توجهی درقابل های پژوهش که رفت می انتظار، گسترده نقش
 صورت کشور در بسیار کمی علمی های پژوهش زمینه این در تاکنون رسد می نظر به اامّ؛ باشد
 توجه بیستم قرن دوم نیمه از که مهم بسیار سازمانی های جنبه از از سویی یکی .است گرفته
 روانشناسی در پژوهش موضوعات مهمترین از و یکی است کرده جلب خود به نسبت زیادی
 تأثیر سازمانی تعهد که آن است امر این اصلی دلیل است. سازمانی تعهد بوده صنعتی
 هاپژوهش (. نتایج1378زاده، گذارد )کریم می ها سازمان وریبهره و بازدهی بر ای ملاحظه قابل
جمله  از است. مرتبط کارمندان شغلی رفتارهای از بسیاری با سازمانی تعهد که است آن مؤید
 تعهد ایجاد فرآیند (. درک1383)معتمد،  دارد سازمان عملکرد بر توجهیقابل و بالقوه اثرات اینکه
 و در سازمان کارکنان ماندگاری بیشتر موجب زیرا ؛است مفید بسیار جامعه و سازمان برای

 و هاسازمان بیشتر وریبهره از نیز جامعه حال عین در و است شده آن رقابت قدرت افزایش
 و موسسه اهداف و ها ارزش گاه هیچ متعهد افراد .شودمی مندبهره بهتر محصولات کیفیت
 وظیفه انجام سازمان در پویا و فعال صورتیبه و نخواهند گذاشت پا زیر را مربوط سازمان
 جدید شغلی های فرصت یافتن و ترک سازمان فکر به گاه هیچ رهگذر این در و نمود خواهند
  شالوده اصلی تعهد آنها باشد.  ،های یك فردرسد ارزشبه نظر می (.1383بود )معتمد،  نخواهند
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یا عدم تعهد افراد نسبت به تعهدات سازمانی  تواند میزان تعهد وهای یك فرد است که میارزش
 تعهد و های سازمانی ارزش بین و تأثیر رابطه بررسی روازاین ؛(Saifi, 2015) را نشان دهد

 Cohen) گذاری را نشان دهدتأثیرتواند میزان همبستگی و همچنین میزان کارکنان، می سازمانی

and Shamai, 2010.) های ارزش گذاری بینتأثیرو  رابطه بررسیبه را پژوهشگران آنچه 
در  سازمانی های ارزش از ابعادی چه شودمشخص  که بود این واداشت، سازمانی تعهد سازمانی و

 خواهد قادر سازمان ابعاد، این شدنمشخص با است بدیهی تأثیرگذارند. کارکنان تعهد بر بانك
 و بقاء حفظ در جهت طریق این از و دهد افزایش را خود کارکنان تعهدنها آ بر تمرکز با بود

امر  این جانبی دستاوردهای عنوانبه اثربخشی و عملکرد بهبود و اول درجه در خود پیشرفت
  بردارد. مؤثر گامی
 

 .مبانینظريوپیشینهپژوهش2

سازد. لغات آکسفورد تعهد الزامی است که آزادی عمل را محدود می در فرهنگ .تعهدسازمانی
های متفاوت تعریف شده است. سازمانی به شیوه رفتارتعهد سازمانی مانند سایر مفاهیم 

ترین شیوه برخورد با تعهد سازمانی آن است که تعهد سازمانی را نوعی وابستگی عاطفی  معمولی
 ت خود را ازت متعهد است، هویّگیرند. بر اساس این شیوه، فردی که به شدّبه سازمان درنظر می

برد ت میآمیزد و از عضویت در آن لذّگیرد، در سازمان مشارکت دارد و با آن در میسازمان می
های ( تعهد سازمانی، پذیرش ارزش1974و همکارانش ) 1به اعتقاد پورتر(. 1375)ساروقی، 

گیری آن، شامل انگیزه، تمایل به ادامه و معیارهای اندازه استسازمان و درگیرشدن در سازمان 
تعهد سازمانی حداقل از یکی از سه عامل زیر  هاهای سازمان است. به نظر آنار و پذیرش ارزشک

 تشکیل شده است: 
 های آن. الف( قبول داشتن سازمان و پذیرش اهداف و ارزش

 توجه. ب( آمادگی جهت بذل کوشش قابل
 (. 1392و همکاران،  حضرتی ویریت در سازمان )مندی جهت حفظ هویّج( علاقه

شده  تعریفگونه  اغلب این نگرش،عنوان یك ( تعهد سازمانی به2008) 2به اعتقاد لوتانز     
العاده برای سازمان؛ اعتقاد  تمایل قوی به ماندن در سازمان؛ تمایل به اعمال تلاش فوقاست: 

تعهد سازمانی یك امر  ،(2009) 3از دیدگاه چن های سازمان.ها و هدفقوی به پذیرش ارزش
افتد و با شود و در طول زمان اتفاق میساختاری است که از تعامل فرد و سازمان ناشی می

 شده از حضور در سازمان ارتباط دارد.سودمندی ادراک

                                                 
1. Porter 

2. Luthans 
3. Chen 
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شناختی آور و با ثبات روان(، تعهد سازمانی نیرویی الزام2006و همکارانش ) 1از نظر اِن جی     
 دهد.های مرتبط با هدف سازمانی پیوند میبه مجموعه فعالیت است که فرد را

 به بیان گاتام     
ی نسبت به سازمان ریگ جهتتعهد سازمانی نگرش یا  ،(2004و هکارانش )2

 دهد.است که هویت فرد را به سازمان پیوند می
 هایی تفاوتو  ها شباهتا مبتنی بر مشاهده خود ر مدل سه بعدی ،(1993و همکارانش ) 3مایر     

این بود که  نهاآبعدی تعهد سازمانی وجود داشت، ایجاد کردند. بحث کلی که در مفاهیم تك
و بنابراین، این پیوند احتمال ترک شغل را کاهش خواهد داد  دهد میتعهد، فرد را با سازمان پیوند 

(Meyer and Herscovitch, 2001.) تعهد عاطفی . شوند میبین سه نوع تعهد، تمایز قائل  نهاآ
ماندن در تعهد مستمر مربوط به تمایل به باقی اشاره به وابستگی احساسی فرد به سازمان دارد.

