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  چكيده
و تعهد عاطفي كاركنان  در اين پژوهش تأثير مسئوليت اجتماعي سازمان بر فرهنگ سازماني

جامعة آماري اين تحقيق يك بيمارستان دولتي در استان مازندران است كه اطلاعات، . بررسي شد
آوري اطلاعات مرتبط در جمع. آوري شدجمع 1394گيري تصادفي ساده در سال از طريق نمونه

آن از طريق آلفاي كرونباخ پايايي و روايي . با متغيرهاي پژوهش از پرسشنامه استاندارد استفاده شد
مدل مفهومي با استفاده از بخش ساختاري مدل معادلات . و تحليل عاملي تأييدي سنجش شد
ها بيانگر آن است كه مسئوليت اجتماعي سازمان بر يافته. ساختاري و تحليل مسير سنجيده شد

تأثير مثبت و ) β =0.60؛ =5.00t(و تعهد عاطفي كاركنان ) β =0.57؛ =4.30t(فرهنگ سازماني 
به صورت ) β =0.42؛ =3.09t(داري دارد و فرهنگ سازماني نيز بر تعهد عاطفي كاركنانمعني
همچنين تأثير مسئوليت اجتماعي سازمان بر تعهد عاطفي كاركنان با . گذاردداري تأثير ميمعني

گيري تصميم براي نيز پيشنهادهايي پايان در. تأييد شد) β=0.84؛ =7.62t(واسطه فرهنگ سازماني 
  .شد ارائه مديران

  

  .مسئوليت اجتماعي سازمان؛ فرهنگ سازماني؛ تعهد سازماني؛ تعهد عاطفي: كليدواژه
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  مقدمه
موضـوع مـورد مطالعـه در    دهـه اسـت كـه    بـيش از شـش   CSR(1( ليت اجتمـاعي سـازمان  ئومس
تحقيقـات بسـيار    گذشـته  ةده ـمـا در يـك  ا ،)181: 2014، 2و همكاران تينگچي ليو( هاست دانشگاه

 از ليت اجتمـاعي ئومس ـ). 19: 2015، 3آنادول و همكـاران (زيادي در اين زمينه صورت گرفته است 
 بـا ارزش از  بـه عنـوان يـك جـزء    اسـت كـه    مـديران اجرايـي   فرد منحصربه بشردوستانه هاي فعاليت
يت لئومس ـ رفتارهـاي  شـدن در درگيـر . واقـع شـده اسـت    پـذيرش گسـترده   مورد نفعانذي مديريت
تينگچـي  (ترايـج اس ـ  مختلف كشورهاي و در صنايع كسب و كار مختلف در ميان انواع اجتماعي

هـا در برابـر    هاي شـركت  ليتئومسها قوانين و مقررات را براي  دولت. )181: 2014و همكاران،  ليو
انـد   تـر شـده   هـا آگـاه  اجتمـاعي سـازمان   ليتئومس ـكنندگان در مورد  جامعه افزايش داده و مصرف

اجتمـاعي سـازمان    ليتئومس ـهـاي دورانـديش،    برخي از شـركت ). 19: 2015ادول و همكاران، آن(
دهنـد و   خود را به عنوان راهي براي جذب تعداد بسيار زيادي از كاركنـان بـا كيفيـت، تـرويج مـي     

توانند جذابيت بيشـتري بـراي    بهتر، مي اجتماعي ليتئومسهاي با  دهد كه شركت مي تحقيقات نشان
موضـوع  ). 182: 2014همكـاران،  و  تينگچـي ليـو  (ها داشته باشـند  نسبت به ديگر شركتكاركردن 

هـاي بزرگـي مثـل جنـرال      موضـوع بسـيار مهمـي اسـت كـه شـركت       ،اجتمـاعي سـازمان   ليتئومس
الكتريك، آي بي ام، گوگل، جانسون و جانسون، اينتل، نستله و وال مـارت آن را بـه عنـوان يـك     

لـوكمن و  (انـد   رك بـين جامعـه و كسـب و كـار خـود اتخـاذ كـرده       براي ايجاد ارزش مشـت  راهبرد
توسـعه  سـازوكار  را بـه عنـوان يـك     ليت اجتمـاعي ئومس ـ، )2010(5مـورفي ). 58: 2015، 4همكاران

ليت ئومس ـايـن اقـدامات،    ةبـا هم ـ . داند هاي بزرگ مي هاي كوچك و شركت    سازماني بين شركت
لـوكمن،  (ها و جامعه ظاهر شـده اسـت     بين شركت كارونمونه توسعه كسببه عنوان يك  اجتماعي

سنجش رابطه ميـان عملكـرد مـالي و عملكـرد      براي ليت اجتماعيئومساكثر تحقيقات ). 58: 2015
تعداد كمي از ديگر محققـان بـه توانـايي    ). 896: 2012، 6گروسبويز( است  اجتماعي صورت گرفته
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ليت ئومس ـت رقـابتي ارائـه شـده توسـط     جذب كاركنان با كيفيـت، بـه عنـوان نـوعي ديگـر از مزي ـ     
 در خصـوص چگـونگي تـأثير    به هر حـال،  .)1675: 2013، 1وانگ و وانگ(اشاره كردند اجتماعي

بر تعهد سازماني كاركنان و تمايل آنها به ماندن در  ليت اجتماعيئومسكارگيري ههاي خاص بجنبه
 همچنـين در ). 182: 2014، و همكـاران  تينگچي ليـو (سازمان، تحقيقات كمي صورت گرفته است 

 سـازماني  عملكرد با آن ارتباط ويژهبه و سازماني، فرهنگ مفهوم بر زيادي تحقيقات اخير، هاي دهه
با اين وجود، در ادبيـات تحقيـق در خصـوص    ). 1071: 2013، 2آنتونيو و ميگوئل(است  انجام شده

د كـه فهـم مـا را در    جـود دار و فرهنگ سازمان اطلاعات معدودي و ليت اجتماعيئومسميان  ةرابط
 چگونه ممكن است فرهنگ سازمان را تحـت تـأثير   ليت اجتماعيئومسكارگيري خصوص اينكه به

توانند بـه طـور    ها ميدر خصوص اينكه چگونه شركت فهم اين موضوع. كند قرار دهد، محدود مي
شـده و  ادراك عيليت اجتمـا ئومس ـكـارگيري  ختلف بهثري با كاركنان وفادار از طريق مفاهيم مؤم

ثري عمـل كننـد،   ؤمورد توجه كاركنان است به صـورت م ـ  هاي گوناگون فرهنگ سازمان كه جنبه
هـا نيـز ماننـد    بيمارسـتان ). 182: 2014و همكـاران،   تينگچـي ليـو  (دهـد  ديدگاه جديدي را ارائه مي

مورد با سـاير  هاي خدماتي در حال ارائه خدمت به افراد جامعه هستند و در اين ها و سازمانشركت
د كه در اين راه نيازمند كاركناني اسـت كـه بـه سـازمان وفـادار      نباشها در حال رقابت ميبيمارستان

هـاي كارمنـديابي، اسـتخدام، آمـوزش، حفـظ      باشند تا هزينـه  بوده و تمايل به ترك خدمت نداشته
كمتري به ارائه خـدمت بـه    هايتر و با هزينهكاركنان و غيره افزايش نيابد و بيمارستان بتواند راحت

