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 چکیده

 بیشباید  خود بقای حفظ منظوربه هاسازمان امروز، رقابتی شدتهب و تغییر درحال محیطی در شرایط     

 فرهنگ» ،پیشین هایپژوهش بر اساس .سازند متمرکز اثربخشی و کارایی بر توجه خود را پیش از

 جایی تا موضوع این اهمیت .است هاسازمان اثربخشی و کارایی بر گذارتأثیرعوامل  از یکی «سازمانی

. رودشمار میبه هاسازمان کلیدی موفقیت عوامل از یکی ز،متمای و قوی سازمانیِ فرهنگ که است
زیادی  تأثیر و دهدمی قرار تأثیرتحت را سازمان یک که است داخلی نیروی ترینقوی فرهنگ سازمانی،

 تأثیرحاضر بررسی  پژوهشهدف  . دارد شغلیسازمانی و رضایت  تعهد: از جملهبر متغیرهای سازمانی 
 پژوهش. جامعه آماری است «بانک ملت»فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان در 

با توجه به فرمول  .در سطح شهرستان تهران است« ملتبانک »کلیه مدیران و کارکنان شامل حاضر 
 آراءآوری نفر تعیین و اقدام به جمع 278 ،کوکران در تعیین حجم جوامع آماری محدود تعداد نمونه آماری

آوری و با استفاده از مدلسازی معادلات پرسشنامه جمع وسیلهبهلازم  هایدادهاست. ه شداین افراد 
پذیری بر تعهد انطباق»جز به  هاهتمام فرضی، . نتایجشدتحلیل وافزار لیزرل تجزیهساختاری در نرم

و  تأثیرترین بیش ،«رسالت بر تعهد سازمانی» ،همچنین با توجه به نتایج را تأیید کرد؛ «سازمانی
 بر رضایت شغلی داشته است. را  تأثیرکمترین  ،«شدن در کار درگیر»
 

 . رضايت‌شغلی؛‌تعهد‌سازمانی‌؛ها:‌فرهنگ‌سازمانیواژهکلید

 
 
 

                                                 
 .7/12/1393 تاریخ پذیرش مقاله:، 5/6/1393تاریخ دریافت مقاله: 

 .دانشگاه شهید بهشتی، دانشیار* 
  .دانشگاه سمنان )نویسنده مسئول(، کارشناس** 

E-mail: ah.managment@gmail.com 
  .کارشناس ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد سمنان*** 



1394 تابستان - 22شماره  -انداز مديريت دولتی  چشم   36 

‌مقدمه‌.1

ای است که جایگـاه  بودن و زندگی انسان است. کار وسیله، شغل زندهدر معنای خاص آنکار      
تر کرده و او را برای تسخیر طبیعت و پیروزی بـر ناملایمـات آن،    انسان را در پهنه هستی انسانی

حضـور   ی،تمسـئولی بیکاری، توان کمولی چگونه می ؛کندتر می هر روز نسبت به گذشته مستحکم
حفاظت و مراقبت صـحیح  ، عدمینپاسخگویی و راهنمایی صحیح مراجع در محل کار، عدمنیافتن 

طلبی را به رضـایت شـغلی و انجـام کـار بـا      به کیفیت کار و گرایش به آسان توجهیبیاز اموال، 
تقویـت  ؟ منـابع انسـانی بـه    کردثر در محل کار تبدیل أموقع و مکیفیت بالا و مطلوب و حضور به

وجدان کاری و تغییر در فرهنگ کار خود نیازمند است و سازمان نیز باید خود را ملـزم بدانـد کـه    
(. رضـایت شـغلی از عوامـل مهـم در     1389آبادی، رضایت خاطر نیروی کار را فراهم آورد )عباس

 باشد. تمایل به رضـایت شـغلی  افزایش کارآمدی و ایجاد نگرش مثبت در فرد نسبت به کارش می
کننـد. کارکنـانی کـه از    پذیرد که کارمندان راضی در سطوح بالاتری عمل میمی تأثیراز این باور 
انگیزه  کنند وصورت مشارکتی و گروهی عمل می، کارکنانی هستند که بهرضایت دارندشغل خود 

جـا،،  چون مولدتر هستند )رابینـز و   ؛در واقع کارکنان راضی کارکنان بهتری هستند دارند؛بالایی 
1391.) 
کننـده خـوبی بـرای    بینیدرک و فهم رفتار سازمانی و پیش برایتعهد سازمانی، عامل مهمی      

ماندن در شغل است. تعهد و پایبندی مانند رضایت، دو طرز تلقـی نزدیـک بـه هـم     تمایل به باقی
پورتر (. Luthans, 2008گذارند )می تأثیرجایی و غیبت هرفتارهای مهمی مانند جاب برهستند که 

 بـا  به این نتیجه رسید که در استعفاء )ترک خدمت( انجام داد مؤثرعوامل  بر رویی که پژوهشدر 
همچنـین تعهـد و   کـرد؛  بینی توان احتمال استعفاء را پیشبررسی تعهد سازمانی با دقتی بیشتر می

