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 چکیده
ری ل مهم رفتایک عام یتعلق خاطر کارکارکنان به کار است. تعلق خاطر های امروزی عدم مسائل سازمان یکی از

ب ثیر تناسعیین تأتهای نظامی ایران به تبیین آن پرداخته نشده است. هدف این پژوهش، که تاکنون در سازمان است

ظر روش ناز نظر هدف کاربردی و از  ت. تحقیقسااد سازمانی با نقش میانجی اعتم یتعلق خاطر کارسازمان بر -فرد

حجم یین تع باه کدادند،  توصیفی از نوع همبستگی است. جامعۀ آماری را کارکنان ستادی یک سازمان نظامی تشکیل

 یمایشو مورد پ شدند ابانتخ ایطبقه یتصادفگیری از طریق روش نمونه ،نفر 176، با استفاده از فرمول کوکراننمونه 

طر تعلق خا اد سازمانی وسازمان، اعتم-استاندارد تناسب فرد ها از پرسشنامهآوری داده. به منظور جمعرفتندگ قرار

یی سازه یی و رواایی محتواها، از طریق روها، از طریق آلفای کرونباخ، و روایی آناستفاده گردید، که پایایی آن یکار

یابی معادلات ساختاری دل، تحلیل واریانس یک عامله، و ممستقل t از طریق آزمونها بررسی شد. تجزیه و تحلیل داده

تعلق ازمان بر اعتماد سازمانی و س-ب فردانجام شد. نتایج نشان داد، تناس SPSS و Smart-PLS با کمک نرم افزار 

ه زمانی در رابطتماد ساتأثیر مثبت و معنادار دارد. همچنین، اع 366/0و  778/0ی، به ترتیب با ضرایب مسیر خاطر کار

 .کندقش میانجی ایفا میی، نتعلق خاطر کارسازمان و -بین تناسب فرد

 .ی، سازمان نظامیتعلق خاطر کارازمان، اعتماد سازمانی، س-تناسب فرد باشگاه های کلیدی:واژه
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 مقدمه

موفقیت هر سازمانی به عوامل مختلفی بستگی دارد، و هیچ اغراقی نیست، اگر بگوییم سرنوشت 

انگیزه و بیگانه از بی دافرا افردی،اما چه  .است شاغل در آن سازمان در دست افراد یسازمان ره

درصد از نیروی کار، به  70دهد، حدودشواهد نشان میمجذوب کار؟ و  ید پرانرژافرا ای کار،

ها نیاز به کارکنانی سازمان. (2015و همکاران،  2ندارند )اختر 1«تعلق خاطر کاری»اصطلاح 

نمایش ارند که به نسبت به کارشان تعلق خاطر داشته باشند، و حداکثر پتانسیل خود را به د

بگذارند. در تعلق خاطر کاری، افراد تمام ابعاد فیزیکی، شناختی و عاطفی خویش را در ایفای 

از  های کاری است؛تعلق خاطر به معنای منفک شدن فرد از نقش نبودنگیرند. نقش به کار می

و  3شود، بسیار ضروری است )اوگواپی بردن به عواملی که منجر به تعلق خاطر کاری  این رو

مورد توجه موضوع مهم  یکبه عنوان  یراً اخ یتعلق خاطر کاربر همین اساس، (. 2014همکاران، 

افراد را  روانشناختیو  ینه تنها سلامت جسم یتعلق خاطر کاریرا ، زمحققان قرار گرفته است

(، و بر 2017، 4)چن شودیها مآن یو سازمان یشد، بلکه باعث بهبود عملکرد شخصبخیبهبود م

(،  و 2017و همکاران،  6(،  کارآفرینی کارکنان )گاوک2018، 5خلاقیت )چودهاری و آخوری

  گذارد.( تأثیر می1396کاهش رفتار انحرافی در محیط کار )یزدانی و همکاران،  

ها و خصوصیات فرد متناسب کنند، هنگامی که ارزشمی( عنوان 2014همکاران) و  7ممون

های سازمان باشد، ممکن است تعلق خاطرش نسبت به کار و سازمان بیشتر شود، و با ارزش

(. به عبارتی دیگر، 2014تمایل بیشتری برای ماندن در سازمان داشته باشد )ممون و همکاران، 

است که فرد و سازمان تا چه میزان در برخی از  نگرش و رفتار فرد به میزان زیاد تحت تاثیر این

تناسب یا عدم تناسب فرد و (. 2010و همکاران،  8خصوصیات دارای تناسب هستند )سیلوا

بر  (. 2017و همکاران،  9کارکنان است )چوئی سازمان، عامل اثرگذار بسیار مهمی بر رفتار
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توجه زیادی را در بین پژوهشگران ، 1سازمان-های اخیر مفهوم تناسب فرددر سالهمین اساس، 

مدیریت به خود اختصاص داده است، اما متاسفانه در ایران به اندازه کافی به آن پرداخته نشده 

، سازگاری میان افراد و سازمان است. این سازگاری زمانی رخ سازمان-است. تناسب فرد

را با یکدیگر به رکی دهد، که حداقل یکی نیاز دیگری را برآورده سازد، خصوصیات مشتمی

 (.1996، 2هر دو حالت فوق بر قرار باشد)کریستف اشتراک بگذارند، یا

سازگاری بیشتری بین خود و سازمان ادراک کنند، ممکن هر چقدر کارکنان  از سوی دیگر، 

یکی از مشکلات (. 2007و همکاران،  3است اعتمادشان به سازمان بیشتر شود )کزیر

نبود  (.1395 )تقوی یزدی، است کارکنان به مدیر و سازمانود اعتماد های امروزی کمبسازمان

 ریغ یکار یگذارد و منجر به انواع رفتارهایم یشغل تیبر رضا یمنف ریاعتماد در سازمان تاث

در واقع  .ای از مبادله اجتماعی استاعتماد جلوه (.2012، 4)طوح و اسرینیواس شودیممولد 

های ود اعتماد داشته باشند، این انتظار را دارند که سازمان به وعدهوقتی کارکنان به سازمان خ

های خود عمل نکرده کند. بنابراین اگر کارکنان متوجه شوند که سازمان به وعدهخود عمل می

تعلق یابد. این مسئله، ممکن است منجر به کاهش شان به سازمان کاهش میاست، اعتماد

توان انتظار داشت که بنابراین می (.2017، 6یرز و همکارانوال؛ 2010، 5شود )لین یخاطر کار

شود، و آنها وجود تناسب بین کارکنان و سازمان منجر به افزایش اعتماد کارکنان به سازمان می

 تعلق خاطر بیشتری نسبت به کارشان خواهند داشت.  ،به واسطۀ این اعتماد

نسبت به عوامل موثر بر تعلق خاطر های عملی چندانی پژوهش ،دهدمرور ادبیات نشان می

های به خصوص در سازمان -در داخل کشور ،و همچنین راهکارهای عملی برای تحقق آن یکار

و ضعف جدی نسبت به این مورد در ادبیات تحقیق مشاهده  ،صورت نگرفته است -نظامی

دی به موضوع های نظامی بر عهده دارند، توجه جبا توجه به رسالت مهمی که سازمان شود.می

توجهی به این موضوع بی امری ضروری و اجتناب ناپذیر است. ،تعلق خاطر کاری کارکنان به کار

های نظامی، یعنی دفاع و تأمین امنیت و علاوه بر آسیب جدی بر تحقق مأموریت خطیر سازمان
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ت. از رفاه مردم و جامعه، سلامت جسمی و روانشناختی کارکنان را نیز به خطر خواهد انداخ

سازمان مورد بررسی قطعاً در جهت مأموریت خود نیازمند کارکنانی است که با شور و این رو، 

سازمان در نیل به اهدافش، در گرو نقشی اشتیاق، مجذوب و وقف کار خود شوند. اثربخشی 

کارکنان نسبت به  تعلق خاطرکنند، و های انسانی ایفا میاست که کارکنان به عنوان سرمایه

 عامل مهمی در نیل به این اثربخشی خواهد بود. شانکار

که این مطالعه سعی در بر  هایی نیز وجود داشته استهای پیشین محدودیتپژوهش در

ها دارد. اولین محدودیت این است که برای طراحی یک الگوی طرف کردن این محدودیت

کامل در الگو قرار داد. در سازمان را به طور -پژوهشی جامع، بایستی ابعاد مختلف تناسب فرد

سازمان، برای مثال -صورتی که در اغلب مطالعات پیشین، تنها یک یا دو نوع از ابعاد تناسب فرد