. شود میناشی از ماندن در سازمان  های پاداشترک سازمان یا  های هزینهسازمان به خاطر 
منعکس  را عنوان یك عضو سازمانماندن بهسرانجام تعهد هنجاری احساس تکلیف به باقی

سازی کرده تعهد را مفهوم (،1974و همکاران ) . آشکارا یك همپوشی بین روشی که پورترکند می
خیلی مشابه با بعد  ،وجود دارد. روش پورتر به تعهد (1986) 4چتمنو کارهای بعدی اریلی و 

حقیقت است. در ( 1990) 5یر و آلنو مفهوم تعهد عاطفی می (1986) کردن اریلی و چتمندرونی
عنوان به تواند می (1974و همکاران ) پرسشنامه تعهد سازمانی پورتر ،(1990) یر و آلنبه نظر می

 یر و آلنمی توسط گرفتهصورت های بررسی (.Mowday, 1998) تفسیر شود «تعهد عاطفی»
 وجودلیکن با این  ؛کند میارتباط با ایجاد این مفهوم حمایت  ررا د های آنهایهفرض ،(1990)

متمایزی هستند و  های شکلاینکه آیا واقعاً تعهد عاطفی و هنجاری  یی در خصوصنظرهااختلاف
 ها، تحلیلوتجزیه ،با وجود این ؛وجود دارد ،بعدی استیا اینکه آیا تعهد مستمر یك مفهوم تك

 عواملکه این دو مفهوم )تعهد عاطفی و هنجاری(  دهند میسازگاری بهتر را نشان زمانی 
 . دیآ یمبه نظر پیچیده  نیز نتایج مربوط به ابعاد تعهد مستمر همچنین ؛جزایی تعریف شوندم

را  خود سازمانی اعضای سطح تعهد بایددلایل زیادی وجود دارد از اینکه چرا یك سازمان      
سازمانی یك مفهوم جدید بوده و  تعهد نخست(. Sters and Porter, 1991)افزایش دهد 

با وابستگی و رضایت شغلی تفاوت دارد. برای مثال، پرستاران ممکن است کاری را که طورکلی  به
، ناراضی باشند که در کنند میدهند دوست داشته باشند ولی از بیمارستانی که در آن کار انجام می

کرد. یا  دجو خواهنومشابه دیگر جست های محیطمشابهی را در  های شغل نهاآآن صورت 
ممکن است، احساس مثبتی از محیط کار خود داشته باشند،  ها رستوران های پیشخدمت برعکس

                                                 
1. Ng 
2. Gautam 

3. Meyer 

4. O'Reilly and Chatman 
5. Meyer and Allen 
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 Greenberg)متنفر باشند ی که دارند همان شغلاز کلی رطواما از انتظارکشیدن در سر میزها یا به

and Baron, 2000)، زسازمانی با پیامدهایی ا نشان داده است که تعهد هاپژوهش دوم اینکه 
، حضور، رفتار سازمانی فرا اجتماعی (Bateman and Stasser, 1984)شغلی  قبیل رضایت

(O'Reilly and Chatman, 1986)  و عملکرد شغلی(Meyer and et.al, 1993)  رابطه مثبت
 ,Shiuan and et.al)رابطه منفی دارد  (Mowday and et.al, 1982)و با تمایل به ترک شغل 

2003.)  

زیادی در  پژوهشگرانعوامل زیادی در بهبود تعهد سازمانی کارکنان تاثیر دارند و      
 و مورد بررسی قرار دادند. کردههای خود این عوامل را شناسایی  پژوهش

 73 مجموع در که دریافتند پژوهش پیشینه و منابع بررسی در ،(1392همکاران ) و خرازی     

شناسایی سازمانی(  تعهد وابسته )نتیجه متغیر عنوانبه متغیرشش  و مستقل متغیر عنوانبه متغیر
  :کردند یبند دسته گروه پنجدر  را متغیرها این خود پژوهش در . آنهااندشده
 کار، سابقه تحصیلات، تأهل، وضعیت جنس، متغیر )سن، 23 ی: شاملا نهیزم متغیرهای. 1

 اجتماعی و ...(؛ و پایگاه اقتصادی
 ابهام نقش، تعارض شغل، بودن چالشی شغلی، متغیر )رضایت 23 شامل شغلی متغیرهای. 2

 و ...(؛ شغلی امنیت شغلی، ارتقای هایفرصت نقش،
 سازمانی، مشارکت سازمانی، عدالت سازمانی، متغیر )حمایت 13 سازمانی: شامل متغیرهای. 3

 و ...(؛  سازمانی، فرهنگ سازمانی هویت سبك رهبری،
 اجتماعی، عدالت سازمان، از خارج شغلی هایمتغیر )فرصت 13 شامل محیطی: متغیرهای. 4

 و و ...(؛  خویشاوندی تعهدات ی،ا هیاتحادتعهد 
 تمایل شغلی، متغیر )عملکرد 6 شامل شوندمی محسوب سازمانی تعهد نتایج از که متغیرهایی. 5

 و ...(. سازمانی تغییرات با موافقت سازمان، در به ماندن
به بررسی ابعاد تعهد سازمانی در سازمان مدیریت صنعتی پرداخته  ،(1386بختایی ) و منوریان     

 پژوهشگرانت و ضعف هر یك از ابعاد را در این سازمان بررسی نمودند. از دیدگاه و نقاط قوّ
 تعهد عاطفی بهترین وضعیت را در این سازمان داشته است. 