ايجـاد تعهـد عـاطفي و احساسـي در آنهـا       ،ها براي حفظ كاركنـان يكي از راه. افراد جامعه بپردازد
علاوه . تواند پيامدهاي مثبت فراواني براي سازمان به همراه داشته باشدنسبت به سازمان است كه مي

شرايطي است كه در دنياي خارج از آن  گذرد، متأثر از كليهيك بيمارستان مي نبر اين، آنچه درو
در تأييـد ضـرورت   . اجتمـاعي هسـتند   ليتئومسها ناگزير از پذيرش بنابراين بيمارستان. وجود دارد

هـا  بيان داشت كـه بيمارسـتان   ،اي كه در كشور پرتغال انجام شد، نتايج مطالعهليتئومسپذيرش اين 
را در اولويـت كـاري خـود قـرار      يمارسـتان پـذيري اجتمـاعي ب   ليتئومس ـكلـي   راهبـرد بايد تدوين 

 ليت اجتماعيئومسدر اين مقاله، ادراكات كاركنان از ). 11: 1390براتي مارناني و همكاران، (دهند
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ليت اجتمـاعي سـازمان   ئومس ـهـاي  تـا نظـر آنهـا را در خصـوص تـلاش      را مورد استفاده قرار داديم
 هـاي كاركنـان تـأثير   اسـت بـر خروجـي    چگونـه ممكـن   هاانعكاس داده و تشريح كنيم كه اين نظر

اجتمـاعي   ليتئومس ـپاسخ دهد كه آيـا   پرسشخواهد به اين اين مقاله مي به عبارت ديگر،. بگذارد
  .ندنها كمك ككردن منابع انساني در سازمانتوانند به متعهدسازمان و فرهنگ سازمان مي

 
  مباني نظري و پيشينه تحقيق
ليت ئومس ـتـوان يـك پايـه نظـري لازم بـراي مطالعـه        شته مـي اگرچه با مرور ادبيات تحقيق گذ

هـاي  هر يـك از جنبـه   ، فرهنگ سازماني و تعهد كاركنان را مشاهده كرد اما بررسي تأثيراجتماعي
بر تعهد كاركنان از طريق ابعاد مختلـف  ) نفعان، كاركنان، مشتريان و دولتذي( ليت اجتماعيئومس

اي اسـت كـه هنـوز    حوزه) مداري و نوآورينگي، مشترياهمتوسعه كاركنان، ه(فرهنگ سازماني 
كـه بـر ايـن     است) 2014( 1مدل تحقيق حاضر مدل آنتوني و هونگ. هم به آن پرداخته نشده است

طور مستقيم و غيرمستقيم از طريـق  هب ليت اجتماعيئومساستوار است كه ابعاد چهارگانه  هامفروض
در ادامه هر يك از ابعـاد  . استعاطفي كاركنان در ارتباط ابعاد چهارگانه فرهنگ سازماني با تعهد 

  .طور جداگانه تشريح خواهند شدهب اجتماعي سازمان ليتئومسفرهنگ سازماني و 
  

  )CSR(مسئوليت اجتماعي شركت 
هـاي اقتصـادي، اجتمـاعي و     براي تحريـك نگرانـي   سازوكاربه عنوان يك  اجتماعي ليتئومس

 رودشمار مـي ه، بمعي كه در آن به كسب و كار مشغولندجوا هاي بزرگ در زيست محيطي شركت
كـار اسـت كـه    ويك رويكرد كسـب اجتماعي سازمان  ليتئومس). 58: 2015لوكمن و همكاران، (

دايي ناپـذير  ج ـ راهبـرد گذاشتن به اخلاق، افراد، جوامع و محـيط زيسـت را بـه عنـوان يـك      احترام
هـا و   ها منافع حاصل از اجراي سياست       اي از شركت دهگذشته، تعداد فزاين ةطي ده. دهدنمايش مي

ها همچنين با توجه به فشـارهايي از   شركت. اند را به خوبي درك كرده اجتماعي ليتئومساقدامات 
هـاي فعـال و سـاير     گـذاران، سـازمان   كننـدگان، كاركنـان، جامعـه، سـرمايه     مينأجانب مشـتريان، ت ـ 
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 و ديموسـتنيس (شـوند   تشـويق مـي   اجتمـاعي  ليتئومس ـهـاي   نفعان به اتخاذ يـا گسـترش تـلاش    ذي
در  اجتمــاعي ليتئومســشــدن در در ادامــه برخــي از مزايــاي درگيــر ). 634: 2014، 1آپوســتولوس
  : گذاريم شده را به نمايش ميمطالعات انجام

  
  )2014صفري و همكاران، ( CSRهاي   شدن در فعاليتمزاياي درگير .1 جدول

 داخلي مزاياي مزاياي خارجي
 بهبود عملكرد مالي بهبود عملكرد مالي

 كاهش مواجهه با خطر كاهش مواجهه با خطر
  بهبود استخدام و حفظ كاركنان بهبود تصوير برند

  هاي آنها بهبود انگيزش كاركنان و افزايش مهارت افزايش فروش و وفاداري مشتري
  بهبود اعتماد جديدوكاركسبهايشبكهايجاد

   مادبهبود اعت
   افزايش شهرت شركت
   بهبود رابطه با دولت

   كاهش مداخلات قانوني و مقرراتي
كاهش هزينه ها از طريق بهترين عملكرد

  زيست محيطي
  

 
هـاي خـود را در    ليتئومس ـكند، يك سازمان بايد همه  تشريح مي) 1991(2كه كارولطورهمان

بايد براي سهامداران ايجاد سود و از قـوانين   يك سازمان نه تنها. درستي انجام دهدتمامي سطوح به
در سطوح قانوني و اقتصادي اطاعت كند، بلكه بايد از حقوق اخلاقي محافظـت كـرده و انتظـارات    

كنندگان، كاركنان و جامعـه را در حـين تـرويج رفـاه و حسـن نيـت در سـطوح اخلاقـي و          مصرف
 بـراي را  اجتمـاعي  ليتئومستعريف جامعي از ها بايد از اين رو سازمان. بشردوستانه، برآورده سازد

ــد  ــه آن بپذيرن ــل ب ــفتع. عم ــايري ــورد   ه ــادي در م ــزي ــاعي ليتئومس ــي   اجتم ــود دارد، ول وج
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كـه   اجتمـاعي  ليتئومس ـروز و جـامع از  ي و عملياتي بسـيار بـه  ، يك تعريف مفهوم)2009(1توركر
: 2009تـوركر،  (اده اسـت  ارائـه د  ،اسـت  اجتمـاعي  ليتئومس ـمربوط به چهار جنبه مهم از سـاختار  

  : طور جداگانه تشريح خواهند شدهدر ادامه هر يك ب). 190
  

  نفعان مسئوليت اجتماعي سازمان مربوط به ذي
 ليتئومس ـهـاي   ، تـلاش )اجتمـاعي يـر اجتمـاعي و غ (نفعـان در رابطـه بـا ذي   اجتمـاعي  ليتئومس