ها و تناسب سازگاری ارزش(، 2017، 1؛ چانگ2007)کزیر و همکاران،  هاسازگاری ارزش

(، 2014، 3ها )مادنتأمین -(، تناسب نیازها2013و همکاران،  2سورتکس)ها توانایی -تقاضاها

سازمان را از پنج بعد -؛ از این رو در این مطالعه تناسب فرداندمورد مطالعه قرار گرفته

ها و تناسب توانایی-ها، سازگاری شخصیت، سازگاری اهداف، تناسب تقاضاها)سازگاری ارزش

کردن های پیشین، شناسایی نکنیم. دومین محدودیت پژوهشها( بررسی میتأمین-هانیاز

-ای است که چرایی تسهیل تعلق خاطر کاری کارکنان را از طریق تناسب فردمتغیرهای واسطه

سازمان تبیین کند. در این پژوهش بر اساس مرور ادبیات و پیشینۀ پژوهش، اعتماد سازمانی به 

سازمان و تعلق خاطر کاری کارکنان بررسی -عنوان متغیر میانجی در رابطۀ بین تناسب فرد

همزمان این سه متغیر  پژوهش حاضر اولین پژوهشی است که به بررسی روابط د.شومی

با  یسازمان بر تعلق خاطر کار-از این رو، هدف این پژوهش تعیین تأثیر تناسب فرد پردازد.می

، تا مدیران را در امر است یک سازمان نظامی شهر شیرازمیانجی اعتماد سازمانی در  نقش

کارکنان هدایت  یتعلق خاطر کارم آوردن زمینۀ مناسب در جهت افزایش ریزی برای فراهبرنامه

 کند. 
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 مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش

 سازمان-تناسب فرد

آرجریس  نمود. دنبال (1957) 1نظریه آرجریس در توانمی را سازمان-فرد تناسب تئوری از استفاده

 چند آید. هرمی وجود به سازمان فرد و میان تعامل نتیجۀ در افراد، سازمانی ادعا کرد که رفتار

 گردد.می سستی و حالیبی ایجاد باعث سازمان، و فرد میان) ناسازگاری( عدم همخوانی زیاد میزان

 (. 2003و همکاران،  2باشد )ورکوئر زاانگیزه است آن، ممکن از مشخصی میزان اما

ی هاو ارزش سازمان یهاو ارزشهنجارها  یانم یسازمان را سازگار-تناسب فرد(، 1989) 3چاتمن

 یانم یسازگار عبارت است از:سازمان -تناسب فرد(، 1996یستف )کر. از نظر کندیم یفکارکنان تعر

را برآورده سازد،  یگرید یازن یکیدهد که حداقل می رخ یزمان یسازگار ینا .افراد و سازمان

 این. هر دو حالت فوق بر قرار باشد هینکا یا ،به اشتراک بگذارند یکدیگررا با  یمشترک یاتخصوص

 در افراد، و سازمان -1: دهدمی قرار توجه مورد را سازمان و فرد میان روابط از خاص نوع دو تعریف،

با  یکدیگرسازمان و افراد، برای ارضای نیازهای  -2مکمل(.  هستند)تناسب مشترک هم با ییهاویژگی

 (.2003و همکاران،  )ورکوئر (لییتکم )تناسب کنندهم مشارکت و همکاری می

و تناسب  4سازمان، تمایز خاصی بین تناسب مکمل-در ادبیات مربوط به تناسب فرد

ها، تناسب مکمل را از طریق سه بعد )سازگاری ارزش (،1996یستف )کر .وجود دارد 5تکمیلی

پژوهشگران مختلف  سازی کرد. همچنین،سازگاری اهداف و سازگاری شخصیت( مفهوم

(، در فرا تحلیل 2006، 7؛ هافمن و ووهر2005و همکاران،  6؛ کریستف براون1996ریستف، )ک

( 9هاینتأم-یازهاتناسب نو   8هاییتوانا-تقاضاها خود، تناسب تکمیلی را از طریق دو بعد )تناسب

سازمان بر پنج عامل -سازی کردند. بنابراین در این پژوهش برای سنجش تناسب فردمفهوم
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-ها، سازگاری اهداف، سازگاری شخصیت، تناسب تقاضاهاشود: سازگاری ارزشتأکید می

 ها.تأمین-ها و تناسب نیازهاتوانایی

های فرد و سازمان دارد )هافمن و ها اشاره به تشابه ارزشها: سازگاری ارزشسازگاری ارزش

های مورد ارزشها از های افراد و ادراک آن(. به عبارت دیگر تناسب بین ارزش2006ووهر، 

و هنجارهای فرد متناسب با ها (. هنگامی که ارزش2007)کزیر و همکاران،  حمایت سازمان

های سازمان باشد، ممکن است فرد نسبت به شغل و سازمان تعلق خاطر کند و تمایل ارزش

که  یفرد(. همچنین 2014و همکاران،  ممونبیشتری برای ماندن در سازمان داشته باشد )

 دستبهنسبت به سازمان  یمساعد یهامتناسب با سازمان خود باشد، نگرش یشهاارزش

 (. 2006و همکاران،  1)آرتور آوردیم

با  یسهاهداف فرد در مقا ینت بهشبا یزاناشاره به م اهداف، سازگاری اهداف: سازگاری

ا اهداف هایی شوند که اهدافشان متناسب بافراد بایستی جذب سازمان .دارد اهداف سازمان

سازمان باشد و کارکنان بایستی سازمان را ترک کنند، هنگامی که شباهت کمی یا هیچ 

 (. 2013، 2ها و سازمان وجود ندارد )سوپلی و کریدشباهتی بین اهداف آن

 و افراد شخصیتی الگوهای میان سازگاری بر از تناسب، نوع سازگاری شخصیت: این

 (. افراد،1389دارد )ابزری و همکاران،  تأکید اند،استنباط کرده از سازمان که ،تصویری

 اشتهد آنها شخصیتی هایویژگی با را شباهت بیشترین که دهندمی را ترجیح هاییسازمان

 (. 2017باشد )چوئی و همکاران، 

)هافمن و  سازدیفرد را برآورده م یازهاین ،که سازمان یزانیم یعنی :هاینتأم-یازهاتناسب ن

بنابراین انتظار دارند که شوند؛ علائق خاصی وارد سازمان می . افراد با نیازها و(2006ووهر، 

، وقتی ارکنانهای اساسی خود را برآورده سازند. کهای خود را بکار ببرند و نیازبتوانند توانایی

در کار خود بسیار درگیر  ،کندرا برآورده میها که سازمان نیازهای اساسی آن کننددرک می

 (.1979، 3)کانونگو وندشمی
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فرد  هاییژگیدهد که ویرخ م یهنگام هاییتوانا-تقاضاها تناسب :هاییتوانا-هاتقاضا تناسب

می که فرد از (. به عبارت دیگر، هنگا2006)هافمن و ووهر،  سازمان را برآورده سازد یازهاین

 (. 1996هایی برای تأمین نیازهای سازمان برخوردار باشد )کریستف، قابلیت

 اعتماد سازمانی

اعتماد در عملکرد سازمان وجود  نقش و اهمیتن توافق گسترده در مورد محققا یاناگر چه در م

در واقع تعریف جهانشمولی از اعتماد  ی در مورد تعریف آن وجود ندارد؛گونه توافقیچه امادارد، 

اد عبارت است از: تمایل یک ، اعتمهمکاران(. از نظر مایر و 2014ممکن نیست )اوگوا و همکاران، 

طرف به آسیب پذیر بودن در برابر طرف دیگر، بر اساس این انتظار یا باور که طرف مقابل عمل 

خاصی که برای اعتماد کننده مفید است را صرف نظر از نظارت و کنترل طرف دیگر انجام 

کنند: رت تعریف میموران، اعتماد را بدین صو-(. هوی و چانن1955و همکاران،  1دهد )مایرمی

پذیر بودن در برابر طرف دیگر بر مبنای این اطمینان که تمایل یک فرد یا یک گروه به آسیب

 (.2007، 2موران-طرف مقابل خیرخواه، قابل اعتماد، صالح و صادق است )هوی و چانن

اد (، سه بعد کلیدی از اعتماد سازمانی را معرفی کردند. این ابع2007و همکاران ) 3چاتوث

 .6و قابلیت اطمینان 5، تعهد4عبارتند از: درستکاری

ی برای هنمایدرستکاری: درستکاری به عناصری همانند انصاف و عدالت، فراهم آوردن جهت و را

 رد. ه داسازمانی اشار هایکارکنان، گشودگی و صداقت در روابط درون سازمانی دارندگان نقش

مان ه سازکشود، و بیانگر اقداماتی است ط میتعهد: به احساس تعلق عضو به سازمان مربو

د ود اعتماخهای دهد تا یک رابطه بلند مدت با فرد ایجاد کند، فرد در دانش و قابلیتانجام می