مورد  بیمارستان پرستاران بین را سازمانی هدتع و هاارزش بین رابطه ،(2004) 1گلاسر     
 و تغییر به نسبت گشودگی بین انگلستان جز به کشورها همه در که داد و دریافت بررسی قرار
 دارد. وجود منفی رابطه تعهد عاطفی

 
 

                                                 
1. Glaser 
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 را سازمانی تعهد و روانی سلامت فردی، یها ارزشرابطه بین  ،(2010) 1کوهن و شامی     

 نیل و مدیریتی خود خیرخواهی، هایو ارزش روانی سلامت بین که دادند نشانبررسی نموده و 

 دارد. وجود منفی رابطه و سنت قدرت هایارزش و روانی سلامت بین و مثبت رابطه هدف به
( 2008همکاران ) و 2( و گلیسپی1378(، جمشیدنیا )1378شده توسط توسلی )های انجامپژوهش

عنوان یکی از عوامل موثر و مهم در بهبود وضعیت تعهد سازمانی یاد از فرهنگ سازمانی به
 نمودند. 

عنوان یکی از متغیرهای های آن بهفرهنگ سازمانی و ارزش ،شدهبا توجه به موارد بیان     
 :شدبه شرح زیر تدوین  حاضردخیل در تعهد سازمانی بوده و فرضیه اصلی پژوهش 

 تأثیرت زمانی بر تعهد سازمانی در میان کارکنان بانك ملّهای فرهنگ سافرضیه اصلی: ارزش
 دارد.

 

ی ها ارزشفرهنگ سازمانی به  ،(2000و همکاران ) 3بنابر اعتقاد دنیسون .هايسازمانیارزش
ی محکم به نظام مدیریت خدمت ا شالودهکه همچون  شود یماساسی، باورها و اصولی ارجاع 

و باورها و هم نظام مدیریتی، باعث تقویت آن اصول اولیه  ها ارزشهم  ،اینربعلاوه ؛کنند یم
زیرا برای اعضای سازمان، حاوی معانی و مفاهیم  ؛ماندگارند ها ارزش. این اصول و شوند می

ی ها یاستراتژطور نزدیکی با که پیام و برداشت فرهنگ سازمانی بهها معتقدند خاصی هستند. آن
، دارند. کنند یمزیادی بر افرادی که در سازمان کار  بسیار تأثیرسازمانی مرتبط هستند و 

و هنجارهای  ها ارزشفردی از مفروضات، نظران، فرهنگ سازمانی را الگوی منحصربه صاحب
را شکل  ها سازمانو عملیات  ها سمبلپذیری، زبان، ی جامعهها تیفعالکه  دانند یممشترک 

شد،  ارائه تعاریفی که از فرهنگ سازمانی به توجه (. با1389دهد )منوریان و همکاران،  می
 این درک برای سازمانی هستند. فرهنگ از ناپذیرجدایی و مهم بخشی ها ارزش گفت توان یم

 تئوری سطوح (2004) 4، شایندهند یم شکل را فرهنگ از بخشی ها ارزش چگونه که موضوع

که در شکل شماره  داند یم سطح سه از متشکل را فرهنگ وی .دهد یم ارائه را فرهنگ مختلفِ
 به آشکار از ترتیب به و هستند تعامل یکدیگر در نشان داده شده است. این سه سطح با یك

 : ندیگرا یم نهان

                                                 
1. Cohen and Shamai 

2. Gillespie 

3. Denison 
4. Schein   
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 (1383. سطوح مختلف فرهنگ )شاین،1شکل 

 
آید و می دستهها از مفروضات بنیادین و غیرقابل مشاهده افراد ب، ارزشیكبراساس شکل      
ها حلقه رابطه بین مفروضات بنیادین و دهد. ارزشها است که رفتار کارکنان را شکل میارزش

انگارانه  ا تحلیل سادهامّ ؛ر استتآسانباشند. بدیهی است شناسایی رفتار کارکنان هرچند رفتار می
ست که شناسایی ناگفته هویدا ،رفتاری مثل تعهد سازمانی است. از سوی دیگر هایبرای موضوع

بنابراین برای تحلیل ؛ مفروضات بنیادین نیز بسیار دشوار و شاید بتوان ادعا کرد غیرممکن است
چراکه نیم نگاهی به رفتارهای غیر ؛ های سازمانی شناسایی شودجامع و درست، لازم است ارزش

 مشاهده شده، یعنی مفروضات بنیادین دارد.
 

 بسیار اهمیت اجتماعی علوم در ها ارزش مفهوم .سازمانیهايهايفرديتاارزشازارزش

 با اند وبوده مهم مفهوم یك اجتماعی علوم درشان شدنمطرح زمان از هاارزش. دارد زیادی

 با رابطه آنها، در نقش درباره ها دگاهید اختلاف و ها ارزش محتوی درباره نظرتوافق نبود وجود

با وجود  (.Mandler, 1997) دارد وجود توافق عمومی یك ها انسان زندگی در نهاآ حیاتی نقش
طورکلی همه قبول دارند که رفتار افراد به ا بهامّ ؛تعاریف مختلفی که از اصطلاح ارزش وجود دارد

های زیر تعریفها  ارزشاز  (.Lan and et.al, 2009)گیرد های فردی آنها شکل میوسیله ارزش
های پسندیده یا ناپسند رفتاری یا حالت ها با حدهایی درباره راهمطلوبیت ادراک ارائه شده است:
دهد های فردی را توضیح میترفتار شناختی که اولویّ ؛(Feather, 1995)نهایی مطلوب 

(Renner, 2003)خصوصهایی برای نتایج بهها و رجحاناولویت ؛ (Staub, 1989)باوری که  ؛

 هايظاهريجلوه
 تکنولوژی مورد استفاده -
 الگوهای رفتاری قابل مشاهده -

 هاارزش

 مفرضاتبنیادين
 ارتباط با محیط -
 زمان و فضاسرشت و واقعیت،  -
 سرشت روابط انسانی -