کارکنـانی کـه دارای تعهـد و پایبنـدی      .تواند پیامدهای مثبت و متعددی داشته باشـد پایبندی می
ماننـد و بیشـتر کـار    هستند، نظم بیشتری در کار خود دارند، مدت زمان بیشتری در سـازمان مـی  

و برای این امر باید بتوانند  کنندکنند. مدیران باید تعهد و پایبندی کارکنان را به سازمان حفظ  می
قبولی از امنیـت شـغلی   سطح قابل کردنفراهم گیری و با استفاده از مشارکت کارکنان در تصمیم

 (.1389برای آنان، تعهد و پایداری را افزایش دهند )گریفین و مورهد، 
یعنـی   ،شـده دادهدستیابی به سطح مطلـوب دو متغیـر شـرح    پژوهشگراناز دیدگاه بسیاری از      

رضایت شغلی و تعهد سازمانی در گرو شناخت فرهنگ سازمانی و وجـود یـک فرهنـگ سـازمانی     
هـای مشـترک بـرای    ها و دریافتای از تفاهممطلوب در سازمان است. فرهنگ سازمانی مجموعه

هـای  های نهادی را بـرای بیـان ایـن تفـاهم    ها است که زبان و سایر محملدادن به کنشسامان
 دانـش  به تازگیبه که است موضوعی سازمانی (. فرهنگ1389گیرد )طوسی، ار میکمشترک به

 زنـدگی  کیفیـت  شـرح  برای دیرباز از «فرهنگ»است.  راه یافته سازمانی رفتار قلمرو و مدیریت
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 در افراد رفتار و کار به مربوط آنچه و سازمانی فرهنگ درباره ولی رفته است؛ کاربه انسانی جامعه
 (.  1392است )آراسته و سلیمی،  شده گفته سخن کمتر ،است سازمان
 یـک ، دارنـد  نظـر اتفـاق  اعضاء همه کهطوریبه؛ است سازمان در ای پدیده سازمانی فرهنگ     

 فرهنـگ  آنچـه  درک و شناخت کند. می هدایت نامرئی رفتار نوعی جهت را در افراد ناپیدا دست

 رفتـار  نـد بتوان بهتـر  تا کند می کمک پژوهشگران به آن دوام و شیوه ایجاد و سازد می را سازمان

گیری فرهنگ سازمانی و حفـظ و نگهـداری   شیوه شکل)(، . رابینز کنند توجیه را سازمان در افراد
گـذاران آن  تواند چیزی جز فلسفه بنیـان منشأ فرهنگ سازمانی نمی» کند:گونه بیان میآن را این

اثرگـذار   شـوند، اسـتفاده مـی  یند استخدام آهایی که در فراین فلسفه به نوبه خود بر شاخص .باشد
داند و درک کارکنان را به این معیارها . وی ده معیار را جوهر و اساس فرهنگ سازمانی می«است

چـه نظـام    دارای «بانـک ملـت  »داند. پژوهش حاضر در پـی بررسـی ایـن اسـت کـه      مربوط می
 ءاز سوی دیگر آیا پیامـد و ارتقـا   چگونه است؛فرهنگ سازمانی آن کم و کیف و  بوده ای فرهنگی

عنوان یک پیامـدهای مثبـت فرهنـگ سـازمانی قـوی، در ایـن       رضایت شغلی و تعهد سازمانی به
مـدل فرهنـگ سـازمانی در پـژوهش     (. 1391شرکت نیز وجود دارد )سیدنقوی و رفعتی آلاشـتی،  

فرهنـگ سـازمانی در   تقدند، معها . آناست( 2000و همکاران ) 1دنیسون پژوهشحاضر بر مبنای 
با توجه به مطالـ   . استرسالت  و سازگاری پذیری،انطباق کار، در شدندرگیر :بردارنده چهار بعُد

 :دشومطرح میزیر صورت شده پرسش اصلی پژوهش حاضر بهبیان
ی بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی در میان کارکنـان بانـک ملـت    تأثیرفرهنگ سازمانی چه      
 دارد؟
 
 مبانی‌نظری‌و‌پیشینه‌پژوهش‌.2

 نتیجه، است دخو وعی احساس مثبت فرد نسبت به شغلرضایت شغلی که ن.‌رضايت‌شغلی

شرایط محیط کار، نظام سازمانی شغل، روابط حاکم بر محیط کار و عوامل فرهنگی  :عواملی نظیر
رضایت شغلی احساسی روانی است که از عوامل اجتماعی متأثر » :توان گفتمی بنابرایناست؛ 
 .«(1389آبادی، )شفیع است
تواند  میاحساسی است که یک کارمند  ایرضایت شغلی پدیده، ( معتقدند1999) 2هالین و بلود     
که شود بنابراین رضایت شغلی زمانی حاصل می؛ دست آوردهدرخصوص شغل خود بتواند  می

های خود رضایت داشته باشند، از حقوق و مزایای خود راضی بوده، فرصت کارکنان از طبیعت کار
رضایت  بنابراینمناسبی برای ارتقاء و ترفیع داشته و از همکاران و سرپرستان خود راضی باشند؛ 