یجاد افرد  های اعضای سازمان ارج نهد. این یک حس وفاداری دربه نفس نشان دهد و به ارزش

 شود. ان میکند، که منجر به شناسایی و ارتباط با سازممی

                                                                                                                                       
۱. Mayer, R. C. 
۲. Hoy, W. K., & Tschannen-Moran, M. 
۳. Chathoth, P. K. 
٤. Integrity 
٥. Commitment 
٦. Dependability 
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ت و ادار اسد وفحقابلیت اطمینان: به این موضوع اشاره دارد که از نظر کارکنان، سازمان تا چه 

ا واجهه بمان در های دریافت شده از سازمتوانند بر آن تکیه کنند. حمایتتا چه حد کارکنان می

ر از دیگ ارکنانکهای ها و تواناییها و مشاوره برای بهبود قابلیتمسائل و مشکلات و راهنمایی

 (. 2011های این بعد است )چاتوث و همکاران، نشانه

 تعلق خاطر کاری

و سپس توسط مسلاچ و مطرح شد.  (1990) 1توسط کان ،بار یناول یبرا تعلق خاطر کاریمفهوم 

تعلق خاطر را استفاده از  (،1990(. کان)2015و همکاران؛  3( عملیاتی شد )پائیک1997) 2لیتر

 (،1997)تریبر طبق نظر مسلاچ و لکند. های کاری تعریف میوجود خویش در ایفای نقشتمام 

 (، با2002همکاران) و 4شاوفلی ی است.رفتگلیمتضاد ابعاد تحل قایدقابعاد تعلق خاطر کاری، 

 ارتباط دارای اگرچه رفتگیتحلیل و تعلق خاطر که یافتند دست نتیجه این به خود مطالعات

 وجه مفهوم، دو دو این ،آنان بر نظر . بنادارد از هم متمایز مفهوم دو اما ،است دیگریک با نزدیکی

 گیریاندازه متفاوتی ابزارهای با باید که مستقلی هستند، مفاهیم بلکه نبوده، پیوستار یک مخالف

(. کارکنانی که نسبت به کارشان تعلق خاطر دارند، حس پرانرژی و 2003، 5ی و باکرشاوفلشوند )

های بینند که خواستهدر خود این توانایی را می کاری خود دارند و هایارتباط مؤثری با فعالیت

  (.2008و همکاران،  6شاوفلیکاری را به خوبی برآورده سازند )

 ذهنی مرتبط به کار مثبت حالت"تعلق خاطر کاری را  (،74: 2002همکاران ) ی وشاوفل

وقف ، 7کنند، که دارای سه مؤلفه است:  انرژی و توانیم تعریف "کار اتمام و برآوردن برای

  .9و جذب شدن 8شدن

                                                                                                                                       
۱. Kahn, W. A. 
۲. Maslach, C. & Leiter, M. P. 
۳. Paek, S. 
4. Schaufeli, W. B. 
5. Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. 
6. Schaufeli, W. B. 
۷. Vigor 
۸. Dedication 
۹. Absorption 
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تمایل برای  پذیری ذهنی در هنگام کار کردن،انرژی و توان: سطح بالایی از انرژی و انعطاف

 ها. صرف تلاش در کار خود و مقاومت در برابر مشکلات و سختی

 ار.ک در و شور و اشتیاق ، غرورمعنی داری احساس و کار به عمیق دلبستگی :وقف شدن

 فرد ایبر زمان گذشت طوری که به عمیقاً غوطه ور شدن در کار؛  و تمرکز کامل: جذب شدن

  (.2002ی و همکاران، شاوفلکار برایش مشکل است ) از او شدن جدا بوده، سریع

 و مدل مفهومی پژوهشها توسعه فرضیه

ری با لق خاطر کاسازمان بر تع-بطۀ تناسب فردای که به طور مستقیم راگرچه تاکنون مطالعه

و  ارهنظ انجام نگرفته است، اما برخینقش میانجی اعتماد سازمانی را بررسی کرده باشد، 

 کنند. ها پشتیبانی میمرتبط، از وجود این رابطه هایپژوهش

 اعتماد سازمانی وسازمان -تناسب فرد

چگونه سازگاری  سی این موضوع پرداختند کهبه برر (، در پژوهش خود2007و همکاران ) کزیر

شود. نتایج نشان داد، سازگاری گیری اعتماد در تجارت الکترونیک منجر میها به شکلارزش

کارکنان  یوقت (،2006آرتور و دیگران ) نظر ها بر اعتماد، تأثیر مثبت و معنادار دارد. بنا برارزش

دارند، در سازمان  یخود نقاط مشترک و مشابهبا سازمان  هایژگیو یدر برخ کنندیاحساس م

کنند، تجانس و می عنوان(، 2015و همکاران ) 1افسر کنند.یو اعتماد م یتاحساس امن

ترین عوامل تقویت ها و فرهنگ سازمان یکی از مهمهای کارکنان و ارزشسازگاری بین ارزش

کنند. بر از این نظر حمایت می( نیز 2017ی اعتماد در سازمان است. چوئی و همکاران )کننده

 شود:همین اساس، فرضیه اول پژوهش بدین صورت تعریف می

 تماد سازمانی تأثیر مثبت و معنادار دارد.سازمان بر اع-فرضیه اول: تناسب فرد

 اعتماد سازمانی و تعلق خاطر کاری

 اطر کاریعلق ختتواند بر یم از سه طریق یاعتماد سازمانکند که ( استدلال می2015) 2توماس

که از روابط ی کنند، مادامیکارکنان خودشان را وقف سازمان م ینکه،بگذارد. نخست ا یرتأث

                                                                                                                                       
۱. Afsar, B. 
2. Thomas, W. H. 
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های نگرشدهنده نشان یاعتماد سازمان ینکه،برند. دوم ایدرون سازمان لذت م یزآم اعتماد

کنان به ، کاراینکه باشند. سوم یو پر انرژ خلاقکارکنان کند یاست که کمک م یمهم ی واصل

والیرز و همکاران . شوندیمی سازمان یهایتفعال دلبسته بهاعتماد به سازمان، جذب و  یلهوس

کنند که کارکنان تنها به واسطه اعتماد استدلال می 1مبادله اجتماعی (، بر اساس نظریه2017)

ن دارند که های کاری شوند، زیرا اطمیناتوانند جذب و دلبسته به فعالیتبه سازمان است که می

گذارد، و نبود اعتماد در بافت سازمانی پاسخ نمیسازمان نیز متقابلا تلاش و انرژی آنان را بی

(، در پژوهشی با 2010های مثبت کاری است. لین )ها و نگرشیک عامل قوی تضعیف انگیزه

 یهبر اساس نظر تعلق خاطر کاریو  ی،، اعتماد سازمانیشرکت یشهروند یسازمدل"عنوان 

گری اعتماد سازمانی تحت تاثیر شهروندی ، نشان داد تعلق خاطر کاری، با میانجی"پیوستگی

(، در پژوهش خود با هدف بررسی ارتباط بین اعتماد، 2014شرکتی قرار دارد. اوگوا و همکاران )

 اعتماد سازمانی و توانمندی روانشناختی بر تعلق خاطر مندی و تعلق خاطر، نشان دادند کهتوان

ی بین اعتماد و تعلق تاثیر مثبت دارند. همچنین توانمندسازی روانشناختی، در رابطه یارک

(، در پژوهش خود با هدف بررسی 2018)2کند. بسیط و دویگولوخاطر، نقش میانجی را ایفا می

اعتماد سازمانی و قصد ماندن پرستاران، که یک مطالعه توصیفی بود، نشان دادند پرستارانی که 

نظر گرفتن  کار بیشتری دارند. با دری ماد سازمانی بالاتری برخوردارند، قصد ادامهاز اعت

های نظری، فرضیه دوم پژوهش بدین صورت تعریف تحقیقات صورت پذیرفته و استدلال

 گردد:می

  تأثیر مثبت و معنادار دارد.کاری  فرضیه دوم: اعتماد سازمانی بر تعلق خاطر

 ر کاریخاط سازمان و تعلق-تناسب فرد

های مسیر شغلی در تعلق نقش ارزش"(، در پژوهشی با عنوان، 2013سورتکس و همکاران )

های مسیر شغلی برای کارکنانی که به ، ارزش"در طی انتقال به زندگی کاری یکار خاطر

درونی،  هاییابند را، از طریق سه بعد)ارزشاز آموزش دانشگاه به زندگی کاری انتقال می تازگی