ساختارها و فرآیندهای قابل 
 ا غیرقابل رمزگشایی مشاهده، امّ

 سطوح بالاتر آگاهی

 غیرقابل مشاهده و نیمه هشیار
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اعتقاد بادوامی که حالت  ؛(Allport, 1963) کندعمل میهای خود تبر اساس آن فرد طبق اولویّ
توان اهمیت نقش . از تمامی این تعاریف، می(Rokeach, 1973)شود نهایی نامیده می

ها بیانگر ها و رفتار افراد را استنباط کرد. رابینز معتقد است که ارزشهای فردی در نگرش ارزش
از رفتار یا حالت نهایی وجودی است که از نظر  خصوصاعتقادات اساسی هستند که یك حالت به

شخصی یا اجتماعی نسبت به حالت مخالف ارجحیت دارد و شامل یك عنصر قضاوتی است که 
 (. تعریفی1381کند )رابینز، بودن مشخص مینظر و دیدگاه فرد را درباره صحیح، خوب و مطلوب

 یا اصل یك عنواناز چیزی )به تاس عبارت دهد یمارائه  ارزش واژه از وِبستِر فرهنگ که

 در باور یك دارد؛ اشاره خاص باورِ یك به ارزش مطلوب. یك و ارزشمند ذاتی طوربه کیفیت(

 ؛کند یم هدایت را ها یداور و ها نگرشاعمال،  که است مطلوب رفتاری حالت یك با رابطه
 موقعیت یا شیء نگرش، هیچ به که منفی مثبت یا هستند، انتزاعی هاییآلایده ها ارزش بنابراین

-ایده اهداف و رفتاری آلِی ایدهها حالت با رابطه در را فرد یك باورهای و نیستند وابسته خاص
توان به دو دسته ها را میارزش (.Issa and Haddad ,2008) دهند یم نشان نهایی آلِ

 سازمانی تقسیم نمود.  یها ارزشفردی و  یها ارزش
 چگونه اینکه درباره هستند، فرد یك شدهنهادینه و شدهدرونی باورهای فردی یها ارزش     

 وی تفکر نحوه و بوده دهد یمانجام  فرد آنچه از توجهیقابل بخش هاارزشن کرد. ای رفتار باید

 را دیگران و خود ،آن میان از فرد که هستند یا پنجره از بزرگی قسمت و کنند یم هدایت را

شود، حقیقت این است در واقع وقتی صحبت از ارزش می (.Anderson, 2001) کند یم مشاهده
های پایه فردی نظریه ارزش (.Bobowik, 2011) که چه چیزی برای ما در زندگی اهمیت دارد

توان در نظر می .کندتعریف می ،شورتز ده ارزش را بر اساس انگیزشی که در آنها نهفته است
 ؛گیردهای مختلف را در بر میهای موجود در فرهنگهمه ارزش ها محدودهگرفت که این ارزش

چراکه در یکی یا بیشتر از سه نیاز جهانی انسان یعنی نیازهای فردی بیولوژیکی، نیاز تعامل 
ی، خود رهبرند از: ااجتماعی و نیاز به بقاء و رفاه گروه ریشه دارد. این ده ارزش مهم عبارت

فت، قدرت، امنیت، سازگاری، سنت، خیرخواهی و جهان خواهی.  جویی، پیشرتبرانگیختگی، لذّ
هاست را نیز این نظریه علاوه بر شناسایی ده ارزش پایه، ساختار روابط پویایی که بین این ارزش

ها در تضاد و دهد. ازآنجاکه رفتارهایی که پیامد هر ارزشی هستند با برخی دیگر ارزشتوضیح می
شود. قطعاً یك فرد ین آنها وجود دارد که منجر به ساختار میهستند روابطی ب یا هماهنگ

ا نه در یك زمان و یك رفتار، بلکه در امّ ؛تواند چندین ارزش در تضاد با هم را دنبال کند می
ساختار  دوشکل شماره  .های مختلفهای مختلف و به گونهخلال رفتارهای مختلف در زمان

 کند.ماهنگی آن را بیان میها و روابط تضاد و های ارزشدایره
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 )Bobowik, 2011( ها. ساختار هماهنگی و تضاد ارزش2شکل 

 

 اصول سری یك های فردی است، از ارزش سازمانی که منبعث یها ارزشا درباره امّ     

 دارای سازمان چیزی برای چه سازند یم مشخص که هستند زمان از مستقل کننده هدایت

 قلب در که هستند ایناخودآگاهانه باورهای و مفروضات سازمانی، یها ارزشاست.  اهمیت

 ،شوند یم اتخاذ سازمان سطوح تمام که در تصمیماتی تمام به دارند و قرار سازمان فرهنگ
 خود کتاب در ،(2008) 1همچنین بارت ؛(Howell and Kirk-Brown, 2005)دهند می جهت

 چهار ابتدا ،ها ارزش مقوله ساختن روشن منظور به «محورارزش سازمان یك ایجاد»عنوان  با

 گروهی ساختارهای تمام در بعُد چهار این است معتقد و سازد یم مشخص را انسان بعُد وجودی

 وی معنوی. و روانی عاطفی، فیزیکی، بعُد از: نداعبارت وجودی ابعاد این مشترک هستند. انسان

 سازمان یك یها ارزش که دارد یم بیان و سازد یم مشخص را رشد سازمانی سطح هفت سپس

  سازمانی، روابط سازمانی، از: بقای نداعبارت سطح این هفت .رندیگ یم قرار سطوح این در
 رسانی.خدمت و سازمانی بالندگی انسجام درونی، سازمان، تعالی و رشد سازمانی، نفستعزّ