                                                 
1. Denison
2. Hauline and Bloode
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 . استشغلی یک پدیده فردی 
دانند که فرد رضایت شغلی را یک پدیده عاطفی و اجتماعی می ،(1389) و مورهد گریفین     

 نسبت به شغل خود دارد. 
( رضایت شغلی را مجموعه احساسات سازگار و ناسازگار و یا به عبارتی 1391رابینز و جا، )     

نگرند. آنان معتقدند دانند که کارکنان با آن احساسات به کار خود میخوشایند و ناخوشایند می
های ها، نیازها، آرزوها و تجربهای از خواستهمجموعه ،پیوندندهنگامی کارکنان به سازمانی می
سویی توقعات انسان با آورند و رضایت شغلی نشانی از همگذشته را با خود به همراه می

 . کندهایی است که کار برای وی فراهم می پاداش
رضایت شغلی  .1 :انگیز رضایت شغلی رابطه آن با عملکرد استبحث هاییکی از موضوع     
 .3سازد و رضایت شغلی را فراهم می زمینهعملکرد شغلی  .2 ؛شودفزایش عملکرد میا باعث

های متغیری هستند که مداخله بلکه پاداش ؛ارتباط ذاتی بین رضایت شغلی و عملکرد وجود ندارد
 (.  1389)مورهد و گریفین،  کنندمی
. نخستین معیار ارزیابی برای شناسایی میزان اثربخشی یک سازمان چند معیار وجود دارد     
آموزان، معلمان، مدیران و مانند قضاوت ذهنی در دانش است،های مرجع و مهم در سازمان گروه
و  است. دومین معیار اثربخشی میزان موفقیت سازمان در کس  اهداف خود ر مدرسهاز مدی ءاولیا

است. عملکرد بالا کنندگان در سازمان سرانجام آخرین معیار اثربخشی رضایت عمومی شرکت
گیرد، تقویت هایی که به عملکرد تعلق میممکن است سب  رضایت شغلی شود که با پاداش

به این  کنند؛شود که به نوبه خود رضایت ایجاد میمیمنتهی هایی خواهد شد. عملکرد به پاداش
لر و عنوان یکی از ابعاد اثربخشی مطرح است. لاشود که رضایت شغلی بهترتی  مشخص می

ولی پیچیده بین رضایت شغلی و اثربخشی وجود دارد. به  ،معتقدند که یک رابطه منطقی پورتز
احتمال دستیابی به نتایج  ،هرچه رضایت شغلی فرد در محیط کار بیشتر باشد پژوهشگراناعتقاد 

 یابد:زیر افزایش می
 ؛یابدنوآوری و خلاقیت در کار افزایش میـ 
  ؛یابدان کاهش میمیزان ترک خدمت کارکنـ 
  .یابدمیزان تولید سازمان افزایش میـ 

سطح سلامت روانی و در نتیجه آن سلامت روانی و جسمانی کارکنان افزایش      
)ساعتچی،  استیابد که این موارد نشان دهنده افزایش اثربخشی در سازمان ای می ملاحظه قابل
تلاش کارکنان در حین انجام کار میزان مستقیم بر طور غیرهمچنین رضایت شغلی به ؛(1390
 ،های کاری خود رضایت ندارندنشان داده است کارکنانی که از موفقیت هاپژوهشگذارد. می تأثیر

)خرازی و  کنندمیکنند و کارشان را ترک شوند، غیبت میبه احتمال زیاد دیر سر کار حاضر می
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و  کردهاز متغیرهای موجود در انگیزش را شناسایی  بسیاری پورتز و لالرمدل (. 1392همکاران، 
 (.1390دهد )فرهنگی و همکاران، ها را نشان میارتباط بین آن

 

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

ترین شیوه برخورد با تعهد سازمانی آن است که تعهد سازمانی را نوعی وابستگی عاطفی معمولی
شدت متعهد است، هویت خود را از ، فردی که بهگیرند. بر اساس این شیوهبه سازمان در نظر می

برد عضویت در آن لذت می آمیزد و ازگیرد، در سازمان مشارکت دارد و با آن در میسازمان می
های سازمان و ( پذیرش ارزش1974و همکاران ) پورتر(. تعهد سازمانی از دیدگاه 1375)ساروقی، 

انگیزه، تمایل به ادامه  :گیری آن شاملو معیارهای اندازه شودمیشدن در سازمان تعریف درگیر
حداقل از یکی از سه عامل زیر های سازمان است. به نظر آنان تعهد سازمانی کار و پذیرش ارزش
 تشکیل شده است: 

  ؛های آنداشتن سازمان و پذیرش اهداف و ارزشقبول .1
 ؛توجهبذل کوشش قابل برایآمادگی  .2
 (. 1392حفظ هویت در سازمان )حضرتی ویری و همکاران،  برایمندی علاقه .3

 گونه تعریف شده است:  عنوان یک نگرش اغل  این( تعهد سازمانی به2008) لوتانسبه اعتقاد      
 ؛تمایل قوی به ماندن در سازمانـ 
  ؛العاده برای سازمان تمایل به اعمال تلاش فوقـ 
 ها و اهداف سازمان. اعتقاد قوی به پذیرش ارزشـ 

