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 چکیده
زمان،‌مدیران،‌فرصت‌چندانی‌برای‌کنترل‌کارکنان‌به‌ناآرامی‌محیط‌و‌رقابت‌در‌سا‌‌باتوجه

‌سایر‌ ‌و ‌صرف‌شناسایی‌محیط‌سازمان‌کنند ‌را ‌توان‌خود ‌زمان‌و ‌بیشتر ‌باید ‌و ‌ندارند ‌اختیار در
ها،‌کارکنان‌‌ترین‌مزیت‌رقابتی‌در‌سازمان‌وظایف‌عادی‌را‌به‌کارکنان‌واگذار‌کنند؛‌بنابراین،‌مهم

‌وظیفه ‌متعهد‌و‌متعل‌برانگیخته، ‌عوامل‌فردی‌و‌شناس، ‌عوامل‌متعددی‌ازجمله: ق‌به‌سازمان‌است.
سازمانی‌در‌منابع‌مختلف‌ذکر‌شده‌است؛‌بنابراین‌پژوهش‌حاضر،‌‌نیاز‌تعلق‌‌عنوان‌پیش‌سازمانی‌به

‌است‌به ‌سازمانی ‌تعلق ‌بر ‌سازمانی ‌و ‌فردی ‌عوامل ‌تأثیر ‌بررسی ‌راهبرد؛‌‌.دنبال ‌بُعد ‌از پژوهش،

ای‌‌ها؛‌پرسشنامه‌آوری‌داده‌کاربردی‌و‌از‌نظر‌روش‌و‌ابزار‌جمع‌توصیفی،‌از‌بُعد‌هدف؛‌˚پیمایشی‌
است‌که‌روایی‌آن‌از‌نظر‌خبرگان‌و‌پایایی‌آن‌از‌طریق‌آلفای‌کرونباخ‌مورد‌تأیید‌قرار‌گرفت.‌

نفر‌با‌استفاده‌از‌‌388نفر‌از‌کارکنان‌شرکت‌گاز‌استان‌کرمانشاه‌است‌که‌‌080جامعۀ‌آماری‌شامل‌
‌طبقه‌روش‌نمونه ‌بها‌گیری ‌انتخاب‌شد. ‌داده‌ی ‌تحلیل ‌)معادلات‌‌منظور ‌مسیر ‌روش‌تحلیل ‌از ها

(‌و‌عوامل‌β‌،03/7=t=18/0ساختاری(‌استفاده‌شده‌است.‌نتایج‌آزمون‌نشان‌داد‌عوامل‌سازمانی‌)
(‌ ‌β=39/0فردی ،01/0=t‌ ‌تعلق ‌بر ‌عوامل‌‌( ‌که ‌مشخص‌شد ‌همچنین ‌است. ‌تأثیرگذار سازمانی

 (‌دارد.β‌،01/6=t=11/0بعد‌فداکاری‌سازمانی‌)سازمانی،‌بیشترین‌تأثیر‌را‌بر‌

‌

‌‌شرکت‌گاز‌کرمانشاه‌؛یو‌سازمان‌یعوامل‌فرد‌؛یسازمان‌تعلق‌: کلیدواژه

                                                                                                                                        

 H_jalilian@pnu.ac.ir ‌)نویسندۀ‌مسئول(‌رانینور،‌تهران،‌ا‌امیدانشگاه‌پ‌،یدولت‌تیریگروه‌مد‌اریاستاد.‌∗

‌باشد.این‌مقاله‌مستخرج‌از‌طرح‌پژوهش‌با‌حمایت‌مالی‌شرکت‌گاز‌استان‌کرمانشاه‌می

mailto:H_jalilian@pnu.ac.ir
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 مقدمه
‌اکثر‌مدیران‌به دنبال‌کارکنانی‌هستند‌که‌‌در‌عصر‌نوین‌که‌دنیای‌تحول‌و‌رقابت‌سازمانی‌است،

نند،‌آنها‌خواهان‌کارکنانی‌هستند‌شده‌در‌شرح‌شغل‌خود‌فعالیت‌ک‌فراتر‌از‌وظایف‌رسمی‌تعیین

‌فراسوی‌انتظارات‌می ‌به ‌رفتارهایی‌دست‌می‌که ‌میل‌و‌خواست‌خود‌به ‌به زنند‌که‌جزو‌‌روند‌و

به‌وجود‌‌(.‌مدیران‌باتوجه9380؛‌زارع،9319وظایف‌رسمی‌شغلی‌آنان‌نیست‌)خورشید‌و‌یزدانی،

فرصت‌چندانی‌برای‌کنترل‌کارکنان‌‌ناآرامی‌محیط‌و‌نیاز‌به‌تلاش‌بیشتر‌برای‌بقا‌و‌قابلیت‌رقابت،

‌خارجی‌ ‌و ‌صرف‌شناسایی‌محیط‌داخلی ‌را ‌نیروی‌خود ‌وقت‌و ‌بیشتر ‌باید ‌و ‌ندارند ‌اختیار در

‌ازاین ‌کنند، ‌واگذار ‌کارکنان ‌به ‌را ‌روزمره ‌و ‌وظایف‌عادی ‌سایر ‌و ‌کنند ‌از‌‌سازمان ‌یکی رو،

‌سازمان‌مهم ‌وظیفه‌ترین‌مزیت‌رقابتی‌در ‌کارکنان‌برانگیخته، ‌سازمان‌است.‌ش‌ها، ‌متعهد‌به ناس‌و

‌نه‌سازمان ‌در‌جستجوی‌اعضایی‌هستند‌که ‌سازمانشان‌یک‌مکان‌خوب‌برای‌‌ها ‌دارند، فقط‌باور

کارکردن‌است‌و‌باید‌وفاداری‌خود‌را‌نسبت‌به‌آن‌نشان‌بدهند‌و‌نیت‌ترک‌آن‌را‌نداشته‌باشند،‌

ازمانی‌را‌دقیقاً‌در‌ارتباط‌و‌س‌بلکه‌در‌جستجوی‌اعضایی‌هستند‌که‌از‌این‌حدد‌فراتر‌رفته‌و‌هویت

ای‌‌پیوند‌با‌هویت‌شخصی‌خود‌ببینند‌و‌اعتقاد‌داشته‌باشند‌که‌سرنوشتشان‌به‌میزان‌زیادی‌وسیله

؛‌3‌،3009؛‌ریده9،9113؛‌میل‌و‌تتریک9319رود‌)خورشید‌و‌یزدانی،‌‌شمار‌می‌برای‌ایجاد‌انسجام‌به

عاملی‌است‌که‌‌0تعلق‌سازمانیوجود‌‌براساس‌دیدگاه‌پژوهشگران،(.‌3009و‌همکاران،‌‌3اسمیدت

تواند‌باعث‌موفقیت‌و‌توسعه‌عملکرد‌سازمان‌شود‌‌زند‌و‌می‌نتایج‌مطلوبی‌برای‌سازمان‌رقم‌می

شود‌که‌شخص‌نسبت‌به‌سازمان‌‌تعلق‌سازمانی‌در‌کارکنان‌موجب‌می(.‌9310)فانی‌و‌همکاران،

مشارکت‌سازمانی‌و‌پذیرش‌‌احساس‌وفاداری‌و‌اطاعت‌قوی‌داشته‌باشد‌و‌در‌سازمان‌گرایش‌به

‌ارزش ‌تقویت‌‌اهداف‌و ‌بین‌اعضای‌سازمان ‌‌های‌بنیادی‌سازمان ‌)ماهرویی، ‌به9381شود زعم‌‌(.

شود‌که‌کارکنان‌برای‌نیل‌به‌اهداف‌فردی‌و‌سازمانی‌از‌‌(‌تعلق‌سازمانی‌موجب‌می3009)‌1زاکی

                                                                                                                                        

1. Mael&Tetrick 

2. Reade 
3. Smidst 

4. Organizational Belonging 

5. Zaki 
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کوشند‌تا‌سازمان‌به‌رجوع‌ب‌هیچ‌کوششی‌دریغ‌نکنند‌و‌در‌جهت‌تأمین‌نیازهای‌مشتری‌و‌ارباب

(.‌تعهد‌و‌تعلق‌سازمانی‌نتایج‌مهم‌رفتاری‌9388الامینی،‌‌یک‌مزیت‌رقابتی‌دست‌یابد‌)فشی‌و‌روح

از‌قبیل‌بهبود‌عملکرد‌و‌تمایل‌به‌عضویت‌اثربخش‌کارکنان‌در‌سازمان‌را‌در‌پی‌خواهد‌داشت.‌

‌3003و‌همکاران‌)‌9هسلم ‌بدون‌احساس‌تعلق‌سازمانی، ‌این‌باورند‌که ‌بر هیچ‌ارتباط‌سازمانی‌(

تواند‌وجود‌داشته‌‌دار‌و‌هیچ‌نوع‌رهبری‌نمی‌ریزی‌معنی‌آور،‌هیچ‌برنامه‌عاطفی،‌هیچ‌ارتباط‌توجه

‌ ‌همکاران، ‌و ‌)خورشید ‌معنای‌9319باشد ‌که ‌سازمانی ‌تعلق ‌و ‌تعهد ‌سازمانی ‌رفتار ‌متون ‌در .)

‌به ‌دارند، ‌یکدیگر ‌با ‌هم ‌تعلق‌نزدیکی ‌روان‌عنوان ‌ن‌خاطر ‌افراد ‌بررسی‌شناختی ‌سازمان ‌به سبت

(.‌این‌مطالعات،‌اصطلاح‌تعهد‌سازمانی‌را‌برای‌3‌،9111؛‌والاس3‌،9186اند‌)اورولی‌و‌چاتمن‌شده

‌به ‌کارفرما ‌با ‌کارکنان ‌رابطه ‌برده‌بررسی ‌به‌کار ‌را ‌سازمانی ‌احساس‌تعلق ‌اما ‌از‌‌اند، ‌یکی عنوان

‌تعلق ‌مهم ‌سازمان‌اشکال ‌به ‌کارکنان ‌شناخته‌خاطر ‌است‌ها ‌که ‌اثربخشی‌‌نباطاند ‌برای ‌مهمی های

‌ ‌همکاران، ‌و ‌)خورشید ‌دارد ‌9319سازمان ‌براون، ‌9161؛ ‌روتوندی، ‌عوامل‌9171؛ ‌تحلیل ‌در .)

‌در‌ ‌تحقیقات‌مختلف‌که ‌در ‌آن ‌پیامدهای‌حاصل‌از ‌همچنین‌اثرات‌و ‌تعلق‌سازمانی‌و ‌بر مؤثر

وناگونی‌اشاره‌شده‌حوزۀ‌تعلق‌سازمانی‌و‌تعهد‌سازمانی‌صورت‌گرفته‌است،‌به‌موارد‌و‌عوامل‌گ

صورت‌جزئی‌و‌بخشی‌به‌متغیرهای‌تأثیرگذار‌بر‌میزان‌تعلق‌سازمانی‌و‌نتایج‌‌است،‌اما‌هرکدام‌به

‌تبدیل‌شده‌است.‌"حکایت‌معروف‌فیل‌در‌تاریکی"اند‌و‌روایت‌آن‌به‌‌حاصل‌از‌آن‌اشاره‌کرده

مراکز‌آموزشی‌برای‌شناسانه‌فردی‌به‌بررسی‌تعلق‌در‌‌های‌گذشته‌با‌رویکرد‌روان‌بیشتر‌پژوهش

آموزان‌از‌طریق‌ایجاد‌حس‌تعلق‌‌اصلاح‌عملکرد‌علمی،‌حل‌مسائل‌رفتاری‌و‌افزایش‌انگیزه‌دانش

‌جدید‌است.‌بنابراین‌ تأکید‌داشته‌است؛‌اما‌بررسی‌و‌مطالعه‌احساس‌تعلق‌در‌حوزۀ‌سازمانی‌نسبتاٌ

عوامل‌فردی‌و‌سازمانی‌‌هدف‌اصلی،‌ارائه‌الگویی‌برای‌سنجش‌میزان‌تعلق‌سازمانی،‌بررسی‌تأثیر

 بر‌تعلق‌سازمانی‌کارکنان‌و‌پیامدهای‌حاصل‌از‌آن‌در‌شرکت‌گاز‌استان‌کرمانشاه‌است.