هـاي غيـر    آينـده و سـازمان  هـاي  يك شركت را در ارتباط با جامعه، محيط طبيعـي، نسـل   اجتماعي
 هـاي  ليتئومس ـ شـامل  اجتمـاعي  ليتئومس ـ). 503: 2014آنتوني و هونـگ،  (دهد  دولتي توضيح مي

نفعان دارنـد؛ تـأثيراتي كـه فراتـر از     مثبتي بر روي ذي يي است كه تأثيرهابه روش عمل شركت در
مطالعـه   نفعـان قـبلاً  يذ رب ـ اجتمـاعي  ليتئومساهميت  ).190: 2009توركر، (منافع اقتصادي هستند 

نفعـان را  اين توانايي را دارند كه رابطه بين شركت و ذي اجتماعي ليتئوهاي مسفعاليت .است شده
علاوه بر اينكـه   اجتماعي ليتئومسهاي ارتباط با فعاليت). 117: 2011، 2پلوزا و شانگ(تقويت كند 

 ،انجامـد برنـد مـي  يـك   و يـا  يـك تصـوير   از حمايـت و  اجتمـاعي  ليتئومس براي آگاهي ايجاد به
و همكـاران،   تينگچـي ليـو  (نفعـان آن  همچنين راهي است براي ايجاد يك پيوند بين شركت و ذي

2014 :184.(  
  

  مسئوليت اجتماعي سازمان مربوط به كاركنان
ت را در پرورش كاركنان هاي منابع انساني شركمربوط به كاركنان، فعاليت اجتماعي ليتئومس

در  اجتمـاعي  ليتئومس). 503: 2014آنتوني و هونگ، (دهد  ن نيازهاي آنها شرح ميكردو برآورده
كار و مطالعات مديريت وكار، بازاريابي و كسبوهاي مختلفي از قبيل اخلاق كسبها و زمينه رشته

ر ، بازاريابي و رفتاراهبردله بر مسائلي مانند عملكرد، ئبا اين حال، تمركز اين مس. مشاهده شده است
، بيـان  )2010(3بـدور و همكـاران  -آل. كننده بوده و از اهميت منابع انساني غافل شده اسـت  مصرف

                                                                                                                                        
1. Turker 
2. Peloza & Shang 
3. Al-bdour et al., 2010 
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بـر نگـرش و رفتـار كاركنـان، منجـر بـه        اجتمـاعي  ليتئومسدرك درست از تأثير كنند كه عدم مي
 تليئومس كنندة محققان و پژوهشگران نسبت به ملاحظات در مورد تأثيرگيري اشتباه و گمراه نتيجه

  ).233: 2014، 1فريرا و اليويرا(خواهد شد اجتماعي
  

  مسئوليت اجتماعي سازمان مربوط به مشتريان
مين نيـاز مشـتريان   أهـاي بازاريـابي شـركت در ت ـ    مربوط به مشتري، به تلاش اجتماعي ليتئومس

يـان  عـان ب فنذي نظرية). 503: 2014آنتوني و هونگ، (گردد اخلاقي و منصفانه برمي هايراهخود از 
هـاي متفـاوت جامعـه مسـئول هسـتند و يكـي از بزرگتـرين         هـا در برابـر گـروه    كند كه شـركت  مي

اند  مطالعات مختلفي نشان داده). 539: 2014، 2ارلي و تيجيپتون(نفعان مشتريان هستند هاي ذي گروه
، 3بپودنـار و گلـو  (داري بـر مشـتريان دارد   يمعن ـتـأثير  ها  اجتماعي شركت ليتئومسكه ارتباطات 

گـذارد، بلكـه بـر خريـداران     نمـي تـأثير  مشتريان هميشـگي  تنها بر  اجتماعي ليتئومس). 327: 2007
 ،كننـده  مينأاعتماد، پيوند با برند و شهرت و تصـوير ت ـ  مانند نامشهود هايويژگي صنعتي كه توسط

  ).539: 2014ارلي و تيجيپتون، (گذارد  مي پذيرند، نيز تأثير مي تأثير
  

  اعي سازمان مربوط به دولتمسئوليت اجتم
هـاي شـركت را در پـذيرش مقـررات دولتـي،       مشـي مربوط بـه دولـت خـط    اجتماعي ليتئومس

اغلـب بـه    اجتمـاعي  ليتئومس ـهـاي   چرا كه طـرح  ).503: 2014آنتوني و هونگ، (دهد  توضيح مي
اسـت  شوند تا تعهدات قانوني در بازارهاي نوظهور، ايـن رابطـه ممكـن     صورت داوطلبانه درك مي

قوانين و مقـررات نسـبتاً كمتـري مبتنـي بـر       ،تر باشد چرا كه نسبت به كشورهاي توسعه يافته ضعيف
  ).3023: 2011، 4شن و زو(وجود دارد  اجتماعي ليتئومس

  

                                                                                                                                        
1. Ferreira & Oliveira 
2. Arli & Tjiptono 
3. Podnar & Golob 
4. Shen & Zhu 
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 فرهنگ سازماني 
ديگر سـازمان  ها در تعامل متقابل با عناصر و كاركردهاي فراوان آنجا كه فرهنگ در سازمان از
فرهنـگ  ). 345: 1394قدسـيان و همكـاران،   (اي متعدد براي آن مطرح شـده اسـت   ه، تعريفاست

هاي تفكر يا انديشيدن كـه  ها، باورها، درك و استنباط و شيوهاي از ارزشعبارت است از مجموعه
، و فرهنگ سازماني عبارت است )394: 1378دفت، (اعضاي سازمان در آنها وجوه مشترك دارند 

و » هـاي هنـري  سـاخته دسـت «هـا، جمعي ناخودآگاه و مفروضـاتي كـه ارزش  از مجموعة اعتقادات 
؛ بـه نقـل از جعفـري و مقيمـي،     84: 1986، 1شـاين (شـوند  ها با آنها هدايت مـي هاي سازمانفعاليت
ــازماني،     ). 573: 1393 ــاوران س ــف توســط مش ــاي مختل ــازماني الگوه ــگ س ــناخت فرهن ــراي ش ب

  .باشندقابل مشاهده مي )2(ه است كه در جدول پژوهشگران و دانشمندان مديريت طراحي شد
  

  )345: 1394قدسيان و همكاران، ( الگوهاي فرهنگ سازماني. 2جدول 
  هاي فرهنگيابعاد فرهنگ و شاخص نام الگو

سالاري، شاخص شاخص فاصلة قدرت، شاخص اجتناب از عدم اطمينان، شاخص مردم ابعاد فرهنگي هافستد
  )1990هافستد و همكاران، ( مدتفردگرايي، گرايش بلند

وري از طريق اشخاص، استقلال و كارآفريني، داوري در اقدام، نزديكي با مشتريان، بهرهپيش الگوي پيترز و واترمن
بودن ميريت، وفادارماندن به رشتة تخصصي، ستاد ساده و كوچك، سازماندهي كاراندردست

  )2009پيترز و واترمن، (منعطف و غيرمنعطف همزمان 
گيري، مسئوليت ، توجه به افراد تعهد نسبت به كاركنان، ارزيابي، كارراهه، واپايش، تصميم الگوي ويليام اوچي