هایی که در  ها و تفاوت بر مشاهده شباهت بعدی مبتنیسه یمدل ،(1993و همکاران ) 1میر     
تعهد، فرد را با سازمان  به اعتقاد آنها،بعدی تعهد سازمانی وجود داشت، ارائه کردند. مفاهیم تک
 Meyer andبنابراین این پیوند احتمال ترک شغل را کاهش خواهد داد ) ؛دهد پیوند می

Herscovitch, 2001شوند. تعهد عاطفی به وابستگی  قائل میها بین سه نوع تعهد، تمایز  (. آن
 دلیلماندن در سازمان به تعهد مستمر به تمایل به باق دارد.اشاره احساسی فرد به سازمان 

شود. سرانجام تعهد  میمربوط های ناشی از ماندن در سازمان  های ترک سازمان یا پاداش هزینه
کند. همپوشی  عنوان یک عضو سازمان را منعکس میماندن بهتکلیف به باقیهنجاری احساس 

یر و و می سازی کرده و کارهای بعدی اریلی و چتمنبین روشی که پورترتعهد را مفهومآشکاری 
و مفهوم تعهد  چتمنکردن اریلی و وجود دارد. روش پورتر به تعهد خیلی مشابه با بعد درونی آلن

عنوان تواند به می آلن پرسشنامه تعهد سازمانی پورتریر و است. به نظر می  یر و آلنعاطفی می

                                                 
1. Meyer
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 1گرفته توسط آلن و میرهای صورت (. بررسیMowday, 1998تعهد عاطفی تفسیر شود )
نظرها اختلاف برخیولی  ؛کند در ارتباط با ایجاد این مفهوم حمایت می های آنهایهفرض از (1990)

های متمایزی  واقعاً تعهد عاطفی و هنجاری شکلآیا » در رابطه با اینکه .همچنان وجود دارد
 ؛نظر وجود ندارداتفاق ،«؟بعدی استآیا تعهد مستمر یک مفهوم تک» اینکهو یا  ،«؟هستند

دهند که این دو مفهوم )تعهد  سازگاری بهتر را زمانی نشان می ،ها و تحلیلباوجوداین تجزیه
ابعاد تعهد مستمر، پیچیده است. بعضی  نتایج عاطفی و هنجاری( عوامل مجزایی تعریف شوند.

بودن  عاملی شواهدی بر دو ها،سایر پژوهشو  کردهبودن این تعهد را گزارش بعدی، تکهاهمطالع
ها از خودگذشتگی مربوط به ترک سازمان و دیگری درک فقدان  اند که یکی از آن این تعهد یافته

 (. Meyer and Herscovitch, 2001کنند ) های استخدام جایگزین را منعکس می فرصت
سطح تعهد سازمانی اعضایش را افزایش  بایدچرا یک سازمان  در رابطه با اینکهدلایل زیادی 

تعهد سازمانی یک مفهوم جدید بوده و  نخست،(. Sters and Porter, 1991)وجود دارد ، دهد
ن ممکن است کاری را که طورکلی با وابستگی و رضایت شغلی تفاوت دارد. برای مثال، پرستارا به

در  ؛کنند، ناراضی باشند ولی از بیمارستانی که در آن کار می؛ دوست داشته باشند ،دهندانجام می
جو خواهند کرد یا وهای مشابه دیگر جست های مشابهی را در محیط ها شغل صورت آن این
 ؛داشته باشند ها ممکن است، احساس مثبتی از محیط کار خود های رستوران عکس پیشخدمتبر

نشان  هاپژوهش دوم، .متنفر باشند خود شغل ازکلی طوراما از انتظارکشیدن در سر میزها یا به
رضایت شغلی، حضور، رفتار سازمانی  :داده است که تعهد سازمانی با پیامدهایی از قبیل

 Greenbergفرااجتماعی و عملکرد شغلی رابطه مثبت و با تمایل به ترک شغل رابطه منفی دارد )

and Baron, 2000.)  دارند  تأثیربهبود رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان  برعوامل زیادی
-های مطالعهاما در میان پژوهش اند؛و بررسی کردهاین عوامل را شناسایی زیادی  پژوهشگرانو 

(، آراسته 1388(، زمینی و حسینی نس  )1383(، سرداری )1378(، جمشیدنیا )1378توسلی ) ،شده
عنوان یکی از عوامل ( از فرهنگ سازمانی به2008همکاران ) و 2وگیلسپای (1392و تسلیمی )

 . اندکردهو مهم در بهبود وضعیت رضایت شغلی و تعهد سازمانی یاد  مؤثر

 
‌فرهنگ‌سازمانی های مختلفی های سازمانی به صورت سازمانی همچون دیگر پدیدهفرهنگ .