‌

                                                                                                                                        

1. Heslem 

2. Orville and Chattaman 

3.Vallas 
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 مروری بر مبانی نظری، ادبیات و پیشینۀ تحقیق

 تعلق سازمانی

گیرد‌و‌موجب‌احساس‌‌ای‌از‌زمان‌فرد‌را‌در‌برمی‌کار،‌بیش‌از‌هر‌فعالیت‌دیگری،‌بخش‌عمده‌

شود؛‌زیرا‌کار‌)محل‌اشتغال(،‌جایی‌است‌که‌بیشتر‌وقت‌و‌زمان‌‌به‌افراد‌می‌بخشی‌هویت‌و‌معنی

(.‌اشتغال،‌وابستگی‌به‌کار‌و‌همچنین‌منبع‌اصلی‌کار‌9،9118شود‌)باروز‌و‌اِبی‌فرد‌در‌آن‌صرف‌می

(‌این‌وابستگی‌موجب‌3007)‌3زند‌که‌به‌اعتقاد‌نیپنبرگ‌و‌دیک‌یعنی‌سازمان‌را‌برای‌افراد‌رقم‌می

‌تم ‌فردیتقویت ‌ارتباطات ‌توسعه ‌سازمان، ‌به ‌درنهایت‌‌-ایل ‌و ‌شغلی ‌نگرش ‌تغییر سازمانی،

داند،‌‌تنها‌خود‌را‌وابسته‌به‌کار‌می‌دنبال‌آن‌فرد‌نه‌شود‌و‌به‌گیری‌رفتارهای‌سازمانی‌افراد‌می‌شکل

بر‌وابستگی‌‌(.‌علاوه3091و‌همکاران، کند‌)بِله‌شدت‌خود‌را‌بخشی‌از‌سازمان‌احساس‌می‌بلکه‌به

عنوان‌بخشی‌از‌یک‌گروه‌یا‌طبقه‌‌ی،‌احساس‌عضویت‌در‌سازمان،‌چگونگی‌ادراک‌فرد‌بهکار

‌نشان‌می ‌سازمان‌و‌محیط‌‌دهد‌که‌فرد‌از‌طریق‌آن‌به‌اجتماعی‌را دنبال‌معرفی‌خود‌به‌همکاران،

‌همکاران، ‌و ‌)اشفورث ‌)3008است ‌همکاران ‌و ‌بلِه ‌دیدگاه ‌براساس ‌و‌3091(. ‌تعلق ‌احساس ،)

کیستی‌"نیاز‌دارد‌‌3ترین‌ابعاد‌وابستگی‌به‌سازمان‌است؛‌زیرا‌هر‌موجودیتی‌همعضویت،‌یکی‌از‌م

ها‌را‌‌و‌درنهایت‌ارتباط‌بین‌خود‌و‌سایر‌موجودیت‌"کیستی‌و‌چرایی‌دیگران‌"،‌"و‌چرایی‌خود

‌و‌ ‌)فیلو ‌افراد ‌بین ‌احساس‌یگانگی ‌و ‌همبستگی ‌فرایند ‌موجب‌رشد ‌تعلق ‌احساس درک‌کند.

دنبال‌آن‌بروز‌پیامدهایی‌ازجمله‌افزایش‌همکاری‌و‌‌سازمانی‌و‌به‌ی‌هویتگیر‌(‌شکل0،3001اَوکانرِ

‌می ‌سازمان ‌شهروندی‌در ‌تاتچر‌رفتار ‌و ‌)کوپر ‌مک1،3090شود ‌براون‌(. ‌و ‌اظهار‌3008)‌6کلور )

و‌‌7ای‌پیچیده‌و‌پویاست‌و‌ابعاد‌آن‌براساس‌زمان‌متغیر‌است‌)بِله‌اند‌که‌تعلق‌سازمانی،‌پدیده‌کرده

‌به(3091همکاران، ‌سازمانی ‌تعلق ‌مقوله‌. ‌از ‌یکی ‌از‌‌عنوان ‌است‌که ‌انسانی ‌نیروی ‌با ‌مرتبط های

‌می ‌ناشی ‌سازمان ‌در ‌ماندگاری ‌وظایف‌و ‌انجام ‌به ‌او ‌تمایل ‌و ‌فرد ‌هویت‌‌علایق ‌و ‌تعلق شود.

                                                                                                                                        

1. Burroughs & Eby 
2. Knippenberg & Dick 

3. Entity 

4. Filo & O�Connor 
5. Cooper & Tatcher 

6. McClure & Brown 

7. Belle 
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‌نشان‌می‌9سازمانی‌ ‌سازمان‌را ‌گرایش‌روانی‌کارکنان‌به ‌مفهوم‌هستند‌که ‌همپوشانی‌‌دو دهند‌و

‌کامرونمفهومی‌دارند‌)هر ‌بعُدهای‌اصلی‌هویت‌3،3001یس‌و ‌تعلق‌سازمانی‌یکی‌از سازمانی‌‌(.

‌3سازمانی،‌شکل‌خاصی‌از‌هویت‌اجتماعی‌‌(‌هویت9181است.‌براساس‌دیدگاه‌اشفورث‌و‌مِیل‌)

دهندۀ‌ادراک‌و‌احساس‌یگانگی‌و‌تعلق‌کارکنان‌به‌سازمانی‌است‌که‌موجودیت‌‌است‌که‌نشان

‌تعریف‌ ‌آن ‌عضویت‌در ‌به ‌را ‌گارسیا‌میخود ‌و ‌)داویلا ‌زمانی0،3093کنند ‌سازمانی‌‌(. ‌تعلق که

گیری‌ادراک‌‌ها‌و‌هنجارهای‌سازمانی‌باعث‌شکل‌دهد،‌ارزش‌سازمانی‌را‌شکل‌می‌بخشی‌از‌هویت

ای‌از‌تفکر‌و‌اقدام‌کارکنان‌‌شود‌و‌در‌سایۀ‌این‌ادراک،‌بخش‌عمده‌در‌کارکنان‌می‌1امتیاز‌برتر

(.‌وقتی‌6،3000کنند‌)ونَ‌دیک‌و‌همکاران‌که‌در‌آن‌کار‌می‌ناشی‌از‌حس‌تعلق‌به‌سازمانی‌است

کنند،‌نوعی‌حس‌تعلق‌به‌‌عنوان‌عضوی‌از‌یک‌گروه‌یا‌طبقۀ‌اجتماعی‌تعریف‌می‌افراد‌خود‌را‌به

(.‌احساس‌9319؛‌به‌نقل‌از‌خورشید‌و‌صدیقی،9181‌،9110 آید‌)اشفورث‌و‌همکاران،‌وجود‌می

‌ارتقای‌ ‌فرد‌شکل‌میتعلق‌از‌طریق‌فرایند‌تمایل‌به ‌خوداثباتی‌و‌خودسازگاری‌در گیرد.‌‌فردی،

‌رفتارهای‌ ‌پذیرفتن ‌و ‌مشارکت‌فعال ‌به ‌را ‌فرد ‌قوی‌است‌که ‌انگیزۀ ‌و ‌احساس‌نیاز ‌نوعی تعلق

شود‌فرصت‌همکاری‌و‌مشارکت‌خودجوش‌در‌فرایندهای‌‌کند‌و‌موجب‌می‌گروهی‌ترغیب‌می

‌فر‌برنامه ‌مدیریت‌جلسات‌برای‌افراد ‌سازماندهی‌و ‌)تِسمانریزی، ‌همکاران،‌7اهم‌شود (.‌3001و

(،‌9166)‌8کند.‌براساس‌نظر‌آنانت‌عنوان‌یک‌نیاز‌اساسی‌انسان‌تعریف‌می‌(‌تعلق‌را‌به9110مازلو‌)

تعلق،‌احساس‌وابستگی‌در‌یک‌نظام‌اجتماعی‌است‌که‌در‌این‌حالت‌فرد‌خود‌را‌بخش‌اساسی‌و‌

(،‌احساس‌تعلق‌سازمانی‌را‌9181و‌مایل‌)(.‌آشفورث‌3093پندارد‌)دویلا‌و‌گارسیا،‌درونی‌نظام‌می

‌تعریف‌می‌ادراک‌یکی ‌سازمان ‌به ‌داشتن ‌تعلق ‌یا ‌دات‌بودن ‌)‌کند. ‌را‌9110تون ‌احساس‌تعلق ،)

‌یک‌شخص‌برای‌خودش‌به ‌تعریفی‌که ‌و ‌تعریف‌یک‌سازمان ‌بین ‌شناختی ‌می‌پیوند برد،‌‌کار

‌باارزش‌می ‌تجربه ‌پذیرفته‌داند. ‌به ‌نیاز ‌گروهشدن‌از‌سوی‌سای‌بودن‌و ‌افراد، ‌محیط‌عامل‌‌ر ‌یا ‌و ها
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‌سمت‌تعلق‌تقویت‌و‌جهت ‌گروه‌گیری‌به ‌سازمان‌پذیری‌در ‌و ‌نهادها ‌از‌‌های‌اجتماعی، ‌است. ها

‌ویژگی ‌از‌وجود ‌پذیرش‌و‌سنخیت‌‌طرفی‌ادراک‌افراد ‌سیستم‌مورد ‌مکمل‌با ‌یا های‌مشترک‌و

‌خو‌تجربه ‌پی ‌در ‌را ‌افراد ‌برای ‌را ‌سیستم ‌به ‌تعلق ‌راستا ‌این ‌در ‌)جانسونشده ‌داشت و‌‌9اهد

کند‌در‌سازمان‌‌(‌تعلق‌سازمانی‌حالتی‌است‌که‌فرد‌آرزو‌می3009زعم‌زاکی‌)‌(.‌به3007همکاران،

شود‌که‌کارکنان‌برای‌نیل‌به‌اهداف‌فردی‌و‌سازمانی‌از‌هیچ‌‌باقی‌بماند.‌تعلق‌سازمانی‌موجب‌می

‌سازمان‌به‌یک‌کوششی‌دریغ‌نکنند‌و‌درجهت‌تأمین‌نیازهای‌مشتری‌و‌ارباب‌رجوع‌بکوش د‌تا

‌‌مزیت‌رقابتی‌دست‌یابد‌)فشی‌و‌روح ‌احساس‌تعلق،‌فرایندی‌است‌که‌به9388الامینی، موجب‌‌(.

‌با‌شخص‌دیگری‌یا‌گروهی‌از‌افراد‌همسان‌و‌همانند‌می بینند‌و‌مانند‌یک‌منبع‌‌آن‌افراد‌خود‌را

(.‌9319ید‌و‌یزدانی،کند‌)خورش‌تأثیرگذار‌بر‌انگیزش‌افراد‌برای‌اقدام‌و‌فعالیت‌مشترک‌عمل‌می

تعلق‌سازمانی،‌ارتباط‌و‌وابستگی‌کارکنان‌به‌سازمان‌است‌که‌احساس‌وابستگی‌شغلی،‌وفاداری‌و‌

‌در‌برمی‌پذیرش‌ارزش ‌باوجود‌تعلق‌سازمانی‌‌ها‌و‌اعتقادات‌بنیادی‌سازمای‌از‌سوی‌فرد‌را گیرد.

‌د ‌قوی ‌سازمانی ‌اطاعت ‌و ‌وفاداری ‌احساس ‌سازمان ‌به ‌شخص‌نسبت ‌افراد، ‌مشارکت‌در ارد.

های‌بنیادی‌سازمان،‌تلاش‌و‌جدیت‌بالا‌برای‌‌سازمانی،‌شیفتگی‌سازمانی،‌پذیرش‌اهداف‌و‌ارزش

های‌تعلق‌سازمانی‌کارکنان‌‌تحقق‌اهداف‌سازمانی‌و‌تمایل‌زیاد‌به‌همکاری‌با‌سازمان‌از‌مشخصه

‌ ‌پذیرش9381است‌)ماهرویی، ‌مرحلۀ ‌تعلق‌سازمانی‌طی‌سه ‌فرایند ‌انطباق3(. ‌در‌3، ‌0سازی‌ونیو

‌می ‌برقرار‌‌شکل ‌را ‌مناسبی ‌روابط ‌دیگران ‌نفوذ ‌پذیرش ‌طریق ‌از ‌افراد ‌اول، ‌مرحلۀ ‌در گیرد.

سازند‌و‌احساس‌تعلق‌به‌سازمان‌شکل‌‌سازند‌و‌با‌این‌کار‌حضور‌خود‌را‌در‌گروه‌برجسته‌می‌می

‌ارزش‌می ‌سازمان، ‌اعضای ‌دوم؛ ‌مرحلۀ ‌طی ‌می‌گیرد. ‌حیاتی ‌را ‌سازمان ‌ارزش‌های ‌و ای‌ه‌دانند

‌با‌آن‌یکسان‌می سازند.‌درنهایت،‌با‌تحقق‌تعلق‌سازمانی‌در‌کارکنان،‌افراد‌کاملاً‌‌درونی‌خود‌را

‌تثبیت‌می‌قابل ‌سازمان ‌از ‌حمایت‌آنها ‌و ‌بود ‌خواهند ‌همکاران،‌اعتماد ‌و ‌)طباطبائی (.‌3096شود

عی‌های‌مشخص‌یک‌طبقه‌اجتما‌بینی،‌تصور‌فرد‌از‌خود‌برحسب‌ویژگی‌احساس‌تعلق‌یا‌همانند

های‌‌های‌انسانی،‌یا‌تعلق‌داشتن‌به‌برخی‌دسته‌ها‌و‌دسته‌بودن‌با‌مجموعه‌شمولی،‌ادراک‌یکی‌خود
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‌احساس‌تعلق‌به‌9181انسانی‌)اشفورث‌و‌میل، (‌و‌تبیین‌ضمنی‌احساس‌عضویت‌در‌گروه‌است.