  )1984اوچي، (
الگوي فرهنگ سازماني

  رابينز
پذيري، رهبري، يكپارچگي، حمايت مديريت، واپايش، هويت، نظام خلاقيت فردي، مخاطره

  )1374رابينز، (هاي ارتباطي پاداش، سازش با پديدة تعارض، الگو
هاي فرهنگيشاخص

  )2009(مكينتاش و دوهرتي 
حضور سازماني، ارتباط، رسميت، خلاقيت، فروش، يكپارچگي سازماني، بهداشت و 

  )2010خان و همكاران، (هماهنگي، خدمات، اخلاق كاري، جو سازماني 
ابعاد فرهنگ سازماني

  دنيسون
  ها، سازي و توسعة قابليتوانمندسازي، گروهدرگيرشدن در كار، با سه شاخص ت

  هاي بنيادي، توافق، هماهنگي و انسجام، سازگاري، با سه شاخص ارزش
انداز گيري راهبردي، اهداف، مقاصد و چشمپذيري، با سه شاخص گرايش جهتانطباق

  )1990دنيسون، (

                                                                                                                                        
1. Schein 
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 را سـازماني  نفعـان ذي اررفت ـ كـه  '' هـا ارزش و باورهـا  مشترك از نظام يك '' عنوان به فرهنگ
فرهنـگ سـازمان   . )349: 2013زولهمري و يوهانيس، (شده است  تعريف دهد، قرار مي تأثير تحت

حمايـت و  (مـداري   گرايـي، مـردم   توجـه بـه جزئيـات، نتيجـه     هاي زيادي همچون نوآوري، ويژگي
شـود   شـامل مـي   كيد بر رشد و پاداش و قاطعيت راأت مداري، پرخاشگري و رقابت، گروه) پشتيباني

) 2006(2سـوي و همكـاران   گرفتـه توسـط تـي   تحقيـق صـورت  ). 499: 1991، 1همكاران و اوريلي(
هنگي، مــاكــه ابعــاد فرهنــگ ســازماني در ميــان مــردم چــين، توســعه كاركنــان، ه  مشــخص كــرد

ــتري ــي   مش ــامل م ــوآوري را ش ــداري و ن ــود م ــعه كار. ش ــلاش توس ــامل ت ــان ش ــازماني   كن ــاي س ه
مـداري اسـت كـه بـه      گـروه هنگي مشـابه  مـا ه. استه و حمايت از كاركنان گرفته در توسع صورت

گـردد   كـاري بـاز مـي   و هاي كسب مداري به فلسفه مشتري. دگرد باز مي گروهي ةهمكاري و روحي
در يـك   هـا و محصـولات نـو   نـوآوري بـه ايجـاد روش   . كنـد  كه ابتدا به ارزش مشتريان توجـه مـي  

اي قوي بـا فرهنـگ    بايست رابطه مي اجتماعي ليتئومسينم كه كما فكر مي. كار اشاره داردو كسب
 ليتئومس ـ نفعـان كليـدي كـه   هاي مهم فرهنـگ سـازماني بـا ذي    لفهؤچرا كه م ؛سازمان داشته باشد

گيـري   بايست به شكل مي اجتماعي ليتئومسهاي  طرح. به آنها توجه دارد، اشتراك دارند اجتماعي
يـك پديـده    اجتمـاعي  ليتئومس ـكه  چرا ؛مان كمك كندفرهنگ سازماني در راستاي اهداف ساز

دسـتيابي بـه رقابـت و بازگشـت مـالي بهتـر        بـراي جديد است و اغلب توسط مـديران  سازماني نسبتاً
هـاي سـازماني و فرهنـگ از     در واقع ادبيات تحقيق به تغييراتـي اساسـي در فعاليـت   . شود نهادينه مي
كه طورهمان). 506: 2014آنتوني و هونگ، (است دست يافته  اجتماعي ليتئومسهاي  طريق تلاش

بايست با فرهنـگ سـازماني    مي اجتماعي ليتئومسدهند،  مديران عالي به فرهنگ سازماني شكل مي
 و چيانـگ (همتراز شود تا بتوان به اهداف سـازماني همچـون اثربخشـي و همبسـتگي دسـت يافـت       

 ليتئومس ـهـاي   ها فرهنـگ  كرد كه شركتادعا ) 2010(4به عنوان مثال دورته). 47: 2008 3جانگ،
اشـاره  ) 2004( 5مانوخا. كنند هاي شخصي مديران عالي ايجاد مي را از طريق اعمال ارزش اجتماعي

اجتمـاعي   ليتئومس ـكـار را بـا اقـدامات    وهاي كسب شيوه اي ها به صورت فزآينده دارد كه سازمان

                                                                                                                                        
1. Tsui 
2.  Tsui et al, 2006 
3. Chiang & Jang 
4. Duarte 
5. Manokha, 2004 
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وسـيله  بـه  كننـد احتمـالاً   كيد ميأت اجتماعي ليتئومسهايي كه بر  رو، شركتاز اين. كنند همتراز مي
  .شوند كند، درك مي كاركنان خود به عنوان يك فرهنگ سازماني كه مديريت آن را تصديق مي

  
  مداري مشتري

 مداري را دركامروز اهميت مشتري ةشدكار رقابتي و جهانيوها در محيط كسباكثر شركت
). 1029: 2007، 1اه و منگــوك( فــاه مشــتريان اســتمــداري عمــدتاً مــرتبط بــا رمشــتري. انــدكــرده
كـردن ارزش  همگذاري تخصيص منابع بر مبنـاي فـرا  گرايي عمدتاً خود را از طريق اولويت مشتري

 و هدشـــپند). 55، 54: 1390يزدانـــي و همكــاران، (كنــد  برتــر و رضــايت مشـــتري آشــكار مـــي   
گرفتنـد و آن را بـه عنـوان     ر نظـر مداري را از ديدگاه فرهنگ سـازماني د  مشتري) 1993(2همكاران
كـردن آنهـا از ديگـر افـراد     منفعت مشتري را، بدون استثناعقايدي تعريف كردند كه ابتدا  مجموعه

هالت ( كند مثل مالكان، مديران و كاركنان، با هدف ايجاد سازماني سودآور در بلندمدت تعيين مي
هـايي   كنان تمايـل بـه كـار در سـازمان    اشاره كرد كه كار) 2009(توركر ). 1175: 2005، 3و كتچن

مـداري  هـايي كـه بـر مشـتري     در واقع كاركنان نسـبت بـه سـازمان   . دارند كه به مشتري توجه دارند
  ).191: 2009توركر، (كنند، وفادار هستند  تمركز مي

  
  هماهنگي

تحقيقـات  . گـردد  باز مـي  گروهيمداري است كه به همكاري و روحيه  گروهمشابه  4هنگيماه
هايي كه اغلب اثربخش هستند، باثبات و يكپارچه بوده و رفتار كاركنان  داده است كه سازمان نشان

حتـي  (اند  رهبران و پيروان در رسيدن به توافق مهارت يافته. ت گرفته استئهاي بنيادين نش از ارزش
. سـت هاي سازماني بـه خـوبي هماهنـگ و پيوسـته شـده ا      و فعاليت) زماني كه ديدگاه متقابل دارند