سازمان را از طریق دو -ها(، مورد سنجش قرار دادند. همچنین تناسب فردنیتی و پاداشام

های آموزشی فرد و تقاضای شغل( بررسی کردند. ها و سازگاری پیشینهبعد)سازگاری ارزش

                                                                                                                                       
۱. Social Exchange 
۲. Basit, G., & Duygulu, S. 
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های مسیر شغلی درونی و تناسب فرد سازمان بر تعلق ها نشان داد، ارزشنتایج پژوهش آن

ها تأمین-( در پژوهش خود نشان دادند، تناسب نیازها2014ت دارد. مادن )تأثیر مثب یکار خاطر

خود با هدف  پژوهش(، در 1395بر درگیری شغلی کارکنان تأثیر دارد. شائمی برزکی و همکاران )

تفاوتی سازمانی، بی شغلی و هایسازمان در رابطه بین ویژگی-تعیین نقش میانجی تناسب فرد

 سازمان بر-سازمان دارد، و تناسب فرد-شغلی تأثیر مثبت بر تناسب فرد هایویژگی ،نشان دادند

-(، در پژوهش خود نشان داد، تناسب فرد2016) 1تفاوتی سازمانی تأثیر منفی دارد. استاخووابی

سازمان(، بر تعهد عاطفی -)از طریق تناسب فرد سرپرست، به طور مستقیم و غیر مستقیم

های نظری نظر گرفتن تحقیقات صورت پذیرفته و استدلال رد. با درگذاسازمانی در ژاپن تأثیر می

کنیم که تناسب بین فرد و سازمان موجب تقویت تعلق خاطر موجود، در این پژوهش فرض می

 گردد:شود. بر همین اساس فرضیه سوم پژوهش بدین صورت تعریف میکاری کارکنان می

 .ردتأثیر مثبت و معنادار دا کاریتعلق خاطر سازمان بر  -فرضیه سوم: تناسب فرد

تیه کل گرفهیا بیر اسیاس آن شیمفهومی پژوهش که فرضییه الگویبر اساس مطالب بیان شده، 

-مانساز-های تناسب فردمفهومی از مؤلفه الگویهد بود. در طراحی ا(، خو1مطابق با شکل)
تعلق ( و 2007) کاران(، اعتماد سازمانی چاتوث و هم2006) ( و هافمن و ووهر1996) کریستف

 ( استفاده شده است.2002) و همکاران یکاری شاوفل خاطر

 
 مفهومی پژوهش الگوی: 1شکل 

                                                                                                                                       
۱. Astakhova 
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پژوهش به  چهارم ، فرضیهو توضیحاتی که پیشتر مطرح گردید مفهومی الگویبا در نظر گرفتن 

 د:شوصورت زیر تعریف می

ش نقکاری  تعلق خاطران بر ازمس-فرضیه چهارم: اعتماد سازمانی در تأثیر تناسب فرد

 میانجی دارد. 

 روش پژوهش

ررسی ببه  این پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از نظر روش، توصیفی از نوع همبستگی است، که

 ست.ااد سازمانی و تعلق خاطر کاری کارکنان پرداخته سازمان، اعتم-رابطۀ بین تناسب فرد

 اریبردالف( جامعۀ آماری، حجم نمونه و روش نمونه

مونه حجم ندهند، که پژوهش را کلیه کارکنان ستادی یک سازمان نظامی تشکیل می ۀجامع

 گردید. محاسبه 176معادل  درصد، 95فرمول کوکران در سطح اطمینان با استفاده از  یآمار

 =  

در  رت که بابدین صو .شداستفاده ای گیری تصادفی طبقهاز روش نمونه ،انتخاب نمونه یبرا

مایز اری متهای مجزا، کارکنان جامعه آمهای مختلف سازمان، به عنوان طبقهنظر گرفتن بخش

ب نتخاگیری شد. ااز یکدیگر در نظر گرفته شدند و سپس متناسب با حجم هر طبقه، نمونه

 هاینگیاهبرای این منظور، پس از انجام همافراد نیز به روش تصادفی ساده صورت پذیرفت. 

ژوهش و پجام ن هر بخش، به کارکنان مراجعه گردید، و پس از تشریح هدف از انلازم با مسئولا

ها(، دادهآوری )به عنوان ابزار جمع هااطمینان دادن از محرمانه بودن اطلاعات، پرسشنامه

ت دریاف های آماریپرسشنامه قابل قبول برای انجام تحلیل 153در مجموع  تحویل داده شد.

 درصد بود.  9/86ها، شد. نرخ بازگشت پرسشنامه
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 گیریب( ابزار اندازه

-ی تناسب فردهااز پرسشنامه ،پژوهش یازد نرمو هایدادهآوری منظور جمع به

 ،(2013سازگاری اهداف )سوپلی و کرید،  ،(1996، 1ها )کابل و جاجسازگاری ارزش(سازمان

( و 2002)کابل و درو، ها توانایی-سب تقاضاها(، تنا1997سازگاری شخصیت)جاج و کابل، 

گویه، پرسشنامه اعتمادسازمانی )چاتوث و  17( با 2002)کابل و درو، ها تأمین-تناسب نیازها

 17( با 2002ی و همکاران، شاوفل) کاری گویه، و پرسشنامه تعلق خاطر 19( با 2007همکاران، 

ای لیکرت به صورت بسیار طیف پنج گزینه های مذکور بر اساسنامهگویه استفاده شد. پرسش

( تنظیم شدند. بدیهی است که در 1( و بسیار کم )2(، کم )3(، نظری ندارم )4(، زیاد )5زیاد )

 فوق به صورت عکس است. بندی های معکوس امتیازمورد گویه

 نظره ورت کصی استفاده شد. بدین ها، ابتدا از روایی محتوایبرای تعیین روایی پرسشنامه

وایی رچنین . همگرفته شدها بکاردانشگاه در جهت بهبود روایی پرسشنامه استادانچند تن از 

ه بتغیرها مباخ سازه با روش معادلات ساختاری تأیید شد. برای تعیین پایایی، ضریب آلفای کرون

، 1با جدول نفره، محاسبه شد. مطابق 40برای یک نمونه آزماشی  SPSS افزار آماری کمک نرم

 آمد. این نتایج نشان دستبه 7/0پژوهش بالاتر از  هایضریب آلفای کرونباخ برای کلیه متغیر

 ها از پایایی قابل قبولی برخوردارند. دهد پرسشنامهمی

 ها:  نتایج بررسی پایایی پرسشنامه1جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ متغیر

 705/0 سازمان-تناسب فرد

 759/0 اعتماد سازمانی

 754/0 یلق خاطر کارتع

 هایمعادلات ساختاری به کمک نرم افزار سازیهای پژوهش از طریق مدلآزمون فرضیه

Smart-PLS  وSPSS  .انجام شد 

 

 

 

                                                                                                                                       
۱. Cable, D. M. & Judge T. A. 
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 هاتحلیل داده

 های توصیفیالف( یافته

مرد  نفر 92نفر نمونۀ پژوهش،  153، آمده است. از 2جمعیت شناختی در جدول هایویژگی

رصد( نیز د 11نفر )معادل با  17درصد(، و  29نفر زن )معادل با  44صد(، در 60)معادل با 

 جنسیت خود را اعلام نکردند. 

 های جمعیت شناختی: ویژگی2جدول 

 (29%)زن جنسیت

 

 (60%)مرد 

 
 (11%)نا معلوم

 

 سال 29تا  20 سن

(%13) 

 39تا  30

 سال

(%43) 

سال 49تا  40  

(%30) 

 50بالاتر از 

 سال

(%7) 

 ومنا معل

(%7) 

 فوق دیپلم و کمتر تحصیلات

(%21) 

 لیسانس

(%60) 

 فوق لیسانس و بالاتر

(%19) 

 سال 10کمتر از  سابقه خدمت

(%40) 

 سال 19تا  10

(%41) 

 سال و بالاتر 20

(%19) 

. از نظر دهندسنی را تشکیل میسال بیشترین ردۀ  39تا 30رده سنی  از نظر سن، افراد با

 از نظر ، واندرک لیسانس بیشترین تعداد پاسخ دهندگان را تشکیل دادهتحصیلات، افراد با مد

 . اندسال سابقه خدمت داشته 19تا  10درصد از پاسخ دهندگان  41سابقه خدمت، 

از آزمون  سازمان مورد بررسی، بین کارکنان درهای پژوهش متغیر یتوضع یبه منظور بررس

 ، ارائه شده است. 3این آزمون در جدولشد. نتایج استفاده  1اینمونه میانگین یک

 T:  نتایج آزمون 3جدول 

 Test Value = 3 متغیر
سطح  میانگین

 معناداری

اختلا

 ف میانگین

  %95فاصله اطمینان 

حد 

 پایین

 حد بالا

 2840/0 1544/0 2192/0 000/0 2192/3 ازمانس-تناسب فرد

                                                                                                                                       
۱. One sample T test 
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 6131/0 3758/0 49446/0 000/0 4945/3 هاسازگاری ارزش