شود‌که‌نتیجه‌‌یک‌سیستم‌و‌یا‌گروهی‌از‌افراد،‌باعث‌همسویی‌اهداف‌و‌منافع‌فردی‌و‌گروهی‌می

‌فعالیت ‌به ‌گرایش ‌احتمال ‌افزایش ‌و‌‌آن ‌)برِور ‌بود ‌خواهد ‌جمعی ‌خرد ‌براساس ‌جمعی های

بودن‌با‌یک‌طبقه‌اجتماعی‌دلالت‌‌که‌احساس‌تعلق‌اجتماعی‌بر‌احساس‌یکی‌(.‌همچنان9،9116هانا

‌احساس‌یکی ‌احساس‌تعلق‌سازمانی، ‌سازمان‌است‌که‌درنهایت،‌‌دارد، ‌با ‌همانندی‌اعضا بودن‌یا

‌و ‌از ‌بهره‌یژگیسازمان ‌و ‌متأثر ‌آن ‌پایدار ‌و ‌متمایز ‌محوری، ‌می‌های ‌و‌‌مند ‌)خورشید شود

‌(9319یزدانی،

 ابعاد تعلق سازمانی

با‌بسیاری‌دیگر‌از‌اصطلاحات‌مدیریت‌و‌بالأخص‌حوزۀ‌‌3به‌نزدیکی‌مفهوم‌تعلق‌سازمانی‌باتوجه‌

‌جهان ‌توافق ‌و ‌دیدگاه ‌سازمانی، ‌وجو‌رفتار ‌آن ‌ابعاد ‌و ‌خصوص‌تعریف ‌در ‌و‌شمولی ‌ندارد د

‌و‌‌‌پردازان‌اندکی‌در‌خصوص‌آن‌بحث‌کرده‌نظریه ‌برای‌آن‌براساس‌کاریرد ‌متفاوتی‌را ‌ابعاد و

عنوان‌یک‌مفهوم‌و‌ابزاری‌که‌پیامدهای‌‌اند.‌از‌طرفی‌تعلق‌سازمانی‌به‌بستر‌مورداستفاده‌ذکر‌کرده

ادامه‌دیدگاه‌صورت‌محدود‌به‌آن‌پرداخته‌شده‌است.‌در‌‌مناسبی‌برای‌سازمان‌خواهد‌داشت،‌به

‌و‌‌صاحب ‌سازمانی ‌وفاداری ‌سازمانی، ‌اطاعت ‌شامل ‌احصاشده ‌ابعاد ‌تشریح ‌همچنین ‌و نظران

‌رامین ‌و ‌)طبرسا ‌سازمانی ‌سازمانی‌9381مهر،‌مشارکت ‌فداکاری ‌و ‌سازمانی ‌شیفتگی ‌و )

‌اختصار‌آمده‌است.‌عنوان‌شاخص‌تعلق‌سازمانی‌به‌(‌به3099)هاشمی،

بینانه‌‌کردن‌به‌وظایف‌ماورای‌علایق‌کوته‌ین‌سازمان‌و‌عملپیروی‌از‌مواز‌3وفاداری سازمانی

‌گروه ‌بخش‌فردی، ‌یا ‌مقابل‌‌های‌کاری‌و ‌در ‌سازمان ‌از ‌شامل‌دفاع ‌رفتارها ‌از ‌این‌دسته هاست.

آوردن‌حسن‌شهرت‌سازمان‌و‌مشارکت‌با‌دیگران‌برای‌دستیابی‌به‌‌دست‌تهدیدات،‌مشارکت‌در‌به

‌قلی ‌و ‌کاخکی ‌)حسنی ‌است ‌‌منافع ‌9386پور، ‌فعالیت939: ‌انجام ‌سازمانی، ‌وفاداری های‌‌(.

کند‌و‌حمایت‌از‌هویت‌سازمان‌‌غیرموظفی‌کارکنان‌که‌به‌بهبود‌تصویر‌بیرونی‌سازمان‌کمک‌می
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عنوان‌یک‌کل‌و‌‌های‌مختلف‌و‌احساس‌وفاداری‌به‌رهبران‌و‌سازمان‌به‌در‌شرایط،‌زمان‌و‌مکان

‌را ‌و ‌)طبرسا ‌است ‌سازمانی ‌منافع ‌راه ‌در ‌مفهوم‌9381مهر،‌مینفداکاری ‌دربرگیرنده ‌وفاداری، .)

‌)‌طرف ‌گراهام ‌موتوویدلو9181داری ‌و ‌بورمن ‌اهداف‌سازمانی ‌از ‌دفاع ‌حمایت‌و ‌مفهوم ‌و )9‌

‌(.9386پور،‌‌(‌است‌)حسنی‌کاخکی‌و‌قلی9113)

دهند،‌موجب‌‌دهندۀ‌این‌است‌که‌شغل‌و‌فعالیتی‌که‌کارکنان‌انجام‌می‌نشان‌3فداکاری سازمانی

که‌افراد‌هرگونه‌سختی‌و‌یا‌صرف‌وقت‌اضافی‌برای‌اتمام‌آن‌را‌‌شود،‌طوری‌آنان‌می‌برانگیختگی

پذیرند.‌درگیری‌روانی‌در‌یک‌فعالیت‌خاص،‌احساس‌اهمیت‌شدید‌‌با‌اختیار‌و‌اشتیاق‌کامل‌می

‌عینی‌ ‌نمود ‌عادی ‌توانایی ‌از ‌فراتر ‌کار ‌انجام ‌در ‌اشتیاق ‌و ‌کار ‌به ‌نسب ‌احساس‌افتخار کاری،

‌(.3099نی‌کارکنان‌است‌)هاشمی،فداکاری‌سازما

‌ظرفیت‌3مشارکت سازمانی ‌ایجاد ‌و‌‌موجب ‌همکاری ‌احساس ‌تقویت ‌و ‌انسانی های

‌می‌مسئولیت ‌کارکنان ‌در ‌محترم‌پذیری ‌و ‌غیراجباری ‌جلسات ‌در ‌حضور ‌مسائل‌‌شود. شمردن

میل‌به‌های‌بیشتر،‌کارکردن‌تا‌دیروقت‌برای‌اتمام‌کارهای‌مهم،‌‌سازمانی،‌تقبل‌داوطلبانه‌فعالیت

‌به ‌سازمان ‌عقایدشان،‌‌بحث‌چالشی‌برای‌بهبود ‌آزادانه ‌بیان ‌به ‌تشویق‌دیگران ‌و ‌پیشنهادها وسیلۀ

‌رامین‌نشان ‌و ‌است‌)طبرسا ‌کارکنان ‌مشارکت‌سازمانی ‌از‌9381مهر،‌دهندۀ ‌مشارکت‌سازمانی .)

‌ظرفیت ‌توسعۀ ‌رضایت‌طریق ‌باعث ‌کارکنان ‌توانمندسازی ‌و ‌گروهی ‌کار ‌بالقوه، ‌و‌‌های مندی

‌شود.‌افزایش‌عملکرد‌سازمانی‌می

بیشتر‌در‌تحقیقات‌مربوط‌به‌رفتار‌شهروندی‌سازمانی‌مورد‌استفاده‌قرار‌گرفته‌‌0اطاعت سازمانی

‌فرمان‌ ‌مفاهیمی‌مانند ‌نشان‌است. ‌قوانین‌سازمان، ‌اصول‌و ‌به ‌ویژه ‌توجه دهندۀ‌‌برداری‌سازمانی‌و

‌اطاعت‌میزان‌اطاعت ‌رعایت‌قوانین‌و‌مقررات‌سازمانی،‌سازم‌‌پذیری‌افراد‌در‌سازمان‌است. انی،

‌مسئولیت ‌باتوجه‌انجام ‌طرف‌ها ‌و ‌حمایت ‌سازمانی ‌منابع ‌شده‌‌به ‌توصیه ‌رسمی ‌قوانین ‌از داری

‌شغل‌به ‌شرح ‌سازمانی، ‌ساختار ‌پذیرش‌الزام ‌و ‌حفظ‌نظم ‌سیاست‌منظور ‌و ‌است‌‌ها ‌پرسنلی های
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‌رامین ‌و ‌وجد9381مهر،‌)طبرسا ‌به ‌توجه ‌براساس ‌که ‌کارکنانی ‌و‌(. ‌مقررات ‌تمام ‌از ‌خود ان

‌نظارت‌اطاعت‌می‌دستورالعمل ‌حتی‌در‌شرایط‌عدم ‌به‌ها حساب‌‌عنوان‌شهروندان‌خوب‌به‌کنند،

شدن‌‌ور‌عبارت‌است‌از‌غوطه‌6شیفتگی سازمانی(.‌9319‌:907افشار‌و‌همکاران،‌‌آیند‌)مایل‌می

پیچیده‌و‌سخت‌است.‌‌های‌مناسب‌برای‌کارهای‌حل‌های‌کاری‌سازمانی‌و‌پیداکردن‌راه‌در‌فعالیت

که‌‌شوند‌طوری‌شدت‌درگیر‌کار‌می‌شیفتگی‌سازمانی،‌حالتی‌پایدار‌است‌که‌افراد‌در‌سازمان‌به

دنبال‌توسعه‌مستمر‌خود‌و‌‌چیز‌دیگری‌برای‌آنها‌مهم‌نباشد.‌کارکنان‌با‌ویژگی‌به‌ممکن‌است‌هیچ

‌توانایی ‌دانش‌و ‌راستای‌بهبود ‌در ‌رفتارهای‌داوطلبانه ‌‌انجام ‌)حسنی‌کاخکی‌و‌های‌خود هستند

‌(.3099؛‌هاشمی،9386پور،‌‌قلی

 عوامل فردی -سازمانی نیازهای تعلق پیش

سازمان،‌‌-‌های‌متفاوت‌برای‌تکمیل‌فرایندهای‌کاری،‌چگونگی‌روابط‌کارکنان‌در‌سایه‌وجود‌راه

‌جایگزینی ‌انگیزشی‌و ‌بالقوهّ ‌موانع ‌رفع ‌کارها، ‌داوطلبانه ‌خودمحوری‌و ‌عامل‌مهمی‌برای‌انجام

‌اجتماعی ‌بخشی‌-انسجام ‌عوض ‌در ‌می‌سازمانی ‌محسوب ‌سازمان ‌در ‌)بلِه‌گرایی و‌ شود

شدۀ‌فرد‌در‌سازمان‌‌رفتار‌مشاهده‌3های‌اجتماعی‌گتزل‌و‌گیوبا‌(.‌در‌نظریۀ‌سیستم3091همکاران،

تابع‌دو‌عامل‌فردی‌و‌سازمانی‌است.‌بعُد‌سازمانی‌مربوط‌به‌نقشی‌است‌که‌فرد‌در‌سازمان‌دارد‌و‌

هایی‌است‌‌دهد.‌بعد‌فردی،‌ویژگی‌کند،‌بعُد‌سازمانی‌رفتار‌را‌شکل‌می‌تی‌که‌نقش‌ایجاد‌میانتظارا

‌می ‌شکل ‌را ‌فرد ‌رفتار ‌آنها، ‌تأثیر ‌تحت ‌فرد ‌نیازهای ‌همکاران،‌که ‌و ‌)احدی ‌9313دهد :66‌.)

شده‌در‌سازمان،‌تابعی‌از‌نقش‌سازمانی‌و‌شخصیت‌‌براساس‌دیدگاه‌گتزل‌و‌گیوبا،‌رفتار‌مشاهده

‌(.‌01:،‌3،3009نقش‌است‌)اونزمتصدی‌

‌این‌مطالعه‌ ‌در ‌هستند‌که ‌تعلق‌سازمانی‌تأثیرگذار ‌عوامل‌مختلفی‌بر براساس‌ادبیات‌نظری،

خانواده‌و‌خودکارآمدی(‌و‌عوامل‌سازمانی‌)سرپرستی‌‌-تحت‌عنوان‌عواملی‌فردی‌)تعارض‌کار

بندی‌شده‌است.‌در‌ادامه‌‌قهنفس‌سازمانی،‌اعتماد‌سازمانی(‌طب‌گرا،‌عدالت‌سازمانی،‌اعتمادبه‌مربی
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‌شود.‌اختصار‌تبیین‌می‌هر‌یک‌از‌این‌عوامل‌به

:‌امروزه‌اکثر‌متخصصان‌رفتار‌سازمانی‌اعتقاد‌دارند‌که‌اثرات‌کار‌زیاد‌و‌خانواده -تعارض کار

‌مجموعۀ‌ عدم‌تعادل‌مناسب‌بین‌کار‌و‌زندگی‌خانوادگی‌و‌اثر‌نامطلوب‌آن‌بر‌کیفیت‌زندگی،

‌به ‌را ‌م‌عواملی ‌به‌یوجود ‌که ‌می‌آورد ‌تشدید ‌را ‌یکدیگر ‌چندگانه ‌یا ‌و ‌متقابل ‌و‌‌صورت کنند

‌سلامت‌انسان ‌و ‌شرایط‌زندگی ‌خانواده‌درنتیجه ‌قرار‌‌ها، ‌جدی ‌معرض‌خطر ‌در ‌را ‌جوامع ‌و ها

‌به‌می ‌بزرگ‌ای‌گونه‌دهند، ‌از ‌یکی ‌زندگی، ‌و ‌کار ‌بین ‌تعادل ‌عدم ‌چالش‌که ‌قرن‌‌ترین های

‌9313پور‌و‌پورمطهری،‌ویکم‌شناخته‌شده‌است‌)نصیری‌بیست ‌براساس‌نگرش906: های‌سنتی،‌‌(.