كافي بر رفتـار كاركنـان   طوري فرهنگ قوي و متمايزند و بههايي، دارا هايي با چنين ويژگي سازمان
  ).65: 1389براتي مارناني و همكاران، ( نفوذ دارند

                                                                                                                                        
1. Auh & Menguc 
2. Deshpande et al, 1993 
3. Hult & Ketchen 
4. Harmony 
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  توسعة كاركنان
دسـتيابي بـه حـداكثر     بـراي بايسـت   به اين نكته اشاره كرد كه يك سازمان مـي ) 1967(1ويليامز

همچنين مطالعات اهميت توسـعه  . مهارت و قدرت نيروي انساني خود تكيه كندوري به دانش،  بهره
اي و شخصـي بلندمـدت    از آن به عنوان رشـد حرفـه  ) 1989(2دهد كه لاندن منابع انساني را ارائه مي

سـازد   هاي آنها اشاره دارد كه آنها را قادر مي مهارت ةكاركنان اغلب به توسع ةتوسع. افراد ياد كرد
يا شـغلي را در  ) حركت به سطوح بالاتر(پذيرش مشاغل ديگر در سازمان حركت كنند  تا به سمت

 ةيك فرهنگ سـازماني كـه بـه توسـع    . )289: 2001، 3تانسكي و كوهن(بيرون سازمان كسب كنند 
بايست نقشي مهمتر را در ايجاد تعهد نسبت  بخشد، مي كاركنان و تناسب اعضاي سازمان ارزش مي

  ).508: 2014آنتوني و هونگ، (نگ سازماني ايفا كند به ديگر ابعاد فره
  

  نوآوري
نشان داد كه يك فرهنـگ سـازماني كـه نوآورانـه      "نوآوري"فرهنگ  ةتحقيقات اخير در زمين

يك سازمان بـا  . )104: 2012، 4مارو و همكاران(گذار است تأثيرشود، بر تعهد كارمندان  درك مي
در نتيجه، اعتمـاد  . اين محيط رقابتي بلندمدت حفظ كند تواند خود را در فرهنگ نوآوري قوي مي

خود موجـب  يكديگر در سازمان رقابت كنند و اين امر  كند كه با به نفسي را در كاركنان ايجاد مي
فرهنـگ سـازماني بـر نـوآوري تـأثير      ). 508: 2014آنتـوني و هونـگ،   (شـود  وفاداري كاركنان مـي 

به  ،كنند كردن را تشويق ميآنها تجربه ،مشابه دارند گيهاي نوآور فرهن سازمان .گذارد شگرفي مي
: تكلي فرهنـگ نـوآوري داراي هفـت ويژگـي اس ـ    طورهب .هند      د ها پاداش مي ها و شكست موفقيت

ــا،       ــكيبايي در برخورده ــاطره، ش ــاري در مخ ــي، بردب ــور غيرعمل ــكيبايي در ام ــام، ش ــذيرش ابه پ
مـوغلي و مـالكي طـبس،    (كيد بر نظـام بـاز   أبر وسايل و تكيد بر نتايج نه أهاي بيروني كم، ت واپايش

1388 :105.(  
  

                                                                                                                                        
1. Williams, 1967 
2. London, 1989 
3. Tansky & Cohen 
4. Morrow 
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  تعهد عاطفي
گردد اما پـس از انتشـار مقالـه پـورتر و     بر مي 1960تعهد سازماني به دهه  ةسابقه پژوهش دربار

كـه   1979كه تعريف جامعي از تعهد سازماني ارائه دادنـد و بعـد در سـال     1974در سال  1همكاران
گيري آن طراحي و معرفي كردنـد، توجـه بـه ايـن مفهـوم      اي براي اندازه، سنجه2انمودي و همكار

تعهد سازماني بـه  ) 1991(3ير و آلناز نظر ما.)180: 1391كريمي و همكاران، حاجي(شدت گرفت 
ــق روان  ــي وابســتگي و تعل ــه ســازمان  معن ــان ب ــناختي كاركن ــا  . اســتش بســياري از پژوهشــگران ب

گيـري مختلـف   هاي انـدازه نين مقياسچيق و ظريف از تعهد سازماني و همآوردن تعاريف دق فراهم
يـر و آلـن   مـا با اين حال، . اندبراي سنجش آن، كمك شاياني به توسعه ادبيات تعهد سازماني كرده

اند كه شامل تعهد عاطفي، تعهـد  يك مدل سه بعدي براي تعهد سازماني ارائه كرده) 1997، 1991(
  :شودميمستمرو تعهد هنجاري 

تعهد عاطفي به عنوان احساس وابستگي مثبت كاركنان و يك حس عاطفي و : تعهد عاطفي •
كارمندي كه تعهد عاطفي نسبت به سازمان . شوديابي با سازمان تعريف مياحساسي از هويت

 .دارد، آرزو دارد كه جزئي از سازمان بماند

هاي اقتصادي و اجتماعي ناشي ي هزينهتعهد مستمر به عنوان تعهد كارمند بر مبنا: تعهد مستمر •
يك كارمند با تعهد مستمر به دليل اينكه گزينة بهتري براي . شوداز ترك سازمان تعريف مي
 . ماندانتخاب ندارد در سازمان مي

يك . شودتعهد هنجاري به عنوان حسي از التزام اخلاقي به سازمان تعريف مي: تعهد هنجاري
رسد نجاري به سازمان است، براي جبران مزايايي كه از سازمان به او ميكارمندي كه داراي تعهد ه

 ).3023: 2011شن و زو، (مانددر سازمان مي

شـدت در سـطوح   مند ممكن است سه عنصـر تعهـد را بـه   ير و همكارانش، يك كارطبق نظر ما
: 2011 شـن و زو، (مختلف توسعه دهد، اما ممكن نيست كه هر سه عنصر را همزمـان توسـعه دهـد    

 و آن بـا  هويـت  تعيـين  و سـازمان  بـه  از وابسـتگي عـاطفي كاركنـان    عبـارت  تعهد عاطفي). 3023

                                                                                                                                        
1. Porter et al, 1974 
2. Mowday et al, 1979 
3. Meyer & Allen 
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دهـد كـه تعهـد عـاطفي     مروري بر مطالعات نيز نشان مـي  .سازمان است هايفعاليت در درگيرشدن
: 1391كريمـي و همكـاران،   حـاجي ( بيش از ساير ابعاد، توجه محققان را به خود جلب كرده است

 بـاقي  سـازمان  در دارد، بـالايي  عـاطفي  تعهـد  فـردي كـه   در واقع كه قبلاً بيان شدطورهمان .)180

 از ايثـار  حتّـي  يـا  حد از پيش تلاش آن اهداف، به براي رسيدن و پذيردآن را مي اهداف ماند، مي

  ). 111: 1387حاجي كريمي و همكاران، (دهد مي نشان خود
  

 چارچوب نظري پژوهش
 كه بيانگر تأثير است) 2014(يق حاضر برگرفته ار تحقيق آنتوني و هونگ چارچوب نظري تحق

  :استاجتماعي سازمان بر تعهد عاطفي و فرهنگ سازمان  ليتئومس
  
  
  