 6451/0 3512/0 49815/0 000/0 4982/3 سازگاری اهداف

 2733/0 0219/0 14760/0 022/0 1476/3 سازگاری شخصیت

 4337/0 1420/0 28782/0 000/0 2878/3 هاواناییت-تناسب تقاضاها

 -1829/0 -4813/0 -33210/0 000/0 6679/2 هاأمینت-تناسب نیازها

 4067/0 1960/0 30135/0 000/0 3014/3 اعتماد سازمانی

 4276/1 2292/1 32841/1 000/0 328/4 درستکاری

 9471/0 6765/0 81181/0 000/0 8118/3 تعهد

 -0357/0 -3555/0 -19557/0 017/0 8044/2 قابلیت اطمینان

 8378/0 6382/0 23801/0 000/0 2380/3 یکار تعلق خاطر

 9471/0 6765/0 41181/0 000/0 4118/3 انرژی و توان

 0791/1 8397/0 55941/0 000/0 5594/3 وقف شدن

 5860/0 2996/0 44280/0 000/0 4428/3 جذب شدن

در وضعیت  "هاأمینت-تناسب نیازها"ازمان، س-، در بین ابعاد تناسب فردبالابر اساس جدول 

. ردوبی ندامطل وضعیت  "قابلیت اطمینان"د سازمانی، نامطلوبی قرار دارد و در بین ابعاد اعتما

 بقیۀ متغیرها بالاتر از متوسط و در وضعیت نسبتاً مطلوبی قرار دارند. 

 های پژوهشب( آزمون فرضیه

. اده شدسازی معادلات ساختاری استفهای پژوهش از مدلدر ادامه به منظور آزمون فرضیه

الگوی ی آزمون رحلهشامل دو م smart-PLS سازی معادلات ساختاری به روشمدل

 باشد. درونی( می الگویساختاری) الگویبیرونی( و آزمون  الگویگیری)ازهاند

گیری حداقل سه ملاک )اعتبار اندازه الگویاندازه گیری: برای آزمون  الگویارزیابی برازش 

-( مورد بررسی قرار می(AVE)و میانگین واریانس استخراج شده (CR)، پایایی مرکبهاگویه
های با بارهای شود. به طور کلی گویهبررسی بارهای عاملی ارزیابی می ها، باگیرد. اعتبار گویه

شود، حذف ای که معمولا برای تحلیل عاملی تأییدی استفاده می، یعنی آستانه4/0کمتر از 

(. در این پژوهش، پس از بررسی بارهای عاملی، برای بهبود 2006و همکاران،  1شوند )هیرمی

                                                                                                                                       
۱. Hair, J. E. 
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)مربوط به ابعاد تعهد و قابلیت اطمینان( حذف  ه با بار عاملی پایینگیری، دو گویاندازه الگوی

 اصلاح شده است.  الگوی، 2شدند. شکل

، برای بررسی پایایی مرکب، مقادیر قابل پذیرش این شاخص باید بیشتر از smart-PLSدر 

لفای برد، و برتری آن نسبت به آ، پایایی ترکیبی را به کار میsmart-PLSروش  باشند. 7/0

هایشان ها نه به صورت مطلق بلکه با توجه به همبستگی سازهکرونباخ این است که، پایایی سازه

شوند. همچنین میانگین واریانس استخراج شده را به عنوان معیاری از با یکدیگر محاسبه می

مگرای ی روایی هدهنده، نشان5/0دانند. میانگین واریانس استخراج شده حداقل روایی همگرا می

ب و میانگین واریانس  ، نتایج بررسی پایایی مرک4(. در جدول1981، 1مناسب است )فورنل و لارکر

برای  الگوی  پژوهش  دارد. شایان ذکر است کهکه نشان  از  اعتبار  بالای   گزارش شده است

 اهشاخص 2برابر است با میانگین مقادیر اشتراکی AVEمتغیرهای مکنون مرتبه دوم، مقدار 

)مقادیر اشتراکی برابر است با مربع ضرایب بارهای عاملی(، و بایستی به صورت دستی محاسبه 

سازمان، اعتماد سازمانی و -برای متغیرهای تناسب فرد AVEگردند. بر همین اساس، مقادیر 

 حاصل شد.  544/0و   538/0، 583/0 به ترتیب یتعلق خاطر کار

 

 AVEو  : نتایج بررسی پایایی مرکب4جدول 
پایایی  هامؤلفه متغیر

 (CRمرکب)

میانگین 

واریانس استخراج 

 (AVEشده)

 ./621 831/0 هاسازگاری ارزش ازمانس-تناسب فرد

 610/0 886/0 سازگاری اهداف

 568/0 797/0 سازگاری شخصیت

 569/0 798/0 هاواناییت-تناسب تقاضاها

 526/0 766/0 هاأمینت-تناسب نیازها

 520/0 883/0 درستکاری ازمانیاعتماد س

 531/0 870/0 تعهد

 574/0 843/0 قابلیت اطمینان

                                                                                                                                       
1. Fornell, C., & Larcker, D. F. 
۲. Communalities  
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 525/0 867/0 انرژی و توان تعلق خاطر کاری

 540/0 854/0 وقف شدن

 567/0 884/0 جذب شدن

 ده است.ش، ارائه 2ساختاری آزمون شده، در شکل  الگویساختاری:  الگویارزیابی برازش 

 

 الگوبار عاملی و ضرایب مسیر  : مقادیر2شکل 

اعداد نوشته شده بر روی خطوط، در واقع ضرایب بتای حاصل از معادله رگرسیون میان 

زا، واریانس تبیین درون متغیرهای برای دوایر داخل همان ضرایب مسیر است. اعداد ها، یامتغیر

یرهای( مستقل را بینی متغیر وابسته توسط متغیر )یا متغ( است که توانایی پیش2R) شده

به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف،  67/0و  33/0، 19/0کند. سه مقدار بررسی می

زای این مقدار برای متغیرهای درون (.1998، 1)چین شوددر نظر گرفته می 2Rمتوسط و قوی 

از مقدار ، که 821/0و  606/0(، به ترتیب برابر است با  تعلق خاطر کاریمدل)اعتماد سازمانی و 

توان ساختاری دارند. در واقع می الگوی( بیشترند، و نشان از برازش 33/0متوسط این معیار)

ی را کار درصد از تغییرات تعلق خاطر 1/82سازمان و اعتماد سازمانی، -گفت، تناسب فرد

 کنند.بینی میپیش

                                                                                                                                       
1. Chin, W. W. 
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 گویالرازش است بگیری و ساختاری، بهتر های اندارهکلی: بعد از برازش مدل الگویبرازش 

شود. این معیار می استفادهGOF کلی را نیز کنترل و ارزیابی کرد. برای این منظور از معیار 

 :گرددطبق فرمول زیر محاسبه می

 

را به عنوان مقادیر ضعیف،  36/0و  25/0، 1/0(، سه مقدار 2009) همکارانو 1وتزلس

حاصل گردید،  GOF  ،629/0برای  حاضر، الگوی. در اندمعرفی نموده GOFمتوسط و قوی 

 دارد.  الگوکه  نشان از برازش کلی قوی 

برای هر ضریب مسیر  t-valueها، باید مقادیر ها: به منظور آزمون فرضیهبررسی فرضیه

تر و پایین 05/0باشد، در سطح  96/1 بزرگتر از tمورد توجه قرار گیرد. در صورتی که مقادیر

ها، در یه(. خلاصه نتایج حاصل از آزمون فرض1391زارع روسان، زاده و)صنفی معنادار است

 ، ارائه گردیده است.5جدول
 ها: نتایج بررسی فرضیه5جدول 

 مقادیر  ضریب مسیر مسیر مستقیم فرضیه
T 

  سطح

 معناداری

نتیج

 ه

 تایید 001/0 820/21 778/0 اعتماد سازمانی - سازمان-تناسب فرد فرضیه اول

 تایید 001/0 541/9 592/0 یکار تعلق خاطر –اد سازمانی اعتم فرضیه دوم

 تایید 001/0 555/5 366/0 یکار تعلق خاطر – سازمان-تناسب فرد فرضیه سوم

 نتیجه سطح معناداری ضریب مسیر مسیر غیر مستقیم فرضیه

 تأیید 001/0 460/0 یکاراطر ختعلق  -اعتماد سازمانی-تناسب فرد سازمان فرضیه چهارم

سازمان بر -توان گفت، تناسب فردهای اول تا سوم می، در مورد فرضیه5توجه به جدولبا 

با ضریب مسیر  یکار ، اعتماد سازمانی بر تعلق خاطر778/0اعتماد سازمانی با ضریب مسیر 

تاثیر مثبت و  592/0ی با ضریب مسیر تعلق خاطر کارسازمان بر -و همچنین تناسب فرد 366/0