شود.‌سه‌عامل‌فشار‌‌گیری‌تعارض‌می‌های‌متعدد‌در‌زمان‌محدود‌موجب‌شکل‌انتظار‌انجام‌نقش

‌برای‌یک‌نقش‌و‌‌زمانی‌برای‌پذیرش‌نقش ‌رفتارهای‌غیرهمسو ‌بروز ‌انتظارات‌متفاوت، هایی‌با

‌استرسی‌که‌موجب‌تنش‌جسمی‌ ‌بهش‌روانی‌می‌˚ایجاد گیری‌تعارض‌‌های‌شکل‌‌عنوان‌زمینه‌ود،

گونه‌‌خانواده‌این‌˚(.‌تعارض‌کار‌990:،‌3000و‌همکاران،‌9شده‌است‌)وین‌‌خانواده‌شناخته‌˚کار‌

زمانی‌که‌فرد‌در‌اثر‌ایفای‌)مشارکت(‌یک‌نقش،‌انجام‌درست‌نقش‌دیگر‌‌"تعریف‌شده‌است‌
(.‌براساس‌دیدگاه‌کاپلان‌و‌3،9181و‌بوتلهاوس‌‌)گرین‌"ای‌با‌مشکل‌مواجه‌شود‌برای‌آن‌تااندازه

‌مهم‌گرین ‌خانواده ‌و ‌کار ‌قلمرو ‌عوامل‌ساختاری‌درون‌خود ‌تعارض‌‌هاوس، ترین‌عوامل‌تجربه

‌-(.‌تعارض‌کار3000شده‌است‌)وین‌و‌همکاران،‌‌خانواده‌برای‌کارکنان‌در‌سازمان‌شناخته‌-کار

‌هنگامی‌اتفاق‌می ‌فعالیت‌خانواده ‌‌افتد‌که ‌فعالیتهای‌مرتبط‌با ‌و ‌یکدیگر‌‌کار های‌خانوادگی‌با

‌می ‌پیدا ‌به‌تداخل ‌است ‌ممکن ‌تعارض، ‌نوع ‌این ‌مدیران،‌‌کنند. ‌همکاران، ‌حمایت ‌فقدان علت

‌زمان ‌جدول ‌ساعات‌کاری‌‌استقلال‌شغلی‌محدودشده، ‌افزایش‌تعداد بندی‌کاری‌غیرمنعطف‌و

‌تعارض‌خانواده ‌ازطرفی، ‌شود. ‌عدم-ایجاد ‌از ‌بیشتر ‌پوشش‌کار ‌و ‌اعضای‌‌حمایت ‌بین کاری

‌نشئت‌می ‌9310رو‌و‌همکاران،‌گیرد‌)سبک‌خانواده ‌فشار‌زمانی‌و‌کمبود‌انرژی‌و‌توان‌‌993:، .)

‌و‌ ‌انکارناپذیر ‌را ‌سازمان ‌در ‌خانواده ‌و ‌تعارض‌کار ‌توسعه ‌نقش‌متفاوت، ‌چند ‌برای‌انجام افراد

خانواده‌در‌‌-رگیری‌تعارض‌کا‌زمان‌با‌شکل‌(.‌هم3000هاوس‌و‌بیوتل،‌حتمی‌ساخته‌است‌)گرین
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‌می ‌شوک‌کاری ‌و ‌نوسان ‌دچار ‌کارکنان ‌عملکرد ‌و ‌رفتار ‌نوع ‌موجب‌توسعه‌‌سازمان، ‌و شود

‌فعالیت ‌از ‌دیگری ‌بخش ‌در ‌بازدهی ‌کاهش ‌و ‌بخش ‌یک ‌در ‌می‌عملکرد ‌و‌‌ها ‌)هامر شود

(.‌عدم‌تعادل‌بین‌کار‌و‌خانواده‌باعث‌بروز‌پیامدهای‌منفی‌فردی‌مانند‌اضطراب‌و‌3003تامپسون،

‌ترکافسردگ ‌افزایش‌غیبت‌و ‌سازمانی‌مانند ‌پیامد ‌درنهایت‌‌‌ی‌و ‌سازمانی‌و ‌کاهش‌تعهد کار،

‌(.‌36:،‌9381سامانی‌و‌ذاکرفرد،‌شود‌)عریضی‌وری‌سازمانی‌می‌رکود‌بهره

‌خودکارآمدیخودکارآمدی ‌حس‌تعلق‌9: ‌بر ‌تأثیرگذار ‌عوامل‌اصلی سازمانی‌است‌‌‌یکی‌از

‌3،3090)ردموند ‌بندورا،‌مفهوم‌خودک30: ‌به(. شناختی،‌‌عنوان‌بخشی‌از‌نظریۀ‌یادگیری‌ارآمدی‌را

‌کسب‌‌گونه‌های‌خود‌برای‌انجام‌وظایف‌به‌عنوان‌باور‌افراد‌به‌توانایی‌به ای‌که‌نتیجه‌موردنظر‌را

‌موقعیت ‌در ‌فرد ‌مقابلۀ ‌توانایی ‌خودکارآمدی، ‌است. ‌کرده ‌تعریف ‌و‌‌کنند، ‌است ‌خاص های

‌سطو ‌در ‌هیجانی‌را ‌رفتاری‌و ‌میالگوهای‌فکری، ‌قرار ‌انسانی‌تحت‌تأثیر دهد‌‌ح‌مختلف‌تجربۀ

‌و‌همکاران، ‌9310)اثرزاده ‌و‌اساس‌فعالیت‌انسان‌است‌)گلچین‌و‌17: ‌باور‌خودکارآمدی‌پایه .)

(.‌افرادی‌که‌خودکارآمدی‌بالایی‌دارند،‌انتظار‌کسب‌نتایج‌مناسب‌نیز‌در‌آنها‌9319‌:18سنجری،

رت‌اثربخش‌با‌رویدادهای‌خاص‌و‌شرایط‌بحرانی‌در‌صو‌بالاتر‌است‌و‌بر‌این‌باورند‌که‌قادرند‌به

‌چالش‌می ‌همچنین‌این‌افراد‌مسائل‌محیط‌کاری‌را پندارند‌نه‌تهدید‌و‌فعالانه‌‌سازمان‌کار‌کنند.

(.‌خودکارآمدی،‌رفتاری‌3،3001‌:3های‌جدید‌هستند‌)لیاو‌دنبال‌ایجاد‌فرصت‌و‌یا‌خلق‌موقعیت‌به

‌اگر‌این‌نگرش‌ا ‌داوطلبانه‌است، کنندۀ‌‌بینی‌تواند‌بهترین‌پیش‌ز‌خود،‌مثبت‌و‌بالا‌باشد،‌میکاملاً

‌به ‌و ‌پیامد‌روان‌عملکرد ‌خودکارآمدی‌‌عنوان ‌محسوب‌شود. شناختی‌اهداف‌پیشرفت‌برای‌افراد

‌فعال ‌انگیزشی ‌نگه‌عامل ‌نیرودهنده، ‌هدایت‌کننده، ‌و ‌اهداف‌‌دارنده ‌راستای ‌در ‌رفتار کنندۀ

‌‌تعیین ‌است ‌شده ‌شناخته ‌سازمان ‌در ‌گروت‌)پینتشده ‌و ‌طریق‌0،9110ریچ ‌از ‌خودکارآمدی .)

‌شغلی‌ ‌عملکرد ‌به ‌منفی ‌تفکر ‌و ‌کاهش‌نگرانی ‌تلاش‌برای ‌وظیفه، ‌بر ‌تمرکز افزایش‌انگیزش،

‌(.9310:11کند‌)اثرزاده‌و‌همکاران،‌کارکنان‌کمک‌می
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 عوامل سازمانی -سازمانی نیازهای تعلق  پیش

گیرد.‌در‌‌کنان‌تحت‌تأثیر‌عوامل‌مختلفی‌قرار‌میتر‌اشاره‌شد،‌تعلق‌سازمانی‌کار‌همچنان‌که‌پیش

‌شود.‌ادامه‌عوامل‌سازمانی‌تأثیرگذار‌تبیین‌می

‌سازمانگرا مربی سرپرستی ‌فرهنگ‌مربی‌: ‌دنبال‌ایجاد‌و‌توسعه ‌از‌طریق‌‌هایی‌که ‌هستند، گرا

گرایی،‌‌شوند.‌هدف‌رویکرد‌مربی‌بودن‌در‌کارکنان‌موجب‌برانگیختگی‌آنان‌می‌احساس‌ارزشمند

‌بها ‌تمامی‌اعضا ‌بستر‌مشارکت‌فعالانه ‌فردی‌و‌‌یجاد ‌ارتقای‌عملکرد ‌بهبود‌روابط‌کاری‌و منظور

‌مربی ‌پژوهشگران، ‌از ‌بسیاری ‌است. ‌سازمان ‌در ‌مدیریت‌‌گروهی ‌در ‌جدیدی ‌پارادیم ‌را گرایی

‌کسب‌ایده‌می ‌در ‌آنها ‌توان ‌با ‌مدیران ‌اثربخشی ‌پارادایم، ‌این ‌در ‌که ‌به‌دانند ‌نتایج ‌و صورت‌‌ها

گرایی،‌فرایند‌‌(.‌مربی9،9111رکتی‌در‌ارتباط‌است،‌نه‌با‌کنترل‌هرچه‌بیشتر‌کارکنان‌)داگلاسمشا

‌هیکز ‌و ‌دانش‌)پترسون ‌و ‌ابزار ‌به ‌افراد ‌ری3،9116تجهیز ‌و ‌یادگیری‌)پارسلو ‌فرایند ،)3،3000‌،)

تعیین‌‌(،3006ریزی‌و‌ارائه‌بازخورد‌)راش،‌(،‌برنامه0،3001توسعه‌قابلیت‌رهبری‌)لینز‌و‌گلداسمیت

‌)بایرن ‌چالشی ‌که‌1،3007اهداف ‌است ‌فکری ‌برانگیختگی ‌و ‌خلاقیت ‌فرایند ‌در ‌مشارکت ‌و )

گرایی‌دنبال‌ایجاد‌محیطی‌پویا‌‌ها،‌مربی‌شود.‌براساس‌این‌ویژگی‌موجب‌بهبود‌عملکرد‌سازمان‌می

(‌معتقد‌است،‌3006مند‌و‌پیشرفت‌مداوم‌و‌پایدار‌است.‌هانت‌)‌برای‌رشد‌اشخاص،‌اعمال‌هدف

گرایی،‌توسعه‌قابلیت‌یادگیری‌است‌و‌تصمیم‌دربارۀ‌نحوه‌ایجاد‌ارتباط‌بین‌یادگیری‌‌اس‌مربیاس

گرا،‌مدیر‌‌شود؛‌بنابراین‌در‌سازمان‌مربی‌فردی‌و‌یادگیری‌سازمانی‌با‌حضور‌فرد‌مربی‌گرفته‌می

و‌‌کنند‌)سرلک‌مثابۀ‌محیط‌بازی‌ایفای‌نقش‌می‌مانند‌مربی،‌کارمند‌همچون‌بازیکن‌و‌سازمان‌به

‌دستیابی‌به‌نتایج‌مناسب‌مالی،‌تجاری،‌راهبردی‌و‌همچنین‌انسانی9310جلالیان، ترشدن‌فضای‌‌(.

‌فرادست ‌رابطه ‌بهبود ‌پویا، ‌محیط‌کاری ‌ایجاد ‌همکاران،‌-سازمانی، ‌و :‌9313فرودست‌)موغلی

‌بهبود‌مستمر‌سازمان‌پیامد‌مهم‌تفکر‌مربی31 ‌تعلق‌و ‌تعهد، ‌افزایش‌حس‌شادمانی، گرایی‌در‌‌(،
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‌(.3006و‌همکاران،‌9ازمان‌است‌)اشلوسرس

‌تعلق‌سازمانی‌عدالت سازمانی ‌مثبت‌عدالت‌سازمانی‌بر ‌تأثیر ‌ادبیات‌پیشین‌پژوهشگران، ‌در :

‌است‌)لمونز‌و‌جونز‌به ‌گایپو‌و‌بدوک3،3009روشنی‌بیان‌شده ‌واژه‌عدالت‌سازمانی‌3،30090؛ .)

رتبط‌با‌ادراک‌کارکنان‌از‌انصاف‌(‌مطرح‌شد‌که‌آن‌را‌عامل‌م9187بار‌توسط‌گرینبرگ‌)‌اولین

است‌که‌بر‌ادراک‌‌‌شناختی‌کاری‌در‌سازمان‌معرفی‌کرده‌است.‌عدالت‌سازمانی‌یک‌جستار‌روان

‌)دهقانیان‌و‌همکاران، ‌انصاف‌در‌محیط‌کاری‌تأکید‌دارد ‌9313از ‌رفتار‌منصفانه‌و‌‌916:، ‌که )

طرفی‌و‌عدم‌تبعیض‌در‌‌ی،‌بیدهد‌و‌سه‌عامل‌برابر‌اخلاقی‌افراد‌درون‌یک‌سازمان‌را‌شکل‌می

‌در‌برمی ‌اتفاق‌روابط‌سازمانی‌را نظر‌بیشتر‌اندیشمندان‌بر‌این‌است‌که‌عدالت‌در‌سازمان،‌‌گیرد.