شده برای فرهنگ سازمانی متناس  با هئارا هایتعریفتعریف شده است. بدیهی است هر یک از 
موضوع فرهنگ سازمانی را   پرداز با توسل به آن رویکرد،رویکرد و دیدگاهی است که نظریه

 .بررسی کرده است
های اساسی، باورها و اصولی  فرهنگ سازمانی به ارزش ،(2000و همکاران )ون دنیسبه اعتقاد      

                                                 
1. Meyer and Allen
2. Gillespie
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علاوه بر آن، هم ؛کنند ای محکم به نظام مدیریت خدمت می شود که همچون شالوده می اطلاق
. این اصول و شوند ها و باورها و هم نظام مدیریتی، باعث تقویت آن اصول اولیه می ارزش
ها رای اعضای سازمان، حاوی معانی و مفاهیم خاصی هستند. آنزیرا ب ؛ها ماندگارند ارزش
های سازمانی مرتبط هستند و  طورنزدیکی با استراتژیپیام و برداشت فرهنگ سازمانی بهند، معتقد
آسانی ، فرهنگ بهکنند ها بیان میکنند، دارند. آن زیادی بر افرادی که در سازمان کار می تأثیر
شناسد و قانون  اهمیت، افراد سازمان آن را به خوبی میای با اما به گونه ؛رؤیت و تماس نیستقابل

ترین پیام و برداشت ها، این مهم تر است. در بسیاری از سازمان فرهنگ از هر قانون دیگری قوی
 از فرهنگ است. 

و  کردنشده اندیشیدن، احساسریزیفرهنگ سازمانی را، راه قال  ،(2006توسی و همکاران )     
فرهنگ سازمانی ، اورایلی. های آن وجود دارد بخشدانند که در یک سازمان یا پاره دادن میپاسخ

داند که در برابر نظام نظارت رسمی قرار دارد )طوسی،  را یک نظام نظارت اجتماعی بالقوه می
ها و  فردی از مفروضات، ارزشنظران، فرهنگ سازمانی را الگوی منحصربه(. صاح 1389
ها را  و عملیات سازمان نمادهاپذیری، زبان، های جامعه دانند که فعالیت ارهای مشترک میهنج

مختلفی که بیان شد،  هایتعریف(. با نگاهی دقیق به 1389دهد )منوریان و همکاران،  شکل می
که زمینه اصلی در فرهنگ سازمانی، وجود سیستمی از معانی و مفاهیم مشترک  توان پی بردمی

ها و  ، شعائر، داستاننمادهادر میان اعضاء سازمان است. در هر سازمانی الگوهایی از باورها، 
شوند که  اند. این الگوها باعث می وجود آمدهرسوم وجود دارند که به مرور زمان به و آداب

مان چیست و چگونه اعضاء باید رفتار خود را ابراز کنند، درک مشترک و درخصوص اینکه ساز
 (. 1390فرد، وجود آید )الوانی و دانایییکسانی به

 ها نظریه بر مبتنی که است شده استفاده، دنیسون سازمانی مدل فرهنگ حاضر از پژوهش در     

 در هاپژوهش سایر امریکا، در شدهانجام هایپژوهشبر  علاوه و است علمی های یافته و

 :بعد چهار دارای مدل این کنند. می و تأیید پشتیبانی را آن نیز تایوان و روسیه چین، کشورهای
 در دنیسون سازمانی فرهنگ . مدلاست 4و رسالت 3، سازگاری2پذیری-، انطباق1درگیرکارشدن

  است: زیر مزایای دارای سازمانی فرهنگ های مدل سایر با مقایسه

                                                 
1. Involvement 

2. Adaptability 

3. Consistency 
4. Mission 
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 ( 1390مدل فرهنگ سازمانی دنیسون )الوانی و دانایی فرد،  .1شکل 

 

 زند؛ می محک را گروهی رفتار شخصیت، ارزیابی جای بهـ 

 دهد؛ می انجام سازمان سطوح ترین پایین تا را گیریاندازهـ 

 دارد؛ کاربرد سازمان یک سطوح تمام درـ 

شود.  های مدیریت بیان می هایی از مجموعه فعالیت ویژگی در قال  عبارتاین چهار      
مدیریت شامل عملکردهای روشنی هستند که با چهار ویژگی فرهنگ سازمانی مرتبط  های فعالیت
 ؛شوند گیری میدهند، اندازه شاخص که مدل را تشکیل می 12استفاده از  باها  . این فعالیتهستند

سنجیده های فرهنگ به وسیله سه شاخص فعالیت مدیریتی  از ویژگی به عبارت دیگر هر یک
 .شوندمی
 

طور به ،فرهنگ سازمانی که ویژگی آن درگیرشدن بالای کارکنان در کار باشد.‌درگیرکارشدن

دهد و  های مختلف سازمان مورد تشویق قرار می قوی درگیری و مشارکت کارکنان را در فعالیت
های کنترل ضمنی  سیستم برآورد. کارکنان  وجود میهها ب مسئولیت را در آنحس مالکیت، تعهد و 

های رسمی و بوروکراتیک و سازمان پیوسته کارکنان خود را  کید دارند تا به سیستمأو داوطلبانه ت
 ,.Gillespie et alدهد ) ها در تمامی سطوح سازمان ارتقاء می سازد و قابلیت آن توانمند می

2007  Denison et al., 2000; Hoque et al., 2013; های مؤلفه درگیرشدن در کار (. ویژگی
 عبارتند از:

افراد توانمند دارای اختیار، خلاقیت و توانایی اداره کار خود هستند. توانمندسازی : 1توانمندسازی
                                                 