در مورد فرضیۀ چهارم گیرند. های اول تا سوم مورد تایید قرار مینابراین فرضیهب معنادار دارند؛

کاری از اعتماد سازمانی تعلق خاطر سازمان بر -توان بیان نمود، تأثیر غیر مستقیم تناسب فردمی

                                                                                                                                       
۱. Wetzels, M. 
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اثر  بر( 778/0سازمان بر اعتماد سازمانی )-برابر است با حاصل ضرب اثر مستقیم تناسب فرد

(. 778/0×592/0=460/0( که برابر است با: )592/0کاری )تعلق خاطر تماد سازمانی بر مستقیم اع

(، از اثر مستقیم 460/0کاری )تعلق خاطر سازمان بر -بنابراین چون اثر غیر مستقیم تناسب فرد

گری اعتماد سازمان با میانجی-توان نتیجه گرفت تناسب فرد( بیشتر است، می366/0آن )

سازمان بر -اثرات مستقیم و غیر مستقیم تناسب فردکاری تأثیر دارد. ق خاطر تعلسازمانی بر 

 ، ارائه شده است.6ی، در جدولتعلق خاطر کار

 مستقیم و غیرمستقیم های: تفکیک اثر6جدول

 اثر کل اثر غیر مستقیم اثر مستقیم متغیر وابسته متغیر مستقل

 826/0 460/0 366/0 یتعلق خاطر کار ازمانس-تناسب فرد

 جانبی پژوهش هایج( یافته

ی پژوهش میان هادر این قسمت هدف پژوهشگر بررسی این موضوع است که آیا سطح متغیر

ای دونمونه tهای مختلف جمعیت شناختی تفاوت معنادار دارد یا خیر. بر اساس آزمون گروه

سازمان -درصد، زنان نسبت به مردان، درک از تناسب فرد 95در سطح اطمینان  1مستقل

کمتری دارند. از نظر اعتماد سازمانی بین زنان و مردان تفاوت معناداری مشاهده نشد. ولی 

 2یک عامله بیشتری دارند. نتایج آزمون تحلیل واریانس یتعلق خاطر کارمردان نسبت به زنان 

سازمان و اعتماد سازمانی و -درصد نشان داد، بین متغیرهای تناسب فرد 95در سطح اطمینان 

سنی مختلف در سازمان نظامی مورد بررسی، تفاوت معناداری وجود ندارد. ولی گروه  هایگروه

ی بیشتری دارند. از تعلق خاطر کارسال  29تا  20سال نسبت به گروه سنی  39تا  30سنی 

لحاظ سابقه خدمت، نتایج آزمون نشان داد افراد با سابقه کاری کمتر از ده سال، نسبت به افراد 

سازمان کمتری دارند. -سال و بالاتر، درک از تناسب فرد 20، و 19تا  10قه خدمت با ساب

سال اعتماد سازمانی بیشتری نسبت به افراد با  10همچنین افراد با سابقه خدمت کمتر از 

تفاوت  یتعلق خاطر کارخدمت و های مختلف سابقهسال دارند. بین گروه 19تا  10سابقه کار 

 هاید. نتایج آزمون همچنین نشان داد، بین سطح تحصیلات و متغیرمعناداری مشاهده نش

                                                                                                                                       
۱. Independent-Sample T Test 
۲. One Way Anova 
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ی(، تفاوت معناداری در کارکنان تعلق خاطر کارسازمان، اعتماد سازمانی و -پژوهش)تناسب فرد

 سازمان وجود ندارد. 

 بحث و نتیجه گیری

اطر تعلق خسازمان بر -گونه که عنوان شد، هدف این پژوهش تعیین تأثیر تناسب فردهمان

به دست آمده از  یجنتای، با نقش میانجی اعتماد سازمانی، در یک سازمان نظامی است. کار

 میانجینقش  ؤیدو م کندیم یتپژوهش حما مفهومی الگویمعادلات ساختاری، از  الگوی

سازمان -تناسب فرد است.کاری تعلق خاطر بر سازمان  -تناسب فرد تأثیردر  اعتماد سازمانی

تعلق خاطر قیم و هم به طور غیر مستقیم )با نقش میانجی اعتماد سازمانی(، بر هم به طور مست

گذارد. هنگامی که فرد ادراک کند که بین او و سازمان، تناسب وجود دارد، ی تأثیر میکار

ی تعلق خاطر کارآورد و به واسطه این اعتماد، می دستبهاعتماد بیشتری نسبت به سازمان 

 یاعتماد سازمان برسازمان -تناسب فرد دهد،یاول نشان م یهآزمون فرض هیجنتیابد. افزایش می

ها، اهداف و شخصیت کارکنان تناسب بین فرد و سازمان، یا از طریق سازگاری ارزش. تأثیر دارد

یا  اد با تقاضای سازمان متناسب است،که توانایی افر آید، یا به این دلیلبا سازمان به وجود می

شود. حال اگر کارکنان این تناسب را درک افراد به وسیله سازمان بر طرف می هایاینکه نیاز

ها، با سازمان خود مشترک هستند و از طرفی کنند، یعنی احساس کنند که در برخی ویژگی

شود. این نتیجه، از سازند، اعتمادشان به سازمان بیشتر میهای یکدیگر را برآورده مینیاز

کند. بنا بر نظر (، حمایت می2017چوئی و همکاران )(، و 2015ان )افسر و همکار هایگفته

ترین ها و فرهنگ سازمان یکی از مهمهای کارکنان و ارزشتجانس و سازگاری بین ارزش ،هاآن

ی اعتماد در سازمان است. تأیید فرضیه دوم، گویای این مطلب است که با عوامل تقویت کننده

شود. استدلال نظری ها به کار بیشتر میآنتعلق خاطر ازمان، افزایش اعتماد کارکنان به س

است. بر طبق این نظریه،  ی مبادله اجتماعیتوان برای این ادعا ارائه کرد، نظریهمی ممکن که

اگر رابطه بین کارکنان و سازمان بر مبنای اصول مبادله اجتماعی بنا نهاده شده باشد، کارکنان 

کنند. بنابراین اگر کارکنان درک کنند که را معاملۀ متقابل میها و رفتارهای مثبت نگرش

کاری، این اعتماد را تعلق خاطر سازمان قابل اعتماد است، احتمال زیادی وجود دارد که با 

پاسخ دهند. به عبارت دیگر، وقتی کارکنان به سازمان خود اعتماد داشته باشند، این انتظار 

کند. به همین خاطر کارکنان مجذوب و خود عمل می هایهمثبت را دارند که سازمان به وعد
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(، 2010های سازمان باشند. بنابر نظر لین)شوند، تا از این طریق پاسخگوی نیازموقوف کار می

ها به یابد، ممکن است منجر به عدم تعلق خاطر آنوقتی اعتماد کارکنان به سازمان کاهش می

 ینکه،بگذارد. نخست ا یرتأث یکار تعلق خاطرتواند بر یم از سه طریق یاعتماد سازمانکار شود. 