شناختی‌ادراکی‌در‌کارکنان‌است‌که‌براساس‌آن‌برابری‌و‌انصاف‌در‌سازمان‌را‌‌بروز‌حالتی‌روان

‌توزیعی ‌عدالت ‌بعد ‌سه ‌قالب ‌رویه0در ‌عدالت ‌مر‌1ای‌، ‌عدالت ‌می‌6ای‌اودهو زنند‌‌محک

ها‌و‌پیامدهایی‌که‌افراد‌دریافت‌‌شده‌از‌ستاده‌‌(.‌عدالت‌توزیعی‌به‌انصاف‌ادراک7،3003)لامبرت

‌می‌می ‌مربوط ‌فلتچر،‌کنند، ‌و ‌)دووال ‌پرداخت3000شود ‌در ‌توزیعی ‌عدالت ‌اساس ‌یا‌‌(. ‌و ها

‌از‌نظریۀ‌برابری‌نشئت‌می‌پاداش ‌عدالت‌مراوده‌های‌مربوط‌به‌کار، هایی‌از‌فرایند‌‌ای،‌جنبه‌گیرد.

‌دریافت ‌و ‌منبع ‌بین ‌احترام ‌و ‌صداقت ‌ادب، ‌قبیل؛ ‌از ‌برمی‌ارتباطات ‌در ‌را گیرد‌‌کننده

‌ارزیابی‌میزان‌عدالت‌رویه3008)عبدالکریم، ‌براساس‌دیدگاه‌لیند‌و‌تیلور، ای‌براساس‌دو‌منبع‌‌(.

نها‌با‌عنوان‌مبناهای‌رسمی‌های‌رسمی‌سازمان‌که‌از‌آ‌ها‌و‌دستورالعمل‌‌گیرد:‌اول،‌رویه‌صورت‌می

اختیار‌در‌گروه‌را‌‌شود‌و‌دوم،‌براساس‌تجارب‌افراد‌یا‌اشخاص‌خاص،‌‌ای‌نام‌برده‌می‌عدالت‌رویه

(.‌9313نامند‌)فانی‌و‌همکاران،‌ای‌می‌بر‌عهده‌دارند‌که‌این‌جنبه‌را‌مبناهای‌غیررسمی‌عدالت‌رویه

‌عدالت‌‌وع‌عدالت‌بیتوانند‌نسبت‌به‌موض‌های‌امروزی‌نمی‌مدیران‌در‌سازمان تفاوت‌باشند؛‌زیرا

ها‌‌عنوان‌یکی‌از‌نیازهای‌اساسی‌شناخته‌شده‌است.‌چنانچه‌مدیران‌دنبال‌پیشرفت‌و‌بهبود‌سازمان‌به
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صورت‌‌وجود‌آورند،‌درغیر‌این‌هستند،‌باید‌قادر‌باشند‌درک‌وجود‌عدالت‌را‌در‌کارکنان‌خود‌به

برگ‌معتقد‌است‌که‌ادراک‌‌خواهد‌شد.‌گرین‌فرایند‌انگیزش‌و‌هدایت‌کارکنان‌با‌مشکل‌مواجه

ها‌و‌رضایت‌شخصی‌کارکنان‌است.‌‌عدالت‌سازمانی،‌یک‌الزام‌اساسی‌برای‌کارکرد‌مؤثر‌سازمان

‌شکل ‌نگرش‌همچنین‌ادراک‌عدالت‌در ‌ایفا‌‌دادن ‌مهمی‌را ‌نقش‌بسیار ‌رفتارهای‌کارکنان، ‌و ها

دار‌کرده‌و‌باعث‌‌رامت‌انسانی‌را‌خدشهعدالتی‌در‌سازمان،‌سلامت‌روانی‌کارکنان‌و‌ک‌کند.‌بی‌می

‌شود.‌کاهش‌وفاداری‌و‌درنهایت‌تهدیدی‌برای‌کل‌سازمان‌می

پذیری‌مبتنی‌‌شناختی‌است‌که‌مشتمل‌بر‌نیت‌پذیرش‌آسیب‌:‌اعتماد،‌حالتی‌رواناعتماد سازمانی

و‌‌به‌نقل‌از‌خورشید‌9118بر‌انتظارات‌مثبت‌درباره‌رفتار‌شریک‌دیگری‌است‌)رسیو‌و‌همکاران،

‌به9319یزدانی، ‌در‌یک‌رابطه‌دوطرفه،‌یک‌شریک‌به‌نفع‌طرف‌دیگر‌به‌بهترین‌‌عبارتی‌(. دیگر،

‌منافع‌ ‌متعاقباً ‌که ‌کرد ‌اهداف‌مشترک‌عمل‌خواهد ‌بیشترین‌منفعت‌نسبت‌به ‌ملاحظه ‌با ‌و شیوه

‌بینی‌نسبت‌به‌وقوع‌حوادث‌و‌یابد.‌اعتماد‌سازمانی،‌اطمینان‌و‌خوش‌متقابل‌هر‌دو‌طرف‌تحقق‌می

‌قهری‌و‌استدلال‌اجبار‌در‌سازمان‌است‌)اسمیت ‌اطمینان‌به‌دیگران‌بدون‌وجود‌جوّ (.‌9،3001یا

‌هارتوگ‌) ‌و ‌قابلیت3006دایتز ‌صداقت‌و ‌صلاحیت، ‌خیرخواهی، ‌عوامل ‌به‌پیش‌( ‌را عنوان‌‌بینی

‌اعتماد‌معرفی‌کرده‌ترین‌عناصر‌تشکیل‌مهم ‌سطح‌‌دهندۀ ‌اعتماد‌سازمانی‌در‌سه‌سطح‌فردی، اند.

شخصی‌مبتنی‌است.‌‌کند.‌اعتماد‌در‌سطح‌فردی‌بر‌تعاملات‌بین‌هی‌و‌سطح‌سیستم،‌بروز‌میگرو

‌گروه ‌است‌که ‌جمعی ‌یک‌پدیدۀ ‌سطح‌گروهی، ‌در ‌ارزش‌اعتماد ‌به‌‌ها، ‌را ‌همیت‌جمعی ‌و ها

ها،‌‌(.‌اعتماد‌در‌سطح‌سیستم،‌نهادی‌است‌مبتنی‌بر‌نقش3003گذارند‌)شامیر‌و‌لاپیدو،‌نمایش‌می

شود‌)اتکینسون‌‌هرت‌که‌از‌طریق‌آن‌استنباط‌درباره‌قابلیت‌اعتماد‌یک‌فرد‌انجام‌میها‌یا‌ش‌سیستم

‌بوتچر ‌3و ،3003‌ ‌هنگامی319: ‌می‌(. ‌اعتماد ‌سازمان ‌به ‌کارکنان ‌که‌‌که ‌نیستند ‌نگران ‌آنها کنند،

‌حمایت ‌از ‌را ‌آنها ‌یا ‌کند‌و ‌رفتار ‌غیرمنصفانه ‌آنها ‌با ‌این‌شرایط‌‌سازمان ‌سازد. ‌محروم های‌لازم

کند‌‌دهد‌و‌کارکنان‌را‌برای‌تمرکز‌بر‌عملکرد‌کاری‌تشویق‌می‌لات‌سازمانی‌را‌کاهش‌میمشک

‌لیم ‌3،3001)تان‌و ‌گرایش‌13:، ‌توسعه ‌سازمانی، ‌اعتماد ‌اشتراک‌دانش،‌‌(. های‌مطلوب‌ازجمله؛
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دنبال‌خواهد‌داشت‌)سیما‌و‌‌رفتار‌شهروندی‌سازمانی،‌رضایت‌شغلی‌و‌افزایش‌تعهد‌سازمانی‌را‌به

‌(.9،3090‌:36شاستانو

‌توسط‌کامینگز‌و‌دونهامنفس سازمانی اعتمادبه  ‌این‌مفهوم‌ابتدا وارد‌ادبیات‌‌9181در‌سال‌‌3:

‌اعتمادبه ‌است. ‌اهمیت‌و‌‌نفس‌سازمانی‌به‌سازمان‌شده عنوان‌میزان‌خودادراکی‌کارکنان‌از‌توان،

حیط‌سازمان،‌بیشتر‌نفس‌ناشی‌از‌م‌ارزشمندی‌در‌سازمان‌متبوع‌شناخته‌شده‌است.‌میزان‌اعتمادبه

های‌مثبتی‌است‌که‌کارکنان‌از‌تمامی‌عوامل‌سازمانی‌در‌طول‌روز‌کاری‌دریافت‌‌از‌دریافت‌پیام

‌قالب‌هویت‌‌می ‌در ‌و ‌خارج‌محیط‌کار ‌در ‌اینکه ‌یا ‌ادراک‌می‌کنند‌و شود.‌‌سازمانی‌احساس‌و

‌اصل‌اعتمادبه ‌پدیدۀ ‌سازمانی ‌پدیده،‌نفس ‌این ‌براساس ‌است. ‌سازمانی ‌خودرهبری ‌فرایند ‌در ی

اعضای‌سازمان‌یکدیگر‌را‌باور‌داشته‌و‌به‌توانایی،‌شایستگی‌و‌کارآمدی‌هم‌اعتماد‌دارند.‌روابط‌

کند‌‌بودن‌را‌القا‌می‌و‌جوّ‌دوستانه‌حاکم‌بر‌محیط‌کاری‌و‌اشتراک‌دانش‌بین‌کارکنان،‌حس‌مهم

‌پررنگ ‌با ‌‌و ‌در ‌نقش‌سازمان ‌اعتمادبهشدن ‌سازمان، ‌با ‌همکاری ‌افزایش‌‌محیط‌و نفس‌سازمانی

های‌‌نفس‌سازمانی‌با‌ایجاد‌زمینه‌تشویق‌و‌یا‌موقعیت‌(.‌اعتمادبه9310یابد‌)اصلانی‌و‌حضوری،‌می

‌افزایش‌می ‌افراد ‌در ‌شغل ‌خود ‌تنوع ‌و ‌پیچیدگی ‌و ‌مافوق ‌مدیران ‌توسط ‌بنابراین‌‌چالشی یابد،

کنند‌و‌آن‌را‌با‌افزایش‌سطح‌‌انی‌بالاتری‌در‌خود‌احساس‌میکارکنان،‌رضایت‌شغلی‌و‌تعهد‌سازم

نفس‌سازمانی‌بالا،‌پیشرفت‌و‌انگیزش‌‌(.‌عزت3000گذارند‌)فیلیپس،‌عملکرد‌سازمان‌به‌نمایش‌می

‌موجب‌می ‌را ‌کارکنان ‌کاری ‌تعلق ‌و ‌افزایش‌وابستگی ‌ماندگاری، ‌به ‌تمایل ‌و ‌بالا شود‌‌شغلی

 (.9381)صادقیان‌و‌همکاران،

 نیازها و تعلق سازمانی )مدل مفهومی تحقیق( یشپ ارتباط

‌)‌عیسی ‌همکاران ‌و ‌9319خانی ‌به ،)"‌ ‌تعلق ‌رابطه ‌سازمانی‌کارکنان‌تبیین ‌تعهد ‌و ‌کاری ‌"خاطر

داری‌بر‌‌طور‌مثبت‌و‌معنی‌خاطر‌کاری‌به‌‌اند‌که‌نتایج‌حاصل‌از‌پژوهش‌نشان‌داد،‌تعلق‌پرداخته

‌پیش‌تعهد‌سازمانی‌کارکنان‌تأثیرگذار‌است‌و‌بخش بینی‌‌زیادی‌از‌تغییرات‌در‌تعهد‌سازمانی‌را

نشان‌‌"بررسی‌الزامات‌اجرای‌فرهنگ‌تعلق‌شغلی"(‌در‌پژوهشی‌با‌عنوان‌3099کند.‌هاشمی‌)‌می

                                                                                                                                        

1. Simha & Stanusch 

2. Cammings & Dunham 
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‌نرخ‌ ‌میزان ‌سازمانی‌و ‌تعهد ‌کیفیت‌زندگی‌کاری‌کارکنان، ‌بر ‌تعلق‌سازمانی‌)تعلق‌شغلی( داد

ای‌تحت‌عنوان‌طراحی‌‌(،‌در‌مطالعه9381مهر‌)‌ینجایی‌کارکنان‌تأثیرگذار‌است.‌طبرسا‌و‌رام‌جابه

‌عوامل‌تعلق‌ ‌وفاداری‌سازمانی‌و‌مشارکت‌را ‌بعد‌اطاعت‌سازمانی، ‌سه مدل‌شهروندی‌سازمانی،

(‌در‌3008)‌9اند‌که‌بر‌رفتار‌شهروندی‌سازمانی‌تأثیرگذار‌هستند.‌جوساماس‌سازمانی‌معرفی‌کرده