 کاری و مالی ساختن امنیت برآورده و سودآوری بر سازمان تمرکز ،سازمانی بقای از منظور

 در کارکنان وفاداری حس ایجاد و قوی داخلی ارتباطات داشتن بر سازمانی روابط است. کارکنان

 تمرکز است. کارایی و اثربخشی کیفیت، بر تمرکز سازمانی نفستعزّ از منظور دارد. دلالت

 است. مستمر یادگیری و کارکنان توانمندسازی پذیری،انطباق بر سازمان تعالی و شاخص رشد

                                                 
1. Barrett 

خواهیجهان  

 خیرخواهی

 سازگاری

 سنت

 قدرت امنیت

 پیشرفت

جوییتلذّ  

 برانگیختگی

 خود رهبری
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 بالندگی است. جمعیدسته اقدامات و فرهنگی انسجام ،درونی سازمان انسجام از منظور     

 شاخص اینکه نهایت در و دارد دلالت در سازمان درونی پیوند کردن تر قیعم بر سازمان

 مسئولیت حس ایجاد و پیوند بیرونی بیشتر توسعه درونی، پیوند حس توسعه بر رسانی خدمت

رسانی، بالندگی سازمان دارد. لازم به ذکر است از میان هفت سطح یادشده خدمت اشاره اجتماعی
ای معنوی فرهنگ سازمانی، رشد و تعالی سازمان مربوط هو انسجام درونی مربوط به بعد ارزش

ی و بقای سازمان عاطفهای نفس و روابط مربوط به ارزشتهای روانی، دو سطح عزّبه بعد ارزش
در جدول (. Taylor and Carroll, 2010)باشد های فیزیکی فرهنگ سازمانی میبیانگر ارزش

 های سازمانی نشان داده شده است.ابعاد ارزش یكشماره 
 

 )Suppiah and Sandhu, 2011( هاها، متغیرها و شاخص . ابعاد ارزش1جدول 

هاشاخصمتغیرهاهاابعادارزش

 سودآوری، امنیت مالی و کاری کارکنان بقای سازمانی بعد فیزیکی

 کیفیت، اثربخشی و کارایی رشد و تعالی سازمانی بعد روانی

 ارتباط داخلی قوی، حس وفاداری بین کارکنان نفس سازمانی و روابط سازمانیتعزّ بعد عاطفی

 پذیری، توانمندسازی کارکنان و یادگیری مستمرانطباق درونیرسانی و انسجام بالندگی سازمانی، خدمت بعد معنوی

 
به شرح  حاضرفرعی پژوهش  هایههای سازمانی، فرضیبا مدنظر قرار دادن چهار بعد ارزش     

 : شدزیر تدوین 
 دارد.  تأثیرت های معنوی بر تعهد سازمانی در میان کارکنان بانك ملّارزشـ 
 دارد.  تأثیرت سازمانی در میان کارکنان بانك ملّهای روانی بر تعهد ارزشـ 
 دارد.  تأثیرت های عاطفی بر تعهد سازمانی در میان کارکنان بانك ملّارزشـ 
 دارد.  تأثیرت های فیزیکی بر تعهد سازمانی در میان کارکنان بانك ملّارزشـ 
 

والگويیهفرضتوسعه های ذکرشده برای ارزشبا مدنظر قرار دادن چهار بعد  .یمفهومها
های فرهنگ توان تأثیر ارزشمی فیزیکیفرهنگ سازمانی یعنی ابعاد معنوی، روانی، عاطفی و 

 صورت زیر ترسیم نمود:سازمانی بر تعهد سازمانی را به
 
 
 
 
 

http://www.emeraldinsight.com/action/doSearch?ContribStored=Carroll%2C+J
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 پژوهش. مدل مفهومی 3شکل 

 
 پژوهششناسی.روش3

. با توجه به استت در سطح شهر تهران کارکنان بانك ملّ شامل جامعه آماری پژوهش حاضر     
 1000)کل کارکنان بانك در سطح شهرستان تهـران در حـدود    استاینکه جامعه آماری محدود 

شـود، بـدین منظـور بـا     ( با استفاده از فرمول کوکران حداقل حجـم نمونـه تعیـین مـی    استنفر 
درصد، حـداقل حجـم    5و سطح خطا  درصد 5د و دقت برآور q و p برای 5/0گرفتن مقدار  نظر در

پرسشنامه در بین افـراد نمونـه توزیـع     320 ،. به منظور حصول اطمینانشدنفر تعیین  270نمونه 
پرسشنامه کامل و مفید تشخیص داده شـد )نـر     278های بازگشتی تعداد از بین پرسشنامه ،شد

 مورد استفاده قرار گرفت.  هاه%( و جهت آزمون فرضی87بازگشت 
ای گیـری خوشـه  شوند که برای ایـن منظـور از نمونـه   صورت تصادفی انتخاب میها بهنمونه     

تصادفی استفاده شده است. بدین صورت که ابتدا شعب بانك در سطح شهرستان تهران بـه پـنج   
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صـورت تصـادفی انتخـاب    ها دو خوشه غرب و مرکز تهران بـه خوشه تقسیم و از میان این خوشه
 400ت موجود بوده است. در این شعب حدود شعبه بانك ملّ 17و منطقه در مجموع شد. در این د

از کفایت لازم جهت دسترسی به تعداد کافی  پژوهشگرانکارمند مشغول فعالیت بوده و بنابر نظر 
نشان  دودهندگان در جدول شماره شناختی پاسخهای جمعیت یژگیواز پرسشنامه برخوردار بودند. 

 داده شده است.
 