درون سازمان لذت  یزآم که از روابط اعتمادی کنند، مادامیکارکنان خودشان را وقف سازمان م

است که کمک  یمهم ی واصلهای نگرش ۀدهندنشان یاعتماد سازمان ینکه،برند. دوم ایم

اعتماد به سازمان،  یله، کارکنان به وساینکه سومباشند.  یو پر انرژ خلاقکارکنان  کند،یم

ی حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهش نتیجه شوند.یمی سازمان یهایتفعال دلبسته بهجذب و 

ند، کارکنانی که از د( نشان دا2018( همخوانی دارد. بسیط و دویگولو)2014اگوو و همکاران )

( بر 2017)والیرز و همکاران کار بیشتری دارند. امۀ نی بالاتری برخوردارند، قصد اداعتماد سازما

کنند که کارکنان تنها به واسطه اعتماد به سازمان اساس نظریه مبادله اجتماعی استدلال می

های کاری شوند، زیرا اطمینان دارند که سازمان توانند جذب و دلبسته به فعالیتاست که می

گذارد، و نبود اعتماد در بافت سازمانی یک عامل اسخ نمیپنیز متقابلاً تلاش و انرژی آنان را بی

ها حمایت دوم از نظر آنهای مثبت کاری است.  نتیجۀ فرضیۀ ها و نگرشقوی تضعیف انگیزه

 یتعلق خاطر کارسازمان بر -کند. نتیجۀ حاصل فرضیۀ سوم پژوهش نشان داد، تناسب فردمی

 تعلق خاطر کند،یشتری با سازمان ادراک میفردی که تناسب ب تأثیر افزایشی دارد. لذا،

 و برای دارد، کار در بیشتری شدن جذب و شدن وقف انرژی و توان، و بیشتری به کار خود دارد

تعلق خاطر کارکنان زمانی نسبت به کار خود  .کندمی تلاش بیشتر سازمان، اهداف به دستیابی

شان با سازمان نقاط مشترکی صیتها، اهداف و شخکه احساس کنند در ارزش خواهند داشت

کنند. نتیجۀ این فرضیه دارند و سازمان و کارکنان در جهت تأمین نیازهای یکدیگر فعالیت می

( در پژوهش خود 2014( همخوانی دارد. مادن )2013دیگران )سورتکس و با نتایج پژوهش 

(، 2016ارد. استاخووا )بر درگیری شغلی کارکنان تأثیر دها تأمین-نشان دادند، تناسب نیازها

سازمان(، -سرپرست، به طور مستقیم و غیر مستقیم)از طریق تناسب فرد-نشان داد تناسب فرد

 گذارد. بر تعهد عاطفی سازمانی در ژاپن تأثیر می

سازمان عامل مهمی در افزایش اعتماد -دهد، تناسب فرددر کل، نتایج این پژوهش نشان می

 الگویکارکنان سازمان نظامی مورد بررسی است و با توجه به  یتعلق خاطر کاربه سازمان و 

تعلق خاطر درصد از تغییرات  1/82توانند سازمان و اعتماد سازمانی می-ساختاری، تناسب فرد

ن سازمان کاری کارکنان، مسئولاتعلق خاطر را تبیین کنند. بنابراین، به منظور افزایش  یکار
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ب بین کارکنان و سازمان توجه داشته باشند. با در نظر ی تناسمورد بررسی باید به مقوله

 شود:گرفتن نتایج  حاصل از این پژوهش، پیشنهادهای زیر ارائه می

ه دسازمان استفا-هایی برای سنجش تناسب فردکارکنان، از آزمون در انتخاب و ارتقای -

 سازمان ی باتی و فرهنگشخصی هایها، الگوها و ویژگیشود، تا افرادی که از نظر اهداف، ارزش

 سازگاری دارند، شناسایی و انتخاب شوند.

ار قر ها، در وضعیت نامطلوبیأمینت-تناسب نیازها یزانم ،آمده دستبه یجنتا بر اساس  -

 سازمان باید شود. ینه پرداختهزم یندر ا یمناسب یزیرشود که به برنامهیم یهتوصلذا  ،دارد

ها، نآأمین های مهم کارکنان انجام دهند، و در جهت تازمندیاقداماتی را برای شناسایی نی

 تمهیدات لازم اندیشیده شود.

اساندن اهداف و های مختلف سازمان، تدابیری برای روشن کردن و شنن بخشمسئولا  -

 ن اهدافسو شدهای واحد یا سازمان برای کارکنان در نظر بگیرند، تا از این طریق به همارزش

صیات های سازمان یاری رسانند، و کارکنان خصوکارکنان با اهداف و ارزشهای و ارزش

 های سازمان را در خود پرورش دهند.متناسب با ارزش

ی ی کمترتعلق خاطر کارازمان و س-به اینکه زنان نسبت به مردان، از تناسب فرد با توجه  -

ن سازما شکلات زنان درای برای رسیدی به مسائل و مشود کمیتهبرخوردارند، پیشنهاد می

 تشکیل شود.  

 ی دارند،سازمان بیشتر-ا توجه به اینکه افراد با سابقه کاری بیشتر درک از تناسب فردب  -

خود  اردادیهای لازم برای نگهداشت کارکنان پیمانی و قرشود، فرصتبه سازمان پیشنهاد می

 را فراهم آورند.   

هش، باید توجه داشت که نمونه این پژوهش، تنها این پژو هایبه عنوان برخی از محدودیت

شود، و در تعمیم نتایج این پژوهش به جوامع دیگر کارکنان یک سازمان نظامی را شامل می

استفاده  Smart-PLSمحتاط بود. با توجه به محدودیت جامعه و نمونه آماری، از نرم افزار 

 هایبه نسبت نرم افزارگیری اندازه ویالگکمتری در مورد میزان برازش  هایگردید، که خروجی

شود بر همین اساس، پیشنهاد می دهد.در اختیار قرار می Lisrelو  Amosدیگری همچون 

و با استفاده از تر پژوهشگران آینده به بررسی این موضوع در سایر جوامع و با نمونه آماری بزرگ
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نتایج خود را با نتایج حاصل از این پژوهش  تر، بپردازند، وهای آماری معتبرو نرم افزارها تکنیک

 گردد: در این حوزه پیشنهاد می مندعلاقهمقایسه کنند. همچنین به پژوهشگران آینده و 

ایی ها، دلایل اصلی این مسئله را شناسنتأمی-سطح تناسب نیازها با توجه به پایین بودن  -

 دهند. و پیشنهادهای لازم را به سازمان ارائه کنند، 

ق تعلمی و علل احتمالی عدم های نظاکارکنان در سازمانتعلق خاطر به بررسی موانع   -

 ها اقدام کنند. آنخاطر 

کاری تعلق خاطر ری بر های رهبهای شخصیتی و سبکها، مثل تیپنقش سایر متغیر  -

 گر در بررسی روابط توجه شود. بررسی شود، و به متغیرهای تعدیل
 

 منابع

 ثیرتأ (. بررسی1389) انصاری، محمد اسماعیل ؛حق شناس، اصغر؛ عباسی، عباس ؛ابزری، مهدی

 )مطالعهها هدانشگا علمی هیئت اعضای سازمانی بر رفتار سازمانی فرهنگ و سازمان -فرد تناسب

 . 1-20 ص (،2)14 شماره های مدیریت در ایران،پژوهش .)کرمان باهنر شهید دانشگاه: موردی

پذیری یتولئانی با اعتماد سازمانی و مسی سلامت سازمهارابطه مولفه (.1395)تقوی یزدی، مریم 

 . 116 -95 ص (،3)7، رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. اجتماعی دبیران آموزش و پرورش ساری

تفاوتی بی شغلی بر های(. بررسی تأثیر ویژگی1395مویدی، زهرا ) ؛ابزری، مهدی ؛شائمی برزکی، علی

یریت مطالعه: شرکت گار ساتان اصفهان(. مد سازمان )مورد-نقش میانجی تناسب فردسازمانی با 

 . 693-719 ص (،3)14 شماره فرهنگ سازمانی،

ده از نرم فزار (. روش تحلیل ساختاری چند سطحی با استفا1391زارع روسان، احمد ) ؛ زاده، پیاصنفی

smart-PLS.تهران: انتشارت ترمه ، 

 یبر رفتارها یسازمان یپایبند یرتأث(. 1396) نیا، فریبرزرحیم یان، علیرضا؛یزدانی، نرجس؛ خوراک

ریت از مدیاندی. چشمروانشناخت یهاو سرمایه یتعلق خاطر کار پرتو کار در یطدر مح یانحراف

 . 15-41 ص ،31 شماره دولتی.

Afsar, B., Badir, Y., & Khan, M. M. (2015). Person–job fit, person–organization fit 

and innovative work behavior: The mediating role of innovation trust. The 

Journal of High Technology Management Research, 26(2), 105-116. 



 1398 بهار، 1، شمارۀ نوزدهمسال مدیریت نظامی،  ۀفصلنام / 24

 

Akhtar, R., Boustani, L., Tsivrikos, D., & Chamorro-Premuzic, T. (2015). The 
engageable personality: Personality and trait EI as predictors of work 

engagement. Personality and Individual Differences, 73, 44-49. 
Argyris, C. (1957). Personality and organization: The conflict between system and 

the individual. New York: Harper & Brothers.  

Arthur, W., Jr., Bell, S. T., Villado, A. J., & Doverspike, D. (2006). The use of 

person-organization fit in employment decision making: an assessment of its 

criterion-related validity. J Appl Psychol, 91(4), 786-801. 
Astakhova, M. N. (2016). Explaining the effects of perceived person-supervisor fit 

and person-organization fit on organizational commitment in the US and 

Japan. Journal of Business Research, 69(2), 956-963. 