به‌بررسی‌وجود‌سه‌بعدُ‌‌"لی‌برای‌شادابی‌کاری؛‌مد3داشتن‌بودن،‌شدن‌و‌تعلق"پژوهشی‌باعنوان‌

‌تحقیق،‌ ‌نتایج ‌که ‌است ‌پرداخته ‌کارکنان ‌فعالیت ‌محیط ‌در ‌کاری ‌ارتباط ‌و ‌توانمندی احترام،

دهندۀ‌تأثیر‌مثبت‌و‌مضاعف‌وجود‌این‌عوامل‌بر‌شادابی‌کاری،‌عملکرد‌سازمانی‌و‌بهبود‌رفاه‌‌نشان

در‌پژوهشی‌به‌بررسی‌تعلق‌سازمانی‌و‌فرسودگی‌(‌3006خانوادگی‌کارکنان‌است.‌شافلی‌و‌بیکر‌)

‌پرداخته ‌معلمان ‌بین ‌فدایی‌شغلی ‌سرزندگی، ‌شاخص ‌سه ‌نقش ‌پژوهش ‌این ‌در ‌و‌‌اند. شدن

‌ایجاد‌محیط‌کاری‌مناسب‌و‌دستیابی‌به‌عملکرد‌سازمانی‌مناسب‌مشخص‌شده‌‌مجذوب شدن‌را

‌باتوجه ‌پژوهش‌می‌است. ‌پیشینۀ ‌بررسی‌ادبیات‌نظری‌و ‌پژوهش‌توان‌نتیجه‌به ‌در های‌‌گرفت‌که

‌تعلق‌ ‌سازه ‌پژوهش‌حاضر ‌اما ‌است، ‌گرفته ‌بررسی‌قرار ‌تعهد‌سازمانی‌مورد ‌مقوله ‌بیشتر گذشته

‌به ‌را ‌نظری‌با‌‌سازمانی ‌مبانی ‌از ‌برگرفته ‌بعُد ‌پنج ‌با ‌و ‌رفتارسازمانی ‌عوامل‌حوزه ‌یکی‌از عنوان

‌می ‌قرار ‌مطالعه ‌مورد ‌براساس‌شکل‌‌رویکردی‌جامع ‌مفه‌9دهد. ‌مدل ‌نشان‌میکه دهد،‌‌ومی‌را

‌صورت‌زیر‌تعریف‌شده‌است.‌های‌پژوهش‌نیز‌به‌فرضیه

 های پژوهش فرضیه

‌تعلق‌سازمانی‌)‌فردی عوامل .9 اطاعت سازمانی، مشارکت سازمانی، شیفتگی سازمانی، فداکاری بر

‌(.1و‌‌9‌،3‌،3‌،0داری‌دارد‌)فرضیه‌‌(‌کارکنان‌تأثیر‌مثبت‌و‌معنیسازمانی، وفاداری سازمانی

اطاعت سازمانی، مشارکت سازمانی، شیفتگی سازمانی، فداکاری بر‌تعلق‌سازمانی‌)‌ل سازمانیعوام .3

 90و‌‌6‌،7‌،8‌،1داری‌دارد‌)فرضیه‌‌(‌کارکنان‌تأثیر‌مثبت‌و‌معنیسازمانی، وفاداری سازمانی

 

 

 

 
                                                                                                                                        

1. Juthamas 

2. Being, Becoming, Belonging 
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 شناسی پژوهش روش

شناسی‌پژوهش‌حاضر،‌‌روشها:  حلیل دادهوت آوری و تجزیه جامعۀ آماری، روش جمع

‌پیمایشی‌ ‌راهبرد؛ ‌بعُد ‌جمع‌˚از ‌ابزار ‌روش‌و ‌نظر ‌از ‌کاربردی‌و ‌بعُد‌هدف، ‌از آوری‌‌توصیفی،

‌پرسشنامه‌داده ‌می‌ها، ‌استان‌‌ای ‌گاز ‌ملی ‌شرکت ‌کارکنان ‌شامل ‌پژوهش، ‌آماری ‌جامعۀ باشد.

‌ ‌در ‌باتوجه‌99کرمانشاه ‌است. ‌)شهرستان( ‌جا‌ناحیه ‌اینکه ‌آماری‌به ‌ناحیه‌‌99معه ‌هر ‌است، ناحیه

‌ازاین‌به ‌شد، ‌گرفته ‌درنظر ‌یک‌طبقه ‌نمونه‌عنوان ‌روش ‌طبقه‌رو، ‌)اختصاص‌متناسب(‌‌گیری ای

نفر‌جامعه‌آماری‌پژوهش،‌تعداد‌نمونه‌مناسب‌‌080استفاده‌شده‌است.‌طبق‌جدول‌مورگان‌برای‌

396‌‌ ‌حاضر ‌پژوهش ‌در ‌اما ‌است ‌به‌388نفر ‌آماری‌نفر ‌نمونه ‌شد‌عنوان ‌به9مشخص منظور‌‌.

‌داده‌جمع ‌‌آوری ‌تعداد ‌‌330ها، ‌درنهایت، ‌که ‌شد ‌توزیع ‌به‌388پرسشنامه ‌انجام‌‌پرسشنامه منظور

‌گرفت‌)نرخ‌بازگشت‌‌تجزیه ‌قرار ‌استفاده ‌برای‌تحلیل‌داده‌10وتحلیل‌مورد ‌از‌‌درصد‌است(. ها

‌‌نرم ‌‌Spssافزار ‌‌91نسخه ‌‌Lisrelو ‌به‌8510نسخه ‌شد. ‌برر‌استفاده ‌مشخصات‌منظور سی

ها‌از‌روش‌‌ها‌و‌آزمون‌فرضیه‌دهندگان‌از‌آمار‌توصیفی‌و‌برای‌تحلیل‌داده‌شناختی‌پاسخ‌جمعیت
                                                                                                                                        

 کارکنیان  تمیامی  بررسیی  بر مبنی استان گاز شرکت پژوهش واحد خواسته و ادپیشنه علتبه آماری، جامعه به نمونه حجم نسبت بالابودن .1
 .باشدمی) استان مرکز از بغیر( هاشهرستان در گاز شرکت

 مدل مفهومی پژوهش .6شکل 

 ابعاد
 
 

Consequenc

e 

 متغیر / معلول

 
Major 

Factor 

نیاز / علت پیش  

 
 
 

Antecedent 
 

 
تعارض  عدم

 کار/خانواده
 خودکارآمدی

 عوامل فردی

 

 

سرپرستی 
 گرا مربی

 عدالت سازمانی
نفس  اعتمادبه
 سازمانی
سازمانی عوامل اعتماد سازمانی  

 
 

 تعلق سازمانی
 

 

سازمانی اطاعت   

سازمانی مشارکت  

سازمانی شیفتگی  

 فداکاری سازمانی

 وفاداری سازمانی

 تعلق سازمانی
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شناختی‌مشخص‌شد‌که‌‌های‌جمعیت‌معادلات‌ساختاری‌استفاده‌شده‌است.‌براساس‌تحلیل‌ویژگی

8159‌‌ ‌و ‌نظر‌سابقه‌خدمت‌‌9051درصد‌مرد ‌از ‌جنسیت‌زن، ‌‌9درصد‌بین‌‌6959درست‌را ‌90تا

اند.‌از‌نظر‌پست‌‌سال‌سابقه‌خدمت‌داشته‌30درصد‌بالای‌‌1سال،‌30تا‌‌99درصد‌بین‌‌3151ال،‌س

‌ ‌‌1353سازمانی، ‌تعمیرات‌و‌نگهداری، درصد،‌امور‌‌9958درصد‌در‌پست‌)بخش(‌اداری‌و‌مالی،

‌درصد‌فعالیت‌داشتند.‌9050ها‌‌درصد‌و‌سایر‌پست‌756درصد،‌پست‌مدیریت‌‌756مشترکین‌

ها،‌پرسشنامه‌است.‌باتوجه‌به‌اینکه‌‌ابزار‌اصلی‌گردآوری‌دادهایی و پایایی: ابزار سنجش، رو

‌-پرسشنامۀ‌استاندارد‌از‌قبل‌برای‌برخی‌از‌متغیرهای‌این‌پژوهش‌شامل:‌تعلق‌سازمانی،‌تعارض‌کار

‌مربی ‌سرپرستی ‌اعتمادبه‌خانواده، ‌سازمانی، ‌اعتماد ‌شغل،‌‌گرا، ‌ترک ‌به ‌تمایل ‌و ‌سازمانی نفس

با‌بررسی‌کامل‌ادبیات‌موضوع‌و‌پیشینۀ‌پژوهش،‌پس‌از‌استخراج‌متغیرها‌برای‌تأیید‌‌موجود‌نبود،

علمی‌گروه‌‌نظران‌و‌اعضای‌هیئت‌نفر‌از‌صاحب‌39ها‌از‌فن‌دلفی‌استفاده‌شد.‌تعداد‌‌آنها‌و‌سنجه

عنوان‌اعضای‌پنل‌دلفی‌انتخاب‌شدند‌که‌‌نفر‌از‌مدیران‌شرکت‌گاز‌به‌1شناسی‌و‌‌مدیریت‌و‌روان

ز‌انجام‌سه‌مرحله‌دلفی،‌اجماع‌نظر‌درخصوص‌پرسشنامه‌مربوط‌به‌این‌متغیرها‌حاصل‌شد‌و‌بعد‌ا

‌برای‌سنجش‌متغیرهای‌عدالت‌سازمانی،‌ ‌یافت. ‌خاتمه ‌پرسشنامه ‌و ‌متغیرها ‌تأیید ‌با ‌دلفی فرایند

کیفیت‌زندگی‌کاری،‌توسعه‌عملکرد‌و‌تعهد‌سازمانی‌از‌پرسشنامه‌استاندارد‌استفاده‌شد،‌بنابراین‌

‌تعیین‌شده‌‌های‌صورت‌وایی‌این‌بخش‌از‌پرسشنامه‌توسط‌سایر‌پژوهشگران‌در‌پژوهشر گرفته،

‌به ‌اما ‌بررسی‌تناسب‌گویه‌است؛ ‌همچنین ‌و ‌بیشتر ‌اطمینان ‌این‌‌خاطر ‌آماری، ‌شرایط‌جامعه ‌با ها

بخش‌نیز‌مجدداً‌به‌تأیید‌مدیران‌واحد‌پژوهش‌شرکت‌گاز‌رسیده‌است.‌ازطرفی،‌روایی‌مربوط‌به‌

گرا،‌اعتماد‌‌خانواده،‌سرپرستی‌مربی‌-)متغیرهای‌تعلق‌سازمانی،‌تعارض‌کارساخته‌‌امۀ‌محققپرسشن

برای‌سنجش‌ در‌فرایند‌فن‌دلفی،‌تعیین‌شد.‌نفس‌سازمانی،‌تمایل‌به‌ترک‌شغل(‌سازمانی،‌اعتمادبه

پایایی‌ابزار‌پژوهش‌از‌ضریب‌آلفای‌کرونباخ‌استفاده‌شده‌است‌که‌نتایح‌حاصل‌از‌آمون‌نشان‌

‌88/0،‌پرسشنامه‌عوامل‌سازمانی‌83/0شده‌برای‌پرسشنامه‌عوامل‌فردی‌‌داد،‌مقدار‌ضریب‌محاسبه

‌بنابراین‌پرسشنامه‌از‌پایایی‌مناسبی‌برخوردار‌است.‌؛باشد‌می‌81/0وپرسشنامه‌تعلق‌سازمانی‌

 های پژوهش ها و فرضیه وتحلیل داده تجزیه

‌ارتباط‌بین‌متغیرهای‌مربو‌به‌ ‌بررسی‌نحوۀ ‌پیشمنظور ‌تعلق‌سازمانی‌مربوط‌به‌‌ط‌به ‌ابعاد ‌و نیازها

‌ ‌جدول ‌در ‌نتایج‌آن ‌تحلیل‌همبستگی‌صورت‌گرفت‌که ‌مفهومی‌پژوهش، ‌است.‌‌9مدل آمده
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بین‌‌مشخص‌است‌که‌بین‌تمامی‌متغیرهای‌مدل،‌همبستگی‌وجود‌دارد‌و‌دراین‌(9)براساس‌جدول‌

‌ق‌سازمانی‌وجود‌دارد.نیازها‌و‌پیامدهای‌مربوط‌به‌تعل‌بیشترین‌همبستگی‌بین‌پیش
‌

 . خلاصه همبستگی بین متغیرهای پژوهش6جدول 

 3 3 6 متغیر

 - - 9 .‌تعلق‌سازمانی9

 - 00/0 9(sig=007/0) .‌عوامل‌فردی3

 06/0 (003/0=sig)11/0 9(sig=000/0) .‌عوامل‌سازمانی3

P 09/0  

 

ها‌و‌همچنین‌تعیین‌میزان‌همبستگی‌‌‌در‌سنجه‌بعد‌از‌تعیین‌میزان‌اطمینان‌از‌وجود‌روایی‌و‌پایایی