 دهندگانشناختی پاسخهای جمعیت یژگیو. 2جدول 

 درصد فراوانی شناختیهای جمعیتویژگی

 جنسیت
 %38 105 زن

 %62 173 مرد

 سن

 %18 51 سال 30تا  20بین 

 %33 90 سال 40تا  31بین 

 %35 98 سال 50تا  41بین 

 %14 39 سال 51بیشتر از 

 سطح تحصیلات

 %11 31 دیپلم و فوق دیپلم

 %49 136 کارشناسی

 %40 111 کارشناسی ارشد و بالاتر

 
ها، از طریق پرسشنامه بوده است که از دو پرسشنامه تعهد سازمانی و  آوری دادهروش جمع     
های سازمانی استفاده شده است. لازم به یادآوری است که سؤالات پرسشنامه با استفاده از  ارزش

ای لیکرت از کاملاً مخالف تا کاملاً موافق مورد سنجش قرار گرفته است. در طیف پنج گزینه
مرتبط با هر یك از ابعاد پرسشنامه و منبع مورداستفاده آورده  هایتعداد سؤال سهجدول شماره 

 شده است.
 . منبع و تعداد سؤال هر یك از ابعاد 3جدول 

 پایایی مأخذ تعداد سؤالات متغیر مکنون

 سؤال 6 فیزیکیهای ارزش

 
 (2007و همکاران ) 1سایر

825/0 

 816/0 سؤال 10 های روانیارزش

 752/0 سؤال 12 های عاطفیارزش

 921/0 سؤال 18 های معنویارزش

 892/0 (2009) 2چن سؤال 25 تعهد سازمانی

 
 

                                                 
1. Sayer 
2. Chen 
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همچنین به منظور ارزیابی پایایی درونی از ضریب آلفای کرونبا  و تحلیل عاملی تأییدی      
طور که مشخص است نشان داده شده است. همان شماره سهاستفاده شد. نتایج پایایی در جدول 

% است. برای ارزیابی روایی، از روش 70قبول ضریب پایایی تمامی متغیرها بالاتر از سطح قابل
نظر آنان مورد تأیید نهایی خبرگان استفاده شد که بعد از چندبار رفت و برگشت و اعمالرجوع به 

 قرار گرفت.
 
يپژوهشهاهاويافته.تحلیلداده4

ی ارزیابی هر یك از ها اسیمقبعدی بودن ها و اطمینان از تكجهت سنجش روایی گویه     
 54/8افزار لیزرل نسخه ی با استفاده از نرمدییتأساختارها و اعتبار مدل ارزیابی، تحلیل عاملی 

ها مربوط به هر یك از ساختارها دارای مورد استفاده قرار گرفت. با توجه به اینکه تمامی گویه
دست آمده است که هب 96/1بالاتر از  t-valueاوزان عاملی مثبت و معنادار بود که تمامی مقادیر 

تر از مقدار داری بزرگ )تمامی اعداد معنی استی همگرا بخش بودن معیار روایاین نشانگر رضایت
دهنده باشد نشان معناداربوده و به عبارتی  96/1تر از ها بزرگاست و اگر وزن گویه 96/1

های نیکویی برازش همچنین شاخص ؛بخش بودن روایی همگرا است(برخورداری و رضایت
آمده از تحلیل عاملی تأییدی همگی بالاتر از حد مطلوب بود که این امر دلیل دیگری بر دست هب

ها، با جهت بررسی و اطمینان از نرمال بودن دادهروایی مدل پژوهش است. پس از این مرحله 
 شود. ایناسمیرنف به آزمون نرمال بودن توزیع نمونه پرداخته می-استفاده از آزمون کلموگرف

 کافی قدر به آن اختلاف اگر است. کمی یها داده برای توزیع تطابق آزمون یك عنوانبه آزمون

 نظر مورد نظری های یعتوز از یکی با شما یها داده داد که خواهد نشان آزمون این باشد، بزرگ

 در این صورت % باشد5از  کمتر (P-Value) تصمیم معیار اگر آزمون این در ندارد. تطابق

باشند. نتایج  یکنواخت یا نمایی پواسن، نرمال، مانند خاص توزیع یك از توانند ینم ها داده
بودن تمام ارائه شده است که حاکی از نرمال چهارشماره  آمده از این آزمون در جدولدست هب

 . استدرصد  5داری بالاتر از سطح خطای  چراکه تمامی سطوح معنی ؛متغیرها است
 

 اسمیرنف-کلموگرف . نتایج آزمون4جدول 

تعهدسازمانیفیزيکیعاطفیروانی معنوي

 های نرمالشاخص
656/0 388/0 588/0 606/0 983/0 

000/0 008/0 000/0 000/0 000/0 

 368/3 077/2 013/2 328/1 248/2 اسمیرنف-کلموگرف

440/0 سطح معناداری  108/0  156/0  056/0  404/0  
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از روش مدلسازی معادلات ساختاری که بر  های پژوهشهفرضیدر مرحله دوم جهت بررسی      
( 1مدلسازی معادلات ساختاری با دو هدف ، استفاده خواهد شد. استمبنای تحلیل رگرسیون 

حاضر هر دو هدف  پژوهشرود که در ها بکار می( بررسی روابط بین پدیده2و  هاسنجش پدیده
به  پژوهششده در هم بررسی برازش مدل مطرح)ساختاری( و  هاهیعنی بررسی و آزمون فرضی

به ترتیب ضرایب استاندارد و مقادیر  چهار و پنجترتیب مورد بررسی قرار خواهد گرفت. در اشکال 
 یك از روابط ارائه شده است.  داری هر معنی
 

 
 آمده از مدلسازی معادلات ساختاریدسته. ضرایب استاندارد ب4شکل 
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 آمده از مدلسازی معادلات ساختاریدستهداری ب معنی. مقادیر 5شکل 

 
های روانی و فیزیکی به این سبب که مقدار تأثیر ارزش ،آمدهدستهبا توجه به نتایج ب     
های همچنین شاخص ؛تایید شده است ،خواهد بود 96/1داری آنها بالاتر از مقدار بحرانی  معنی

مشخص شده است که همگی  6در جدول شماره  هاهفرضیآمده از آزمون دستهنیکویی برازش ب
 بالاتر از حد مطلوب بوده است. 