  
  
 
  
  

  
  )2014آنتوني و هونگ، ( مدل مفهومي پژوهش .1شكل 

  
  تحقيقاصلي  هايفرضيه

 . داري داردينمثبت و مع اجتماعي سازمان بر فرهنگ سازماني تأثير ليتئومس .1

 . داري دارديمثبت و معن تأثير تعهد عاطفياجتماعي سازمان بر  ليتئومس .2

 . داري دارديمثبت و معن تأثير تعهد عاطفيفرهنگ سازماني بر روي  .3

مثبت و  اجتماعي سازمان از طريق فرهنگ سازماني بر روي تعهد عاطفي تأثير رفتار .4
 . داري دارد يمعن

  نفعانذي
  نانكارك

  مشتريان
 دولت

  توسعه كاركنان
  هماهنگي

  مداريمشتري
 نوآوري

 تعهد عاطفي

 فرهنگ سازماني مسئوليت اجتماعي
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  شناسي پژوهشروش
، )متغيـر مسـتقل  (اجتمـاعي سـازمان    ليتئومس ـجا كه هدف پژوهش تعيين روابط علّي بين از آن

پـس تحقيـق از نظـر هـدف      فاسـت ) متغيـر وابسـته  (عهد عاطفي تو ) متغير ميانجي(فرهنگ سازمان 
 ،همبسـتگي و از نـوع الگـوي معـادلات     -كاربردي و از نظر نحـوه گـردآوري اطلاعـات توصـيفي    

متغيـر هـاي    پرسشنامه است كه بر اين اساس براي ،ي گردآوري اطلاعاتابزار اصل. ساختاري است
 ؛اجتماعي سـازمان  ليتئومسبراي سنجش  تايي ليكرت 5با طيف  پرسش14مورد بررسي به ترتيب 

اجتمـاعي نسـبت بـه     ليتئومسبراي  پرسش 4 ؛اجتماعي نسبت به كاركنان ليتئومسبراي  پرسش 4
اجتمـاعي   ليتئومس براي پرسش 2 ؛تماعي نسبت به كاركناناج ليتئومس براي پرسش 4 ؛نفعان ذي

بـراي   پرسـش  5 ؛تايي ليكرت براي سنجش فرهنـگ سـازمان   5با طيف  پرسش19 ؛نسبت به دولت
براي نوآوري و پرسش  4 ؛مداري براي مشتري پرسش 5 ؛هنگيمابراي ه پرسش 5 غكاركنان ةتوسع

يك نمونـه   ،جهت سنجش پايايي. ده استنيز براي سنجش تعهد عاطفي در نظر گرفته ش پرسش 4
آمـده از  دسـت  هـاي بـه  ن بـا اسـتفاده از داده  آپرسشنامه پيش آزمـون شـد و پـس از    30اوليه شامل 

متغيرها بـه   هايپرسشپرسشنامه، ميزان ضريب اعتماد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه براي 
 7/90درصد براي فرهنگ سـازمان و   5/87اجتماعي شركت،  ليتئومسبراي  ،درصد 3/82ترتيب، 

اجتمـاعي سـازمان و    ليتئومس ـهـاي  پرسـش سنجش روايـي   براي. براي تعهد عاطفي به دست آمد
تحليـل عـاملي اكتشـافي     فندر تحقيق حاضر از . فرهنگ سازمان از اعتبار عاملي استفاده شده است

  :ه شرح زير استمرتبه اول، عوامل ابتدايي اين متغيرها استخراج شد كه نتايج آن ب
  

  سازيلي و روش چرخش واريماكس با نرمالاص ةروش تحليل مؤلف .3 جدول

شاخص   نام حوزه
KMO 

عدد
داري  معني

  بارتلت

آمده به ترتيب اهميت هاي به دستنام عامل
  تبيين شده واريانسدر 

   واريانسدرصد 
  تبيين شده

مسئوليت 
  اجتماعي شركت

88/0  000/0  
، مشــتري)21,15(نفعــان ، ذي)14,20(كاركنــان

  )23,9(، دولت )73,12(
31,57/0  

  000/0  85/0  فرهنگ سازمان
مـــداري ، مشـــتري)78,22(توســـعه كاركنـــان

  )60,13(، نوآوري )33,16(، هماهنگي )41,18(
12,71/0  

  63.14/0 - 000/0 79/0  تعهد عاطفي
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كنـيم كـه در آن    مدل عاملي مرتبـه دوم را بـه عنـوان نـوعي از مـدل هـاي عـاملي تعريـف مـي         
 شـوند، خـود تحـت تـأثير     گيـري مـي   پذير اندازههاي پنهاني كه با استفاده از متغيرهاي مشاهده عامل

: 1389قاسـمي،  (تر و به عبارتي متغير پنهان، اما در يك سطح بالاتر قرار دارنـد   يك متغير زير بنايي
هـاي مرتبـه اول    ود كه عامـل ش هاي عاملي مرتبه دوم هنگامي مطرح مي به عبارت ديگر مدل). 206

بـراي آزمـون   ). 92: 1392اسـفيداني و محسـنين،   (شـوند   وسيله ساختار عاملي رتبه بالاتر تبيين ميهب
عـاملي تأييـدي مرتبـه     تحليل اجتماعي سازمان و فرهنگ سازمان از ليتئومس گيريالگوهاي اندازه

كـه  طورهمـان  .بـه شـرح زيـر اسـت     استفاده شده است كه نتـايج آن   LISREL 8.8افزاردوم از نرم
وضـعيت   در) بـرازش (هـاي تناسـب    گيـري از لحـاظ شـاخص    شود هر دو الگوي اندازه ملاحظه مي

   RMSEAو مقـدار   3دو بر درجه آزادي هـر دو الگـو كـوچكتر از     -زيرا نسبت كاي استمناسبي 
  :گيري مربوطه در زير آورده شده است الگو اندازه دوشكل . است 08/0نيز زير 

  

  
  

  اجتماعي سازمان  مسئوليتالگوي اندازه گيري . 2 شكل
  )تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم در حالت تخمين استاندارد(
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  گيري فرهنگ سازمان  الگوي اندازه. 3 شكل
 )تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم در حالت تخمين استاندارد(

  
  بعد از تحليل عامليو نوع مقياس آنها  هاپرسشتركيب متغيرها، . 4 جدول

  مقياس  شماره سوالات مربوطه  ابعاد مربوطه  نام حوزه

اجتماعي  مسئوليت
  سازمان

  ترتيبي  4-3-2-1 نفعانذي
  ترتيبي  8-7-6-5 كاركنان
  ترتيبي  12-11-10-9 مشتري
  ترتيبي  14-13 دولت

  فرهنگ سازماني

  ترتيبي  19-18-17-16-15 توسعه كاركنان
 ترتيبي  24-23-22-21-20 هنگيماه

 ترتيبي  28-27-26-25 نوآوري

  ترتيبي  33-32-31-30-29 مداريمشتري
  ترتيبي  37-36-35-34 - تعهد عاطفي
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  جامعه و نمونه آماري
تعـداد افـراد    ودولتي در اسـتان مازنـدران    هاي بيمارستانيكي از  پژوهش در اين آماري جامعه