1. Empowerment

http://www.emeraldinsight.com/action/doSearch?ContribStored=Hoque%2C+N
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 (. Saifi ،2015شود ) موج  ایجاد حس مالکیت و مسئولیت نسبت به سازمان می
گرایی به میزان ارزشی که برای کار مشارکتی در جهت اهداف مشترک گروه: فرهنگ 1گراییگروه

شود.  مسئولیت دوطرفه داشته باشند، اطلاق می ان احساسو برای این که تمامی کارکن
 Buchel andبرای انجام کارها هستند ) گروههای  گرا، وابسته به تلاشگروههای  سازمان

Denison, 2003 .) 
گذاری های کارکنان سرمایه بر روی توسعه قابلیت علتها به این  سازمان: 2ها توسعه قابلیت

، Denison) کنندکنند که همچنان رقابتی باقی بمانند و نیازهای مداوم کاری را بر طرف  می
1996 .) 

 با توجه به موارد بیان شده خواهیم داشت: 
 فرضیه اول: بین درگیر شدن در کار و رضایت شغلی کارکنان ارتباط معنی داری وجود دارد.

 سازمانی کارکنان ارتباط معنی داری وجود دارد. فرضیه دوم: بین درگیر شدن در کار و تعهد

‌

‌سازگاری ای از  در سازمانی که دارای ویژگی بارز سازگاری باشد، رفتار اعضاء در مجموعه.

ها دارای مهارت بالایی برای دستیابی به توافق حتی  دارد و پیروان آنریشه  ،های مرکزی ارزش
ای  های سازگار دارای کارکنانی با سطح تعهد بالا، مجموعه بر سر مسائل پیچیده هستند. سازمان

ای روشن از بایدها و نبایدها  ای مجزا برای انجام کار و مجموعه های بنیادین، شیوه از ارزش
ها را  ها و نشانه نگی قوی بر مبنای سیستمی مشترک از اعتقادات، ارزشهستند. سازگاری فره

های کنترل ضمنی  فهم است و این سیستمآورد که کاملاً توسط اعضای سازمان قابل وجود می به
دستیابی به هماهنگی  برایی مؤثرتوانند وسیله  شده، میهای درونی و نامحسوس بر مبنای ارزش

سازد تا واکنش مناس  و  ات محیطی باشند. سازگاری، افراد را قادر میو انسجام نسبت به تغییر
(. Denison, 1996بینی از خود نشان دهند )پیشقابلبینی به یک محیط غیرپیشقابل

 های این مؤلفه عبارتند از:  شاخص
هایی که دارای سطح بالایی از فرهنگ هماهنگی و انسجام  در سازمان :3الف( هماهنگی و انسجام

خوبی توانایی کارکردن با هم برای دستیابی به ها و واحدهای مختلف سازمان به هستند، بخش
 (. Davenport, 1993 ) دارنداهداف مشترک را 

 . شود کس  می راحتینظر روی مسائل حساس بههای متفق، اجماع و اتفاق در سازمان :4توافق
های مشترک در یک سازمان که عامل ایجاد حسی  ای از ارزش مجموعه :5های بنیادین ارزش

                                                 
1. Team Orientation
2. Capability Development

3. Coordination and Integration

4. Agreement
5. Core Values
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 .(Suppiah and Sandhu, 2011ای روشن از انتظارات است ) قوی از هویت و مجموعه
 دار وجود دارد.افرضیه سوم: بین سازگاری و رضایت شغلی کارکنان ارتباط معن

 دار وجود دارد.ات و تعهد سازمانی کارکنان ارتباط معنلفرضیه چهارم: بین رسا

‌

‌پذيریانطباق . است ها پذیری عبارت از توجه به الزامات محیط کار در فعالیتانطباق.

ای از هنجارها و اعتقاداتی هستند که قابلیت دریافت،  پذیر دربرگیرنده مجموعههای انطباق سازمان
دهد و شانس بقاء،  تغییرات رفتاری درونی سازمان افزایش میم محیطی را در ئتفسیر و اعمال علا

 :1ایجاد تغییربه شرح زیر است:  نیزهای این مؤلفه برد. شاخص رشد و توسعه سازمان را بالا می
های سازگار برای دستیابی  فرهنگ سازمانی با سطح بالای شاخص ایجاد تغییر، توانایی ارائه شیوه

نظر داشته و ها محیط کاری خود را زیر . این گونه سازمانهستندارا به نیازهای متغیر خود را د
بینی تغییرات آتی را نیز پیشتوانند  میدهند و  های موجود واکنش نشان می سرعت به وضعیت هب

 (Suppiah & Sandhu, 2011) کنند
ها  به آن ، شناسند خوبی میمدار اغل  مشتریان خود را بههای مشتری سازمان :2مداریمشتری

دهنده درجه اهمیتی مداری نشانکنند. مشتری بینی میها را پیش پاسخ داده و نیازهای آتی آن
 (. Buchel & Denison, 2003به مشتریان قائل است ) کردناست که سازمان برای توجه

ماً در سازمانی که دارای سطح بالایی از یادگیری سازمانی است، کارکنان دائ :3یادگیری سازمانی
دهند. این گونه  باشد، افزایش می توانایی خود را برای کس  نتایجی که مورد نظرشان می