 
 های نیکویی برازش مدل . شاخص6 جدول

 حدمطلوب مقدار شاخص معیارهايبرازشمدل رديف

 کای دو نسبی 1
2

df
�

 
34/2 3< 

 >RMSEA 068/0 1/0 تقریب مجذورات میانگین ریشه 2

 حدود صفر RMR 065/0 هاریشه مجذور مانده 3

 <NFI 96/0 90/0 شاخص برازش هنجارشده 4

 حدود یك NNFI 96/0 برازندگی نرم شاخص 5

 <CFI 98/0 90/0 شاخص برازش تطبیقی 6

 <RFI 95/0 90/0 شاخص برازش نسبی 7

 <IFI 98/0 90/0 شاخص برازش اضافی 8

 <GFI 95/0 90/0 شاخص برازندگی 9

 <AGFI 91/0 90/0 یافتهبرازندگی تعدیل 10
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تأثیر مثبت یعنی  پژوهش؛همچنین مدلسازی معادلات ساختاری جهت آزمون فرضیه اصلی      
، شدت استفاده های فرهنگ سازمانی بر تعهد سازمانی در میان کارکنان بانك ملّو معنادار ارزش

 نشان داده شده است.  و هفتشش در اشکال  پژوهشاز آزمون فرضیه اصلی  حاصلنتایج 
 

 
 پژوهشآمده از مدلسازی معادلات ساختاری برای فرضیه اصلی دسته. ضرایب استاندارد ب6شکل 

 

 
 پژوهشآمده از مدلسازی معادلات ساختاری برای فرضیه اصلی دستهداری ب . مقادیر معنی7شکل 

 

آمده برای فرضیه اصلی نیز بالاتر از مقدار بحرانی دستهداری ب با توجه به اینکه مقدار معنی     
های نیکویی برازش نیز در واقع خواهد شد. شاخص پذیرشمورد  بنابراینخواهد بود؛  96/1

 شده است.  هفتجدول شماره 
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 پژوهشهای نیکویی برازش مدل برای فرضیه اصلی  . شاخص7 جدول

 حدمطلوب مقدار شاخص معیارهايبرازشمدل رديف

 کای دو نسبی 1
2

df
�

 
82/2 3< 

 >RMSEA 077/0 1/0 تقریب مجذورات میانگین ریشه 2

RMR 055/0 هاریشه مجذور مانده 3  حدود صفر 

 <NFI 94/0 90/0 شاخص برازش هنجارشده 4

 حدود یك NNFI 96/0 برازندگی نرم شاخص 5

 <CFI 97/0 90/0 شاخص برازش تطبیقی 6

 <RFI 94/0 90/0 شاخص برازش نسبی 7

 <IFI 97/0 90/0 شاخص برازش اضافی 8

 <GFI 93/0 90/0 شاخص برازندگی 9

 <AGFI 92/0 90/0 یافتهبرازندگی تعدیل 10

 
گیريوپیشنهادها.نتیجه5

های چهارگانه فرهنگ سازمانی بر تعهد سازمانی در پژوهش حاضر در پی بررسی تأثیر ارزش     
های کشور بود. با استفاده از نتایج عنوان یکی از بزرگترین بانكت بهکارکنان بانك ملّ میان

 نتایج زیر را ارائه نمود:  توانمیشده مدلسازی معادلات ساختار انجام
 سازمان عملکرد که است معنی بدین مسئله . ایننشد. تأثیر بعد معنوی بر تعهد سازمانی تأیید 1

 و مأموریت انداز،چشم یك به نسبت اعضای گروه ساختن راستاهم هوشیاری، بالاتر سطوح در
 به دادناهمیت و نهابا آ ائتلاف تشکیل و دیگر های گروه با همکاری مشترک، های ارزش

 باشد امر این این دلیل شاید ندارد. کارکنان تعهد بر تأثیری زمین کره و آینده های نسل انسانیت،

 آنها نیازهای واقع در کنند.می عمل هوشیاری تر پایین سطوح در همچنان بانك کارکنان خود که

 نیازها مراتبسلسله در مازلو طورکههمان است. نشده برطرف کاملاً هنوز تر پایین در سطوح

 شخص های تفعالیّ عمده ،اند نشده ارضا سطح یك اساسی نیازهای کهزمانی تا کرده بود، مطرح

 طور این بتوان شاید بنابراین؛ کرد خواهند ایجاد کمی انگیزش سایر نیازها و بوده سطح همان در

 است طبیعی و است نشده ارضا کاملاً هنوز کارکنان تر پایین نیازهای سطوح که کرد گیری نتیجه

گذارد.  نمی تأثیری بانك به نسبت نهاآ تعهد بر بعُد معنوی طورکلیبه و بالاتر سطوح نیازهای که
در پژوهش خود به اهمیت بعد معنوی در ایجاد تعهد سازمانی اشاره نموده  ،(1389دلشاد )ایمانی 

 و آن را در ایجاد شرایط مطلوب در سازمان مهم دانسته است.
 برای سطح این نیازهای که دهد می تأثیر ارزش روانی بر تعهد سازمانی نشان . تأییدشدن2

 و اظهارنظر حق داشتن ها، گیری تصمیم در شدندهمشارکت دا است. برخوردار اهمیت از کارکنان
 هر ارضانشدن واقع در .هستند این سطح نیازهای جمله از همگانی خیرخواهی به مدیران توجه
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 نهایت در و منفی گذاشته تأثیر بانك به نسبت کارکنان وفاداری بر تواند می نیازها این از یك

این  نیازهای به بانك مدیران است لازم بنابراین شود؛ کارکنان توسط سازمان ترک به منجر
( به اهمیت نقش کارکنان در 2009و همکاران ) 1همچنین لان ؛دهند نشان کافی توجه سطح