گيـري از جامعـه محـدود     ا توجـه بـه فرمـول نمونـه    بكه  استنفر  550كاركنان جامعه مورد بررسي 
اي بـا حجـم    گيري تصادفي ساده نمونـه  و با روش نمونه 05/0گيري كوكران در سطح خطاي اندازه

پرسشـنامه مبنـاي تجزيـه و تحليـل قـرار       226كـه   شـد پرسشـنامه توزيـع    250. نفر انتخاب شد 226
  .گرفتند

 
  
  هاي پژوهشيافته

  شناختيجمعيتآمار توصيفي متغيرهاي 
شناختي پاسخگويان مورد بررسي قرار گرفته است كه به چهـار  در اين بخش اطلاعات جمعيت

نتـايج  . شناختي ار قبيل جنسيت، سن، سابقه و تحصيلات پاسخگويان پرداخته استويژگي جمعيت
  .استقابل مشاهده  )5(حاصل از بررسي آمار توصيفي پژوهش حاضر در جدول 

 
  شناختيمتغيرهاي جمعيت بخش آمارتوصيفينتايج . 5 جدول

  فراواني شاخص

  مرد زن  جنسيت
3/34% 7/65%  

  سن
  سال 50بالاي   سال 50تا 41  سال 40تا 30  سال 30زير 
5/23% 5/40% 4/29%  6/6%  

  سابقه
  سال 20بالاي   سال 1520 سال15زير10 سال10زير
6/29% 4/38% 7/19%  3/12%  

  تحصيلات
  ارشد و بالاتر  كارشناسي كارداني ديپلمديپلم و زير

7/6% 6/11% 3/55%  4/26%  
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  آمار استنباطي تحقيق
  

  نتايج ميانگين، انحراف معيار و آماره آزمون ميانگين يك جامعه آماري. 6 جدول
H0 :µ ۳  ≥ 
H1 :µ >3  

  وضعيت درجه آزادي  t آماره مقدار انحراف معيار ميانگين نام متغير

  مناسب  225 658/6 915/0 57/3 اننفع ذي

  مناسب 225 215/8 945/0 68/3 كاركنان

  مناسب 225 931/17 799/0 38/4 مشتري

  مناسب 225 877/9 872/0 79/3  دولت

  مناسب 225 437/14 921/0 22/4 توسعه كاركنان

  مناسب 225 899/7 839/0 69/3 هنگيماه

  مناسب 225 435/14 001/1 20/4 نوآوري

  مناسب 225 377/3 875/0 33/3 مداري مشتري

  مناسب  225 695/8 772/0 74/3 تعهد عاطفي
  

است و بدين معنا است كه براي اين متغيرها  3بالاي  د، ميانگين تمامي ابعا)6(با توجه به جدول 
بودن ايـن متغيرهـا در   مبناي مناسبشود و متغيرها در وضعيت مناسبي قرار دارد، فرض صفر رد مي

بوده در واقع يعنـي   3بودن ميانگين متغيرها از عدد يكي بالا: استه شده دو عامل در نظر گرفتاينجا 
كـه   اسـت  tاند و ديگـري مقـدار آمـاره     هاي بالاتر از ميانگين را انتخاب كرده دهندگان گزينه پاسخ

  . باشندمي 96/1بيشتر از قدرمطلق 
معادلات ساختاري استفاده شده اسـت  هاي تحقيق از جزء ساختاري الگوي آزمون فرضيه براي

 .تانجام شده اس LISREL8.8 افزاره نرمكه اين كار به وسيل
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  مدل ساختاري پژوهشالگوي تخمين استاندارد  .4شكل 

  
  

  پژوهش مدل ساختاريداري يالگوي اعداد معن .5شكل 
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ــانگر )5(و  )4( هــاي شــكل ــ) =60/0β(رابطــه مثبــت بي ــان ) =00/5t(دارييو معن  ليتئومســمي
 ليتئومســ ميــان) =30/4t(دار يو معنــ) =57/0β(، رابطـه مثبــت  اجتمـاعي ســازمان و تعهــد عــاطفي 

) =09/3t(دار يو معن ـ) =42/0β(و فرهنگ سازمان، همچنين بيـانگر رابطـه مثبـت    اجتماعي سازمان 
. شـوند  ييـد مـي  أهاي پـژوهش ت توان گفت فرضيه لذا مي. است تعهد عاطفيفرهنگ سازمان و  ميان

دهـد   بودن هر يك از پارامترها را نشان ميداري، ميزان معنT- Valueداري يا همان يمدل اعداد معن
باتوجـه  . دار هسـتند يباشد، پارامترهاي مدل معن 96/1 و چنانچه مقدار آن بزرگتر از قدر مطلق عدد

متغيـر   هـاي يهفرض ـ بزرگتر است؛ لـذا  96/1 داري پارامترهاي مدل از قدر مطلقيبه اينكه اعداد معن
پـژوهش،   4در بررسي فرضـيه   ).332، ص 1392اسفيداني و محسنين، (شود  ييد ميأمربوط به آن ت

) =24/0β(اجتماعي سازمان با تعهد عـاطفي   ليتئومسنقش ميانجي فرهنگ سازماني در رابطه ميان 
  .شدييد أت) =95/2t(و 

  
  )اصلي هايهون فرضيآزم(تحليل مسير ارتباط بين متغيرهاي تحقيق  .7جدول 

  ضريب  مسير  فرضيه
β  

 tمقدار آماره 
 مشاهده شده

نتيجه 
  فرضيه

  

  ييدأت  30/4  57/0  فرهنگ سازمان اجتماعي سازمان مسئوليت  1

  ييدأت  00/5  60/0  تعهد عاطفي  اجتماعي سازمان مسئوليت  2

  ييدتأ  09/3  42/0  تعهد عاطفي فرهنگ سازمان  3

  
  )اثرات غير مستقيم و كل(ط بين متغيرهاي تحقيق تحليل مسير ارتبا .8جدول 

متغير   فرضيه
نتيجه  تأثير  متغير وابسته  مستقل

 كل غير مستقيم مسقيم  فرضيه

4  
 مسئوليت
اجتماعي 
  سازمان

  84/0  -  57/0  فرهنگ سازمان
t=62/7  

  ييدأت
  )57/0×42/0=(24/0  60/0  تعهد عاطفي
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  هاي برازش مدل پژوهش شاخص. 9 جدول

مقدار مشاهده   مقدار مطلوب  شاخص برازش
  شده

نتيجه 
  برازش

  مناسب  99/1 3كمتر از )Chi-square/df(كاي اسكوئر بهنجار شده
  مناسب  95/0 90/0بيشتر از )CFI(شاخص برازش تطبيقي
  مناسب  95/0 90/0بيشتر از )IFI(شاخص برازش افزايشي
  مناسب  92/0 90/0بيشتر از )NFI(شاخص برازش هنجارشده
  مناسب  94/0 90/0بيشتر از )NNFI(شاخص برازش هنجارنشده
  مناسب  93/0 90/0بيشتر از )GFI(شاخص نيكويي برازش

  مناسب  066/0 08/0كمتر از )RMSEA(ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد
  مناسب  074/0 08/0كمتر از )RMR(ريشه ميانگين باقيمانده