ها‌‌منظور‌آزمون‌مدل‌و‌فرضیه‌های‌پژوهش‌مورد‌آزمون‌قرار‌گرفت.‌به‌بین‌متغیرها،‌مدل‌و‌فرضیه

‌نرم ‌خروجی ‌است. ‌شده ‌استفاده ‌ساختاری ‌معادلات ‌روش ‌حالت‌‌از ‌دو ‌در ‌مدل ‌آزمون افزار

‌3آمده‌است،‌همچنین‌جدول‌شماره‌‌(3داری‌)شکل‌‌(‌و‌در‌حالت‌ضریب‌معنی3استاندارد‌)شکل‌

 دهد.‌های‌مربوط‌به‌برازش‌مدل‌را‌نشان‌می‌وضعیت‌شاخص

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 
 

 

تعارض  عدم
 کار/خانواده

 

کارآمدیخور  

گرایی مربی  

سازمانی عدالت  

بنفس  اعتماد
 سازمانی

 اعتمادسازمانی

فردی عوامل  

سازمان عوامل  

سازمانی وفاداری  

سازمانی مشارکت  

سازمانی اطاعت  

سازمانی فداکاری  

سازمانی شیفتگی  

سازمانی تعلق  

 . مدل پژوهش در حالت تخمین استاندارد1شکل 
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‌
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‌

‌

‌

‌

‌

‌
 

 های برازندگی مدل پژوهش . شاخص3جدول 

 قبول‌دامنه‌قابل‌نام‌شاخص اختصار شاخص
مقدار‌

 آمده‌دست‌به
 وضعیت

‌تطبیقی

 )نسبی(

NFI شده‌برازندگی‌شاخص‌نرم NFI‌  80/0  مناسب 18/0 

CFI شاخص‌برازش‌تطبیقی CFI‌  10/0  مناسب 11/0 

IFI شاخص‌برازندگی‌فزاینده IFI‌  10/0  مناسب 11/0 

 مقتصد
RMSEA ریشه‌میانگین‌مربعات‌تقریب RMSEA 08/0  077/0  مناسب 

PNFI 10/0 شاخص‌برازش‌هنجارشده‌مقتصد  ã PNFI ã 9 17/0 مناسب 

‌

 

 

 مطلق

GFI 10/0 شاخص‌نیکویی‌برازش  ãGFIã 9 11/0  مناسب 

AGFI 10/0 شده‌شاخص‌نیکویی‌برازش‌اصلاح  ã AGFI ã 9 81/0 مناسب 

RMR ریشه‌میانگین‌پس‌ماند RMR 01/0  مناسب 037/0 

Chi-Square مناسب 70/86 وابسته‌به‌حجم‌نمونه کای‌دو 

P-value مناسب 0000/0 وابسته‌به‌حجم‌نمونه سطح‌معناداری 

‌

 

 

سازمانی وفاداری  

سازمانی مشارکت  

سازمانی اطاعت  

سازمانی فداکاری  

سازمانی شیفتگی  

سازمانی تعلق  

تعارض  عدم
 کار/خانواده

 

کارآمدیخور  

گرایی مربی  

سازمانی عدالت  

بنفس  اعتماد
 سازمانی

 اعتمادسازمانی

فردی عوامل  

سازمان عوامل  

 (tداری تی ) . مدل پژوهش در حالت عدد معنی3شکل 
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‌)‌براساس‌شاخص ‌جدول ‌خروجی ‌در ‌برازش‌که ‌)3های ‌شکل ،)3(‌ ‌شکل ‌و ‌است،‌3( ‌آمده )

شده‌از‌برازش‌مناسب‌برخوردار‌است؛‌بنابراین‌قدرت‌تبیین‌‌توان‌نتیجه‌گرفت‌که‌مدل‌آزمون‌می

به‌مدل‌ساختاری‌خروجی‌‌دارد.‌در‌ادامه‌باتوجه‌های‌پژوهش‌را‌شده‌در‌قالب‌فرضیه‌روابط‌تعریف

‌فرضیه‌نرم ‌می‌افزار، ‌بررسی ‌مستقیم،‌‌ها ‌تأثیر ‌مقادیر ‌یافته، ‌برازش ‌مدل ‌خروجی ‌براساس شود.

های‌‌(‌ارائه‌شده‌است.‌براساس‌داده3غیرمستقیم‌و‌تأثیر‌کل‌مربوط‌به‌روابط‌بین‌متغیرها‌در‌جدول‌)

‌بیش ‌عوامل‌سازمانی، ‌مشخص‌است‌که ‌)جدول، ‌تأثیر ‌سازمانی‌در‌11/0ترین ‌تعلق ‌میزان ‌بر ‌را )

‌جامعۀ‌آماری‌مورد‌بررسی‌دارد.
‌

 . اثر مستقیم، غیرمستقیم و کل متغیرهای پژوهش3جدول 

 تأثیر کل تأثیر غیرمستقیم تأثیر مستقیم متغیر وابسته )به( متغیر مستقل )از(

‌

‌

 فردی‌عوامل

 33/3 - 33/3 تعلق سازمانی

 36/0 36/0 - سازمانی‌‌اطاعت

 36/0 36/0 - سازمانی‌وفاداری‌

 30/0 30/0 - سازمانی‌فداکاری‌

 38/0 38/0  سازمانی‌شیفتگی‌

 39/0 39/0  سازمانی‌‌مشارکت

 

 

 عوامل سازمانی

 55/3 - 55/3 تعلق سازمانی

 08/0 08/0 - سازمانی‌‌اطاعت

 08/0 08/0 - سازمانی‌وفاداری‌

 37/0 37/0 - سازمانی‌فداکاری‌

 13/0 13/0 - سازمانی‌شیفتگی‌

 18/0 18/0 - سازمانی‌مشارکت‌

‌

(‌ ‌فرضیه0جدول ‌بررسی ‌نتایج ‌خلاصه ‌برازش‌‌ها‌( ‌مدل ‌از ‌مستخرج ‌براساس‌آماره ‌نهایی‌‌را شده

داری‌ضرایب‌مسیر‌استفاده‌شده‌است.‌یکی‌از‌‌ها‌از‌معنی‌دهد.‌برای‌آزمون‌فرضیه‌پژوهش‌نشان‌می

که‌مقدار‌این‌عدد‌‌داری‌تی‌است،‌درصورتی‌ها‌در‌مدل‌عدد‌معنی‌طه‌بین‌سازهمعیارها‌سنجش‌راب

‌نشان‌از‌صحت‌رابطه‌بین‌سازه‌-16/9و‌کمتر‌از‌‌9516بیشتر‌ های‌‌ها‌و‌درنتیجه‌تأیید‌فرضیه‌شود،

‌پژوهش‌است.

‌
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 های پژوهش . خلاصه بررسی فرضیه4جدول 

 فرضیه
مقدار 

 (βبتا )

مقدار 

(t) 

نتیجه 

 آزمون

 تأیید 35/4 36/3 :‌عوامل‌فردی‌بر‌تعلق‌سازمانی‌کارکنان‌تأثیرگذار‌است.(6لی )اصفرضیه‌

 تأیید 01/0 09/0 :‌عوامل‌فردی‌بر‌اطاعت‌سازمانی‌تأثیرگذار‌است.9فرضیه‌

 تأیید 01/0 80/0 :‌عوامل‌فردی‌بر‌وفاداری‌سازمانی‌تأثیرگذار‌است.3فرضیه‌

 تأیید 13/3 19/0 ثیرگذار‌است.:‌عوامل‌فردی‌بر‌فداکاری‌سازمانی‌تأ3فرضیه‌

 تأیید 06/0 33/0 :‌عوامل‌فردی‌بر‌شیفتگی‌سازمانی‌تأثیرگذار‌است.0فرضیه‌

 تأیید 99/0 33/0 :‌عوامل‌فردی‌بر‌مشارکت‌سازمانی‌تأثیرگذار‌است.1فرضیه‌

 تأیید 33/7 55/3 :‌عوامل‌سازمانی‌بر‌تعلق‌سازمانی‌کارکنان‌تأثیرگذار‌است.(3اصلی )فرضیه‌

 تأیید 03/7 71/0 :‌عوامل‌سازمانی‌بر‌اطاعت‌سازمانی‌تأثیرگذار‌است.6فرضیه‌

 تأیید 00/7 01/0 :‌عوامل‌سازمانی‌بر‌وفاداری‌سازمانی‌تأثیرگذار‌است.7فرضیه‌

 تأیید 01/6 11/0 :‌عوامل‌سازمانی‌بر‌فداکاری‌سازمانی‌تأثیرگذار‌است.8فرضیه‌

 تأیید 93/7 03/0 مانی‌تأثیرگذار‌است.:‌عوامل‌سازمانی‌بر‌شیفتگی‌ساز1فرضیه‌

 تأیید 31/7 03/0 :‌عوامل‌سازمانی‌بر‌مشارکت‌سازمانی‌تأثیرگذار‌است.90فرضیه‌

‌

به‌اینکه‌مقدار‌آماره‌‌(،‌باتوجه0(‌و‌همچنین‌جدول‌)3(‌و‌)3شده‌در‌شکل‌)‌براساس‌اطلاعات‌ارائه

(t(در‌فرضیه‌اصلی‌‌)یعنی‌تأثیر‌عوامل‌فردی‌بر‌تعلق‌ساز9‌)01/0و‌‌�=39/0مانی‌با‌مقدار‌=tو‌‌)

بیشتر‌از‌‌t=03/7و‌‌�=18/0(‌یعنی‌تأثیر‌عوامل‌سازمانی‌بر‌تعلق‌سازمانی‌با‌مقدار‌3فرضیه‌اصلی‌)

‌فرضیه‌16/9 ‌این ‌می‌است، ‌تأیید ‌)‌ها ‌آماره ‌مقدار ‌همچنین ‌فرضیه (tشوند. ‌تمامی ‌فرعی‌‌در های

افزار‌‌به‌خروجی‌نرم‌شوند.‌باتوجه‌ر‌نیز‌تأیید‌میهای‌مذکو‌است؛‌بنابراین‌فرضیه‌16/9بیشتر‌از‌مقدار‌

‌نتایج‌تحلیل‌فرضیه ‌‌و ‌نشان‌معادلات ساختاریها، ‌مدل‌نهایی‌‌که ‌در ‌روابط‌بین‌متغیرها دهندۀ

‌صورت‌زیر‌است.‌باشد‌به‌می

 . معادلات ساختاری مربوط به مدل پژوهش5جدول 

 ابعاد معادله ساختاری نهایی

Org.Belo=0.097*Person+0.83*Organ.Fa,Errorvar.=0.33,R² =0.67 

=تعلق‌سازمانی017/0+‌عوامل‌فردی‌83/0عوامل‌سازمانی‌  

‌
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 گیری و پیشنهادها نتیجه

ثبات‌را‌برای‌‌ویکم،‌جهانی‌پرآشوب‌و‌بی‌های‌قرن‌بیست‌شرایط‌کاری‌و‌رقابت‌شدید‌در‌سازمان

‌به ‌بنابراین‌آنان ‌است؛ ‌محیط‌کاری‌مجسم‌ساخته ‌سازمان‌دنبال‌شناخ‌کارکنان‌در ت‌عواملی‌در

یک‌نوع‌حس‌آرامش،‌تمایل‌و‌تعلق‌به‌سازمان‌را‌در‌خود‌توسعه‌‌بر‌آن‌‌هستند‌که‌بتوانند‌با‌تکیه

‌از‌ ‌کارکنان ‌است. ‌سازمانی ‌جلسات ‌در ‌محض ‌شرکت ‌از ‌فراتر ‌چیزی ‌سازمانی، ‌تعلق دهند.