ها، علائم را از محیط دریافت،  ها جهت تشویق نوآوری، کس  دانش و توسعه قابلیت سازمان
 (.Denison & Neale, 2000کنند ) ها اعمال می تفسیر و در فرصت

 دار وجود دارد.اکار و رضایت شغلی کارکنان ارتباط معنپذیری در فرضیه پنجم: بین انطباق

 دار وجود دارد.اپذیری در کار و تعهد سازمانی کارکنان ارتباط معنفرضیه ششم: بین انطباق

‌

دهنده اهداف، معانی و مفاهیمی از سازمان است رسالت یا مأموریت یک سازمان ارائه.‌رسالت

دست آمده است. افراد با اهداف بیرونی سازمان به وسیله تعریف نقش اجتماعی و تعریفهکه ب
داشتن درکی روشن از رسالت سازمان، قادر خواهند بود تا با تصویر یک آینده مطلوب، رفتار فعلی 

گرا باشند، سازمان را شکل دهند. زمانی که افراد و سازمان در مسیر اهداف قرار گیرند و هدف
های رسالت نیز به (. شاخصDenison & Neale, 2000)رسد  نظر میتر به یافتنیموفقیت دست
 شرح زیر است: 

                                                 
1. Creating Change

2. Customer Focus
3. Organizational Learning
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و چگونگی  استها  آرمان سازمان دهندهنشاننیت و جهت استراتژیک  :1نیت و جهت استراتژیک
 (.Hamel & Prahalad, 1994سازد ) ایفای نقش و مشارکت افراد را در سازمان روشن می

انداز تواند با مأموریت، چش مدت میای روشن از اهداف و مقاصد کوتاه مجموعه :2اهداف و مقاصد
های روشنی را برای هر فرد در کارش فراهم آورد  و استراتژی سازمان مرتبط باشد و جهت

(Taylor & Carroll, 2010.) 
انداز مجموعه انداز دیدگاهی مشترک از حالت مطلوب آینده است. چشمچشم :3اندازچشم
کند و  افراد سازمان را تسخیر می قل و  ذهنو  دهدمیهای بنیادین سازمان را شکل  ارزش
 ,Denison & Nealeراهنمایی برای افراد سازمان است ) کننده جهت بوده وحال فراهمدرعین

2000 .) 
 دار وجود دارد.افرضیه هفتم: بین رسالت و رضایت شغلی کارکنان ارتباط معن

 دار وجود دارد.اسازگاری و تعهد سازمانی کارکنان ارتباط معنفرضیه هشتم: بین 
ست افقی دی و اعمور محول دارای دو ین مدا ،دشومین مشاهده نیسول دمددر که طورهمان     

 . کرده استتقسیم ه( یردابع )رقسمت ر ه چهابل را که مد

‌

‌تمرکز‌داخلی/تمرکز‌خارجی  قسمتمدل فرهنگ سازمانی دنیسون از محور افقی به دو .

های  سازد. ویژگی که دو وضعیت تمرکز داخلی و تمرکز خارجی را نمایان می است تقسیم شده
کننده ارتباطات اما بیان ؛نمودی از پویایی درونی یک سازمان است فدرگیرکارشدن و سازگاری

 ،پذیری و رسالتهای انطباق ویژگی ،در مقابل ؛نیست آن متقابل یک سازمان با محیط پیرامون
 نمودی از تمرکز سازمان بر تعامل سازمان با محیط بیرونی است.

‌

‌ثابت/منعطف  شدهتقسیم  قسمتمدل فرهنگ سازمانی دنیسون از محور عمودی نیز به دو .

های درگیرکارشدن و  . ویژگیاستدهنده دو وضعیت سازمان )ثابت و منعطف( است و نشان
است و در مقابل سازگاری و  پذیری و پذیرش تغییر در سازماننمودی از انعطاف ،انطباقپذیری
)منوریان و همکاران،  استها در سازمان  ید وضعیت ثبات و پیروی از دستورالعملؤرسالت م
1389.) 

 

یعنی درگیرکارشدن،  ،مدنظرقراردادن چهار بعد ذکرشده برای فرهنگ سازمانیبا . مدل‌مفهومی
توان رابطه میان فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت پذیری، سازگاری و رسالت میانطباق

                                                 
1. Goal Directed

2. Strategic Direction and Intent
3. Vision

http://www.emeraldinsight.com/action/doSearch?ContribStored=Carroll%2C+J
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 : کردصورت زیر ترسیم شغلی را به
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 پژوهش. مدل مفهومی 2 شکل

‌

‌پژوهششناسی‌روش.‌3

. با توجـه بـه   هستنددر سطح شهر تهران  «بانک ملت»جامعه آماری پژوهش حاضر کارکنان      
 1000)کل کارکنان بانک در سطح شهرسـتان تهـران در حـدود     استاینکه جامعه آماری محدود 

بدین منظور با در نظر  ؛شود( با استفاده از فرمول کوکران حداقل حجم نمونه تعیین میهستندنفر 
درصد، حـداقل حجـم نمونـه     5و سطح خطا  درصد 5و دقت برآورد  q و p برای 5/0گرفتن مقدار 