گیری را یکی از عوامل مهم در ایجاد  سازمان اشاره نموده و نظرخواهی از آنان در هنگام تصمیم
 اند. تعهد سازمانی دانسته

 از کارکنان برای سطح این های عاطفی به این معنی است که نیازهای. تأیید تأثیر ارزش3

 رسمیت به متقابل، احترام وجود باز، ارتباطات قبیل وجود از نیازهایی است. برخوردار اهمیت

 و تشویق مورد سازمان، توسط روش کار بهترین کارگرفتنبه مدیران، توسط شدن شناختن
 بر تواند می این نیازها از یك هر ارضانشدن واقع در دست. این از نیازهایی و گرفتن قرار پاداش

توسط  سازمان ترک به منجر نهایت در و گذاشته منفی تأثیر بانك به نسبت کارکنان وفاداری
دهند. از  نشان کافی توجه سطح این نیازهای به بانك مدیران است لازم بنابراین شود؛ کارکنان

( به اهمیت توجه به شرایط کارکنان در سازمان به منظور ایجاد 2013و همکاران، ) 2سویی هاک
 تعهد اشاره نموده است. 

ت نیز مورد تأکید واقع های فیزیکی بر تعهد سازمانی در میان کارکنان بانك ملّ. تأثیر ارزش4
 کهزمانی تا و است سازمان هر نیازهای ترین اساسی جمله از بقا به نیاز که است . واضحنشد

 رابطه نبود دلیل شود. نمی بالاتر سطوح وارد سازمان نشده باشد، برطرف سطح این نیازهای

باشد که کارکنان هنوز این ادراک  این تواندمی بانك در سازمانی تعهد و فیزیکی بعد بین معنادار
 نشدن برآورده صورت این در ورا دارند که نیازهای اولیه و فیزیکی آنها هنوز برآورده نشده است 

بود.  نخواهد مشاهدهقابل کارکنان تعهد جمله از زیادی بسیار بر عوامل آن تأثیر نیازها این
های فیزیکی از قبیل اطمینان ( به اهمیت ارزش2003) و همکاران 3همچون شیان پژوهشگرانی

 از بقای سازمان در آینده اشاره نموده و اهمیت آن را بررسی نمودند.  
 زیر را ارائه نمود:  هایتوان پیشنهادتوجه به نتایج میبا 

 اهمیت بیشتر کارکنان امنیت و سلامت به منظور تأمین بهتر نیازهای بعد فیزیکی باید به     

 متوجه باید باشد،کارکنان شرایط استاندارد دارای باید کارکنان کار محیط منظور بدین شود. داده

 ی سمینارهایبرگزاراست.  برخوردار اهمیت از بانك برای سلامتشان که بشوند موضوع این

 .شود ارائه و روانی روحی سلامت ورزش، تغذیه، با رابطه در مفیدی نکاتنها آ در که آموزشی
زیرا به نظر  ؛باید نگرش کارکنان نسبت به نیازهای فیزیولوژیکی نیز تغییر یابد ،براینعلاوه

چراکه  ؛دیگر جامعه، کارکنان بیشتر فقر نگرشی دارندی ها بخشدر این بانك همانند  رسد یم

                                                 
1. Lan 

2. Hoque 
3. Shiuan 

http://www.emeraldinsight.com/action/doSearch?ContribStored=Hoque%2C+N
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بنابراین  ؛شودکارکنان بانك از قشر متوسط جامعه هستند و نیازهای اولیه آنان تقریباً تأمین می
بانك باید نسبت به نیازهای فیزیولوژیکی کارکنان حساس باشد و نسبت به ادراکات آنها نیز 

 نمایند تلاش های عاطفی، مدیرانهبود و افزایش ارزشهمچنین به منظور ب ؛تمهیدات بیندیشد

 القا به کارکنان را حس این و بخشند بهبود متقابل احترام پایه بر را کارکنان و خود بین رابطه

 رشد به و کنند تشویق سازمان در را تیمی هستند. کار احترام مورد و اهمیت دارای که کنند

 دهیپاداش یها نظام نظیر شود. امکاناتی داده نشان بیشتریتوجه  ارتباطی و فردی یها مهارت

 کارکنان مختص تفریحی امکانات ها،سازمان سایر با متفاوت اعطای مرخصی شرایط متمایز،

 و بهداشتی مراکز با قرارداد متأهل، کارکنان نقدی بهرغی و نقدی یها کمك اعطای بانك،
 دست این از خدماتی و کنند استفادهنها آ از ویژه شرایط با بتوانند کارکنان کهطوریبه درمانی

 تواند در افزایش تعهد سازمانی مؤثر باشد.می
 دادنمشارکت سازی،شفاف های روانی باید، با برای ارتقای ارزش مدیران ،براینعلاوه     

 نوع یك مربوطه افراد در دسترس نیاز مورد اطلاعات دادنر قرا و ها گیری تصمیم در کارکنان

 در تعلق حس یك نوع ایجاد به منجر امر این آورند. وجودبه کارکنان و خود بین اعتماد جو

 خواهد داشت. درپی را سازمانی روابط ارتقای خود که شودمی سازمان به نسبت کارکنان
 کارکنان کنند. تغییر تر مسطح ساختارهای جهت در بانك در موجود مراتبی سلسله ساختارهای

 مدیران مستقیم کنترل و نظارت تحت لحظه هر اینکه نه باشند پذیرمسئولیت که خواهندمی

 داده فرصت نهاآ به و شوند داده مشارکت ها گیری تصمیم در همچنین کارکنان ؛داشته باشند قرار

 را کارکنان خلاقانه یها دهیا و نظرات فعالانه نمایند. بانك را اعلام خود نظرات آزادانه شوند

 دهد.  نشان واکنش محیط در موجود یها فرصتو  ها چالش به بتواند تا کند آوری جمع
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