‌سازماندهی‌و‌حتی‌توسعه‌فعالیت‌مشارکت‌در‌فرایندهای‌برنامه نبال‌تقویت‌های‌گروهی‌د‌ریزی،

‌به ‌پژوهش‌حاضر ‌هستند. ‌خود ‌در ‌ارزشمندی ‌به‌‌احساس ‌سازمانی، ‌تعلق ‌نقش ‌و ‌اهمیت علت

هایی‌مطرح‌‌شناسایی‌عوامل‌تأثیرگذار‌بر‌تعلق‌سازمانی‌کارکنان‌پرداخته‌است.‌در‌این‌راستا‌فرضیه

‌و‌مشخص‌شد‌که؛

‌به ‌سازمانی، ‌)‌عوامل ‌سازمانی ‌تعلق ‌احساس ‌بر ‌مستقیم ‌سازمانیطور ‌سازمانی،‌اطاعت ‌فداکاری ،

‌سازمانی ‌مشارکت ‌و ‌سازمانی ‌شیفتگی ‌سازمانی، ‌و‌وفاداری ‌دیدگاه ‌با ‌حاصل ‌نتایج ‌است. ‌تأثیرگذار )

مهر‌‌(،‌طبرسا‌و‌رامین3099(،‌هاشمی‌)3008(،‌جوساماس‌)3006(،‌ساکس‌)3000های‌بیکر‌)‌یافته

طور‌خلاصه‌‌دارد.‌به‌(‌همخوانی9319خانی‌و‌همکاران‌)‌(،‌عیسی9310(،‌فانی‌و‌همکاران‌)9381)

‌میزان‌تمایل‌و‌قصد‌ماندگاری‌کارکنان‌تحت‌تأثیر‌‌براساس‌دیدگاه‌و‌یافته های‌این‌پژوهشگران،

عنوان‌یک‌کل،‌به‌کارکنان‌یا‌اعضای‌آن‌است؛‌بنابراین،‌توجه‌به‌اجرای‌عدالت‌‌توجه‌سازمان‌به

‌هم‌سازمانی،‌پرورش‌جسارت‌و‌اعتمادبه کاری‌و‌ارتباط‌مستمر‌نفس،‌ارتباط‌نزدیک‌و‌توسعه‌جوّ

خاطر‌سازمانی،‌افزایش‌عملکرد‌‌عنوان‌عوامل‌سازمانی‌افزایش‌احساس‌تعلق‌‌کارکنان‌با‌مافوق،‌به

های‌‌و‌احساس‌شادابی‌کارکنان‌در‌سازمان‌آمده‌است.‌همچنین‌براساس‌مبانی‌نظری،‌یکی‌از‌راه

‌خاطر‌کاری‌در‌آنان‌است.‌تقویت‌تعهد‌سازمانی‌کارکنان،‌توجه‌به‌تعلق‌

.‌براساس‌نتایج‌9ازطرفی،‌فرضیه‌تأثیر‌عوامل‌فردی‌بر‌تعلق‌سازمانی‌نیز‌مورد‌تأیید‌قرار‌گرفت

‌سایر‌ ‌نتایج ‌با ‌که ‌بالاست ‌موردبررسی ‌آماری ‌جامعۀ ‌در ‌تأثیرگذاری ‌میزان ‌آماری، آزمون

                                                                                                                                        

 بیه  مربیو   پیامیدهای  وجیود  با مدل همین مسیر تحلیل براساس است شده انجام نگارنده توسط که دیگر پژوهش در که است ذکر قابل - �
 .است رسیده چاپ به دیگری نشریه در مربوطه مدل. نگردید تأیید سازمانی تعلق بر فردی عوامل أثیرت سازمانی، تعلق وجود
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‌)هاشمی،‌پژوهش ‌گذشته ‌جوساماس،3099های ‌همکاران،3008؛ ‌و ‌فانی ‌نصیری9310؛ ‌و‌‌؛ پور

‌همسوست.‌به(‌ک9313مطهری، (‌9310مثال،‌در‌مدل‌عملیاتی‌پژوهش‌فانی‌و‌همکاران‌)‌عنوان‌املاً

‌تعلق ‌است‌که ‌به‌آمده ‌کارکنان ‌کاری ‌است.‌‌خاطر ‌تأثیرگذار ‌کاری ‌تعهد ‌میزان ‌بر ‌مستقیم طور

‌باعث‌رضایت ‌سازمانی، ‌احساس‌تعلق ‌شهروندی‌سازمانی،‌‌همچنین ‌رفتار ‌سازمانی، ‌تعهد مندی،

‌م ‌و ‌همکاران،کاهش‌نیت‌ترک‌کار ‌ماندگاری‌)فانی‌و ‌تقویت‌همگرایی‌اعضای‌9310یل‌به ،)

‌و‌گرایش‌به‌فعالیت9181وری‌)اشفورث‌و‌میل،‌سازمان‌در‌راستای‌اهداف‌و‌افزایش‌بهره های‌‌(

‌شود.‌(‌می9116جمعی‌)هانا،

‌نتایج‌این‌پژوهش‌نشان‌داد‌که‌عوامل‌سازمانی‌)‌به ‌39درصد(‌و‌عوامل‌فردی‌)‌18طورکلی،

‌به ‌تبیین‌ط‌درصد( ‌تغییرات‌را ور‌مثبت‌بر‌میزان‌تعلق‌سازمانی‌تأثیرگذار‌است‌و‌درصد‌بالایی‌از

‌:شود‌می پیشنهادکنند،‌بنابراین‌در‌این‌راستا‌به‌مدیران‌مربوطه‌‌می

ها،‌کارکردها‌‌مشی‌توسعه‌ارتباطات‌سازمانی‌برای‌انتقال‌اطلاعات‌مربوط‌به‌تغییر‌در‌خط -

‌تقای‌سطح‌اعتمادسازی،‌مدنظر‌قرار‌گیرد.‌های‌کارکنان‌در‌راستای‌ار‌و‌موفقیت

‌طوری - ‌انسانی، ‌مدیریت‌منابع ‌فرایند ‌بهبود ‌پس‌از‌‌بازنگری‌و ‌سیستم ‌این ‌طریق ‌از که

‌غیررسمی‌)سیاست ‌شرایط‌رسمی‌و ‌احراز ‌پست‌ارزیابی‌و های‌سازمانی‌به‌‌های‌مدیر(

 د.کارکنان‌اختصاص‌یابد‌و‌فرایند‌توسعه‌و‌بهسازی‌نیز‌بر‌این‌اساس‌صورت‌گیر

ای‌‌های‌دوره‌جای‌ارزیابی‌عملکرد(،‌برگزاری‌نشست‌ایجاد‌سیستم‌مدیریت‌عملکرد‌)به -

‌ارزش ‌تبیین ‌برای ‌کارکنان ‌برنامه‌با ‌ایجاد ‌سازمان، ‌فعالیت‌های ‌و ‌)فرهنگی،‌‌ها هایی

‌گرایی‌در‌کارکنان‌شود.‌‌تفریحی‌و‌غیره(‌که‌باعث‌تقویت‌حس‌جمع

‌و‌شرح‌وظایف‌کارکنان‌و‌بازنگری‌مسئولیت - ‌برای‌‌فراهم‌ها کردن‌منابع‌سازمانی‌لازم

های‌کاری‌لحاظ‌‌انجام‌صحیح‌مسئولیت‌)تناسب‌مسئولیت‌و‌منابع‌سازمان(‌در‌سیاست

 شود.‌

گرا‌بین‌مدیران‌و‌ترویج‌فرایند‌رفتار‌شهروندی‌سازمانی‌در‌‌توسعه‌سبک‌مدیریت‌مربی -

 است.‌کل‌سازمان‌برای‌تقویت‌وحدت‌هدف‌و‌افزایش‌تعلق‌سازمانی‌لازم‌و‌حیاتی
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‌جانشین‌چندمهارته‌-‌ - ‌و ‌شغلی ‌گردش ‌طریق ‌از ‌کارکنان ‌)بجای‌‌سازی پروری

‌قبول‌‌کوتوله ‌به ‌درونی ‌تمایل ‌اضطراری ‌و ‌بحرانی ‌مواقع ‌در ‌تا ‌کارکنان ‌بین پروری(

مسئولیت‌و‌مشارکت‌سازمانی‌)خارج‌از‌شرح‌وظایف(‌داشته‌باشند.‌همچنین‌حمایت‌از‌

 جتماعی،‌های‌سازمانی‌و‌ا‌های‌خلاق،‌حمایت‌ایده

‌نهادینه - ‌و ‌درونی ‌توسعه ‌برای ‌شغلی ‌وظایف ‌انجام ‌در ‌کاری ‌استقلال شدن‌‌افزایش

‌شیفتگی‌و‌وفاداری‌بین‌کارکنان‌در‌اولویت‌قرار‌گیرد.

 

 منابع

ها‌و‌‌بررسی‌خودکارآمدی‌نیروی‌انسانی‌در‌سازمان‌.(9310نیا،‌عماد‌)‌اثرزاده،‌رضا؛‌بجانی،‌حسین‌و‌ملکی

‌.997-37،‌11،‌شمارۀ‌توسعۀ منابع انسانی پلیس‌.سنجش‌آن‌ارائۀ‌الگوی‌مفهومی‌برای

‌آیتاحد ‌فتحی، ‌و ‌بهمن ‌)‌ی، ‌روان‌(.9313الله ‌عوامل ‌کارکنان‌بررسی ‌شغلی ‌عملکرد ‌بر ‌مؤثر ‌.شناختی

 .78-0،‌63،‌سال‌چهارم،‌شمارۀ‌فصلنامۀ دانش انتطامی آذربایجان شرقی

برای‌تبیین‌پیشایندها‌و‌پیامدهای‌خودرهبری‌‌ارائه‌مدلی‌(.9310فرشید‌و‌حضوری،‌محمدجواد‌)‌اصلانی،

‌.10-73:.‌1،‌سال‌چهارم،‌شمارۀ‌فصلنامۀ مطالعات رفتار سازمانی‌.سازمانی

‌کاخ ‌قلیحسنی ‌و ‌احمد ‌)‌کی، ‌آرین ‌درجهت‌بهبود‌‌(.9386پور، ‌دیگر ‌گامی ‌سازمانی: ‌شهروندی رفتار

‌.901-01،‌991رۀ‌،‌شمافصلنامۀ پژوهشنامه بازرگانی‌.عملکرد‌سازمان‌در‌قبال‌مشتری

‌)‌خورشید، ‌حمیدرضا ‌یزدانی، ‌و ‌با‌‌(.9319صدیقه ‌سازمانی ‌تعلق ‌احساس ‌و ‌اعتماد ‌میان ‌روابط مطالعه

‌.7‌،63،‌شمارۀ‌پژوهشنامۀ مدیریت تحول‌گری‌تعهد‌سازمانی.‌حظه‌اثر‌تعدیلملا

(‌ ‌محسن سازمانی با حفظ و نگهداشت نیروی انسانی  بررسی ارتباط فرهنگ‌(.9380زارع،

های عمومی آموزشی تابعه دانشگاه علوم  ص از دیدگاه کارکنان بیمارستانمتخص

‌و‌‌پایان‌.پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی همدان ‌مدیریت ‌ارشد ‌کارشناسی نامۀ

‌دانشگاه‌علوم‌پزشکی‌و‌خدمات‌بهداشتی‌و‌درمانی‌ایران.‌.رسانی‌پزشکی‌اطلاع

(‌ ‌نجمه ‌جلالیان، ‌و ‌محمدعلی .‌یکم و هور سازمان در قرن بیستهای نوظ چهره‌.(9310سرلک،

‌.‌38انتشارات‌دانشگاه‌پیام‌نور،‌جلد‌اول،

نفس‌سازمانی‌با‌تعهد‌‌بررسی‌رابطه‌بین‌عزت‌(.9381محمدرضا‌و‌باغبان،‌ایران‌)‌صادقیان،‌فاطمه؛‌عابدی،

‌سفلی ‌جرقویه ‌پرورش‌منطقه ‌آموزش‌و ‌کارکنان ‌رضایت‌شغلی‌در فصلنامۀ مشاوره ‌.سازمانی‌و
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‌.939-0،‌991،‌دورۀ‌دوم،‌شمارۀ‌انیشغلی و سازم

تبیین‌پیشایندهای‌تعلق‌خاطر‌کاری‌و‌تأثیر‌‌(.9310فرد،‌حسن‌)‌،‌احمد‌و‌داناییخانی‌اصغر؛‌عیسی‌فانی،‌علی

‌.916-3،‌910،‌شمارۀ‌96،‌دورۀ‌های مدیریت در ایران پژوهش‌.آن‌بر‌تعهد‌سازمانی

‌)گلچین ‌احمدرضا ‌مجتبی‌و‌سنجری، ‌ب‌(.9319، دی‌کارکنان‌ین‌هوش‌معنوی‌و‌خودکارآمبررسی‌رابطه

‌.66-3‌،10،‌سال‌اول،‌شمارۀ‌فصلنامۀ مطالعات رفتار سازمانی‌آموزش‌و‌پرورش‌گلستان.

‌رجب‌مایل ‌مهناز؛ ‌معمار‌افشار، ‌علی؛ ‌)پو‌زاده، ‌محمدجعفر ‌کندی، ‌و ‌مهدی ‌رفتار‌‌(.9319ر، ‌میان رابطه

های‌منتخب‌دانشگاه‌علوم‌پزشکی‌‌بیمارستان‌وری‌منابع‌انسانی‌میان‌کارکنان‌شهروندی‌سازمانی‌و‌بهره

‌.963-3،‌906،‌شمارۀ3،‌دورۀ‌های مدیریت منابع سازمانی پژوهش‌.تهران‌و‌شهید‌بهشتی

‌احمدی‌علی ‌علیرضا؛ ‌آذر‌موغلی، ‌)اکبر؛ ‌عبدالصمد ‌خدامی، ‌و ‌عادل ‌مربی‌(.9313، ‌سازمان ‌در‌‌مدل گرا

‌نقش‌و ‌ایران‌براساس‌عوامل‌منابع‌انسانی‌و های  پژوهش‌.گری‌ای‌فرهنگ‌مربی‌اسطهصنعت‌بیمه

‌.08-39،‌31،‌سال‌ششم،‌شمارۀ‌مدیریت عمومی

‌ام‌نصیری ‌میزان‌تعارض‌کار‌‌رابطه‌کیفیت‌(.9313یراشکان‌و‌پورمطهری،‌مهرک‌)پور، ‌-زندگی‌کاری‌با

‌پرستاران‌بیمارستان ‌علوم‌پزشکی‌تهران‌خانواده ‌به‌دانشگاه ‌دورۀ‌فصلنامۀ بیمارستان‌.های‌وابسته ،
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