Basit, G., & Duygulu, S. (2018). Nrr sss’ org>>>ztt innll  trss t cccc buk   L..  201
continue working at hospitals in Turkey. Collegian, 2٥(۲), ۱٦۳-۱٦۹.  

Cable, D. M. & DeRue, D. S. (2002). The convergent and discriminant validity of 

subjective fit perceptions. Journal of applied psychology, 87(5), 875-884. 
Cable, D. M. & Judge T. A. (1996). Person–organization fit, job choice decisions, 

and organizational entry. Organizational behavior and human decision 

processes, 67(3), 294-311. 

Cazier, J. A., Shao, B. B., & Louis, R. D. S. (2007). Sharing information and 

building trust through value congruence. Information Systems Frontiers, 9, (5), 

515-529. 
Chathoth, P. K., Mak, B., Jauhari, V., & Manaktola, K. (2007). Employees' 

perceptions of organizational trust and service climate: a structural model 

combining their effects on employee satisfaction. Journal of Hospitality & 

Tourism Research, 31(3), 338-357. 
Chathoth, P. K., Mak, B., Sim, J., Jauhari, V., & Manaktola, K. (2011). Assessing 

dimensions of organizational trust across cultures: A comparative analysis of 

US and Indian full service hotels. International Journal of Hospitality 

Management, 30 (2), 233-242. 

Chatman, J. A. (1989). Improving interactional organizational research: A model of 

person-organization fit. The Academic of Management Review, 14(3), 333-349. 
Chaudhary, R., & Akhouri, A. (2018). Linking corporate social responsibility 

attributions and creativity: Modeling work engagement as a mediator. Journal of 

Cleaner Production, 190, 809-821. 
Chung, Y. W. (2017). The role of person–organization fit and perceived 

organizational support in the relationship between workplace ostracism and 

behavioral outcomes. Australian Journal of Management, 42(2), 328-349. 



 25/   ...کارکنان یآن بر تعلق خاطر کار ریسازمان و تأث-تناسب فرد

 

Chen, I. S. (2017). Work engagement and its antecedents and consequences: A case 

of lecturers teaching synchronous distance education courses. Computers in 

Human Behavior, 72, 655-663. 
Chin, W. W. (1998). The partial least squares approach to structural equation 

modeling. Modern methods for business research, 295(2), 295-336. 
Choi, H. M., Kim, W. G., & McGinley, S. (2017). The extension of the theory of 

person-organization fit toward hospitality migrant worker. International Journal 

of Hospitality Management, 62, 53-66. 
Fallahi, M. B., & Maleki, E. (2014). Investigating the Effect of Perceived 

Orgiii ztt innll  pppprr t     Valee  Cgggrcccce    t   mmll yyee’’ 
Entrepreneurship Behaviors (Shiraz Public Organizations as Case Study). Asian 

Journal of Management, 5(3), 335-340.  
Fornell, C., & Larcker, D. F. (1981). Evaluating structural equatin models with 

unobservable variables and measurement error. Journal of Marketing Research, 

39-50. 
Gawke, J. C., Gorgievski, M. J., & Bakker, A. B. (2017). Employee 

intrapreneurship and work engagement: a latent change score approach. Journal 

of Vocational Behavior, 100, 88-100. 
Hair, J. E., Black, W. C., Babin, B. J., Anderson, R. E. & Tathma, R. L. (2006). 

Multivariate Data Analysis (6th Ed). New Jersey: Prentice Hall. 

Hoffman, B. J., & Woehr, D. J. (2006). A quantitative review of the relationship 

between person–organization fit and behavioral outcomes. Journal of 

Vocational Behavior, 68(3), 389-399. 

Hoy, W. K., & Tschannen-Moran, M. (2007). The conceptualization and 
measurement of faculty trust in schools. Essential ideas for the reform of 

American schools, 87-114. 

Judge, T. A. & D. M. Cable (1997). Applicant personality, organizational culture, 

and organization attraction. Personnel psychology, 50(2), 359-394. 
Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and 

disengagement at work. Academy of Management Journal, 33(4), 692-724. 
Kanungo, R. N. (1979). The concepts of alienation and involvement revisited. 

Psychological bulletin, 86(1), 119.   

Kristof, A. L. (1996). Person-organization fit: An integrative review of its 

conceptualizations, measurement, and implications. Personnel Psychology, 49, 

1-49. 



 1398 بهار، 1، شمارۀ نوزدهمسال مدیریت نظامی،  ۀفصلنام / 26

 

Kristof-Brown, A. L., Zimmerman, R. D., & Johnson, E. C. (2005). Consequences 

of individuals' fit at work: A meta-analysis of person-job, person-organization, 

person-group, and person-supervisor fit. Personnel Psychology, 58, 281-342. 
Lin, C. P. (2010). Modeling corporate citizenship, organizational trust, and work 

engagement based on attachment theory. Business Ethics, 94(4), 517-531. 
Maden, C. (2014). Impact of fit, involvement, and tenure on job satisfaction and 

turnover intention. The Service Industries Journal, 34(14), 1113-1133. 
Maslach, C. & Leiter, M.P. (1997). The Truth about Burnout, Jossey-Bass, New 

York: NY. 

Mayer, R.C., Davis, J.H., & Schoorman, F.D., (1995). An integrative model of 

organizational trust. Academy of Management Review, 20, 709-734. 
Memon, M. A., Salleh, R., Baharom, M. N. R., & Harun, H. (2014). Person-

organization fit and turnover intention: The mediating role of employee 

engagement. Global Business and Management Research, 6(3), 205-209. 

Paek, S., Schuckert, M., Kim, T. T., & Lee, G. (2015). Why is hospitality 

mmll ––ee’’ yyyllll .. icll  aaii tll  i. rrr tnnt  T   ff .cct  ff  yyyoool.. iaal 
capital on work engagement and employee morale. International Journal of 

Hospitality Management, 50, 9-26 . 
Sabokro, M., & Fallahi, M. B. (2018). Explanation of Work-Family Conflict 

through Psychological Capital among Nurses. Iranian Journal of Nursing 

Research, 13(2), 81-89. 
Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2003). UWES–Utrecht work engagement scale: 

test manual. Unpublished Manuscript: Department of Psychology, Utrecht 

University, 8.  

Schaufeli, W. B., Salanova, M., González-Romá, V., & Bakker, A. B. (2002). The 

measurement of engagement and burnout: A two sample confirmatory factor 

analytic approach. Journal of Happiness studies, 3(1), 71-92. 
Schaufeli, W. B., Taris, T. W., & Van Rhenen, W. (2008). Workaholism, Burnout, 

and Work Engagement: Three of a Kind or Three Different Kinds of Employee 

Well‐being?  Applied Psychology, 57(2), 173-203. 
Silva, N. D., Hutcheson, J., & Wahl, G. D. (2010). Organizational strategy and 

employee outcomes: A person–organization fit perspective. The Journal of 

psychology, 144(2), 145-161. 

Sortheix, F. M., Dietrich, J., Chow, A., & Salmela-Aro, K. (2013). The role of 

career values for work engagement during the transition to working life. Journal 

of Vocational Behavior, 8(3), 466-475. 



 27/   ...کارکنان یآن بر تعلق خاطر کار ریسازمان و تأث-تناسب فرد

 

Supeli, A. & Creed, P. A. (2013). The Incremental Validity of Perceived Goal 

Congruence: The Assessment of Person–Organizational Fit. Journal of Career 

Assessment, 22(1), 28-42. 

Tabataba'i-Nasab, S. M., Sabokro, M. and Fallahi M. B. (2017).  The effect of 

psychological capital on work engagement with mediating role of work -family 

conflict among nurses. Quarterly Journal of Nersing Management, 6(1): 20-31.  
Thomas W. H. (2015). The incremental validity of organizational commitment, 

organizational trust, and organizational identification. Journal of Vocational 

Behavior, 88, 154-163. 

Toh, S. M. & E. S. Srinivas (2012). Perceptions of task cohesiveness and 

organizational support increase trust and information sharing between host 

country nationals and expatriate coworkers in Oman. World Business, 47(4), 

696-705. 
Ugwu, F. O., Onyishi, I. E. & Sanchez, A. M. R. (2014). Linking organizational 

trust with employee engagement: the role of psychological empowerment. 

Personnel Review, 43(3), 377 – 400. 

Verquer, M. L., Beehr, T. A., & Wagner, S. H. (2003). A meta-analysis of relations 

between person–organization fit and work attitudes. Journal of Vocational 

Behavior, 63(3), 473-489. 
Wetzels, M., Odekerken-Schröder, G., & Van Oppen, C. (2009). Using PLS path 

modeling for assessing hierarchical construct models: Guidelines and empirical 

illustration. MIS quarterly, 177-195. 
 