  
، CFI, GFIكـوچكتر از دو و  ) (كاي اسكوئر بر درجـه آزادي   بر اين اساس اگر نسبت

TLI ،RFI ،NNFI و NFI  ــرازش مطلــوب و مناســب اســت  ةدهنــد باشــد، نشــان 0.90بزرگتــر از   ب
  .استبنابراين الگوي مفهومي تحقيق داراي برازش مناسب ). 1389صادق پور و مرادي، (

  
  گيري بحث و نتيجه

و متغيرهـاي  ) اجتماعي شـركت  ليتئومس ابعاد(زا داد كه بين متغيرهاي بروننتايج تحقيق نشان 
داري وجود دارد و در اين ميـان  يرابطه مثبت و معن) ابعاد فرهنگ سازماني و تعهد عاطفي(زا درون

از تحليل همبسـتگي  . اجتماعي مربوط به كاركنان و نوآوري است ليتئومس بيشترين همبستگي بين
 ليتئومس ـگيـري كـرد كـه هرگونـه بهبـود در ابعـاد        توان نتيجه زا ميزا و درونبرونميان متغيرهاي 

همچنين نتايج آزمون . شود اجتماعي سبب بهبود ابعاد فرهنگ سازماني و تعهد عاطفي كاركنان مي
نشـان داد كـه   ) ابعاد فرهنگ سازماني و تعهـد عـاطفي كاركنـان   ( زاهمبستگي ميان متغيرهاي درون

داري ميان اين دو متغير وجود دارد كه بيشترين همبستگي بين بعد نـوآوري  يت و معنهمبستگي مثب
گيري كرد كه هرگونه بهبـود در  توان نتيجهاز اين تحليل مي. فرهنگ سازماني و تعهد عاطفي است

هـاي اصـلي مـدل مفهـومي      نتايج آزمون فرضيه. شودنوآوري سبب بهبود تعهد عاطفي كاركنان مي
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 ليتئومس ـدار ابعاد يمثبت و معن ساختاري نشان داد كه فرضيه يك تحقيق يعني تأثير در قالب مدل
آنتـوني و هونـگ   اين نتيجـه بـا نتـايج تحقيـق     . شدييد أاجتماعي سازمان بر ابعاد فرهنگ سازماني ت

اجتمـاعي سـازمان بـر تعهـد      ليتئومس ـفرضيه دوم تحقيق كه بيانگر تأثير . همخواني داشت) 2014(
، برامر )2004(، پيترسون)1389(كه با نتايج تحقيقات مرتضوي و همكاران  شدييد أت فتعاطفي اس

سـوم تحقيـق    أفرضـي . همخـواني دارد ) 2013(و لي و همكاران) 2009(، توركر )2007(و همكاران 
ييـد شـد كـه بـا تحقيقـات ضـيائي و       أدار فرهنگ سازماني بر تعهد عاطفي تيمثبت و معن يعني تأثير
، كاريـا و احمـد   )1384(، زارع )1387(، بخشي از نتايج تحقيق ملكي و همكاران )1390(همكاران 

اجتماعي بـر تعهـد    ليتئومسمتغير  تأثير پايان،در . همخواني دارد) 2002(و اكتون و گلدن ) 2000(
-از آنجا كه نتايج اين تحقيق نشـان  .شدييد أعاطفي كاركنان از طريق ابعاد متغير فرهنگ سازماني ت

توان به مديران ، مياستاجتماعي سازمان بر فرهنگ سازماني و تعهد عاطفي  ليتئومستأثير  ةندده
توانـد از  اجتماعي توسط سـازمان، مـي   ليتئومسهاي پذيرش ها اين اطمينان را داد كه هزينهسازمان
  . كردن كاركنان جبران شودازماني و متعهدگذاري بر فرهنگ ستأثيرطريق 
 در محافـل بسـياري از كشـورهاي دنيـا مفهـومي كـاملاً       اجتمـاعي  ليتئومس ـ اكنـون مفهـوم   هم

هـا و نيـز    هـاي مختلـف شـركت    ، مـديران رده دانشـگاهي جاافتاده بوده و در اين چارچوب محافـل  
 وري بهـره هايي علمي، راهكارهايي براي افزايش  كوشند تا با شيوه مي هاي غيردولتي فعالان سازمان

 .دپـذيري اجتمـاعي ارائـه دهن ـ    ليتئومس ـ ةها در حوز هاي شركت ري برنامهسازي تأثير گذا و بيشينه
به  اجتماعي ليتئومس نفوذ«ها  اجتماعي شركت ليتئومس ةترويجي در حوز هاي هدف نهايي برنامه

پـذيري   ليتئومس ـاگر روح زيرا  است؛» و فرهنگ سازماني هر شركت راهبردعنوان جزئي ثابت از 
پـذيري اجتمـاعي    ليتئومس ـهـاي   ي يك شـركت تزريـق نشـود، برنامـه    اجتماعي در فرهنگ سازمان

پـذيري اجتمـاعي   ليتئومس ـتغيير مديران شركت، ممكن است ميـزان   ها فردمحور بوده و با شركت
  .1)1394اميدوار، ( دمحور باش ها نبايد فرد اجتماعي شركت ليتئومسپس، . دبسيار كمرنگ شو

 ليتئومس ـزماني، يك سازمان بايد تلاش خـود را نسـبت   سا راهبرديعلاوه بر اين، از نقطه نظر 
رو، نـه تنهـا آنهـا ايـن     از ايـن . به سمت توسعه كاركنان و خـدمات مشـتريان سـوق دهنـد     اجتماعي

                                                                                                                                        
1. http://www.donya-e-eqtesad.com/news/653656/ 
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يـك فرهنـگ سـازماني    دادن بـه  زنند، بلكه آنها بـراي شـكل  ها را با اهداف سازماني گره مي تلاش
 ،نفعان جامعـه  نسبت به ذي اجتماعي ليتئومسبرنامه هرچند . كنندمحورتر كار ميكارمند و مشتري

كردن به تعهدات اخلاقي است، اما باعث بهبود تصوير سـازمان و افـزايش وفـاداري كاركنـان     عمل
ــي ــاختاريافت    .شــودم ــازمان يــك ويژگــي س ــازماني يــك س ــازمان  ةفرهنــگ س مخصــوص آن س
بـه جـاي سـطح     اجتمـاعي  ليتئومسسازي فرهنگ سازماني و مدل). 2014آنتوني و هونگ، (است

تواند از رو، تحقيقات آتي مي از اين. تر در سطح سازماني عملياتي شود صورت منطقيهفردي بايد ب
نهايت، در مطالعه ما بـراي  در. لعه و مدل حاضر را گسترش دهدمطا سطحيطريق رويكردهاي چند

واپـايش نكـرده اسـت، زيـرا      و نـوع سـازمان را   HRانـدازه، اقـدامات    :هاي سازماني از قبيلويژگي
كنيم كه به بررسـي اثـرات   ما به محققين آتي پيشنهاد مي. تحليل تحقيق ما در سطح فرد بودوتجزيه

  .متغيرهاي سطح كلان بر اثرات سطح فردي بپردازند
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