از  ،شـد افراد نمونه توزیـع   میانپرسشنامه در  320 ،مینانمنظور حصول اط. بهشدنفر تعیین  270
 87پرسشنامه کامل و مفید تشخیص داده شد )نـر  بازگشـت    278 ،های بازگشتیبین پرسشنامه

 . شداستفاده  هاهآزمون فرضی برای( و درصد
 رفت؛به کار ای تصادفی گیری خوشهنمونهروش که  شدندصورت تصادفی انتخاب ها بهنمونه     

در سطح شهرستان تهران به پنج خوشـه تقسـیم و از   « ملتبانک »صورت که ابتدا شع  ه این ب
صورت تصادفی انتخاب شد. در این دو منطقه ها دو خوشه غرب و مرکز تهران بهمیان این خوشه

کارمند مشغول فعالیـت   400. در این شع  حدود وجود داشت «بانک ملت»شعبه  17 ،در مجموع
دسترسـی بـه تعـداد کـافی از پرسشـنامه       برایکفایت لازم  دارای ،پژوهشگرانبر نظر  بنابوده و 
 بودند.   
 نشان داده شده است. 1دهندگان در جدول شناختی پاسخهای جمعیت ویژگی

 شدندرگیر

 کار در

 پذیريانطباق

 سازگاري

 رسالت

ابعاد 

فرهنگ 

 سازمانی

 رضایت شغلی

 تعهد سازمانی
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 دهندگانشناختی پاسخهای جمعیت ویژگی .1جدول 

‌درصد‌فراوانی‌شناختیهای‌جمعیتويژگی

 جنسیت
 %38 105 زن

 %62 173 مرد

 سن

 %18 51 سال 30تا  20بین 

 %33 90 سال 40تا  31بین 

 %35 98 سال 50تا  41بین 

 %14 39 سال 51بیشتر از 

 سطح تحصیلات

 %11 31 دیپلمدیپلم و فوق

 %49 136 کارشناسی

 %40 111 کارشناسی ارشد و بالاتر

 
 هـای الؤاز دو بخش تشکیل شده اسـت کـه بخـش اول شـامل س ـ    پرسشنامه مورد استفاده      

هـای فرهنـگ سـازمانی، تعهـد     مرتبط با ارزش هایؤالشناختی، بخش دوم دربرگیرنده سجمعیت
 . استو منبع آن  هاؤالنوع س دهندهنشان 2، جدول استسازمانی و رضایت شغلی 
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 مرتبط با هر یک از ابعاد هایلؤاس .2جدول 

‌منبع‌مورداستفاده‌مرتبط‌هایالؤس‌ابعاد‌فرهنگ‌سازمانی

 درگیرشدن در کار

 درگیربودن کارکنان در کار،

 دسترسی و استفاده تمامی کارکنان از اطلاعات شرکت،

 مثبت در سازمان، تأثیراعتقاد شخص بر وجود 

 ،گروهعنوان عضو یک کارکنان به کردنعمل

Denison  و
همکاران 

(2000) 
 سازگاری

 نظر،برد در سازمان هنگام اختلاف ˚ایجاد شرایط برد 
 سهولت رسیدن به توافق عمومی،

های کلی  گیری دیدگاه های مختلف در شکل شدن کارکنان بخشسهیم
 سازمان،

 بودن روش انجام کارها،پذیرانعطاف

 پذیریانطباق

 ایجاد تغییر در سازمان،مقاومت کارکنان در برابر 
 های مختلف سازمان در برابر ایجاد تغییرات، بودن بخشهماهنگ و یکپارچه

 ها و نیازهای مشتریان، درک عمیق کارکنان از خواسته
 گیری سازمان، دادن علایق مشتری در تصمیممدنظرقرار

 رسالت

 سازمان از اهداف و مقاصد بلندمدت،برخورداری 

 روشنی برای آینده سازمان،وجود استراتژی 
 گیری استراتژیک سازمان برای کارکنان، بودن جهتواضح

 گرایانه توسط مدیران،تعیین اهداف بلندپروازانه و واقع

 

‌منبع‌مورداستفاده‌مرتبط‌هایالؤس‌رضايت‌شغلی

 رضایت شغلی

 ها در انجام کار، ها و توانایی کارگیری مهارتهلزوم ب

 مورد نیاز شغل،های  دریافت آموزش

 ها در سازمان، بهبود مهارت برایبرخورداری از فرصت کافی 

 بودن شغل،چالشی و جال 
 بخش و ارزشمندبودن وظایف شغلی فرد، رضایت

 های چالشی جدید، فرصت کس  تجربه کاری در حوزه کردنفراهم

 موفقیت سازمان بااهمیت است، برایانجام کاری که 

 سازمان،داشتن کار در این دوست

 رساند، احساس این امر که فرد در هر روز چیزی را انجام داده و به اتمام می

Linz (2003) 

‌منبع‌مورداستفاده‌مرتبطهای‌الؤس‌تعهد‌سازمانی

 تعهد

 احساس فرد مبنی بر این که بخشی از سازمان است،

 بالیدن فرد به کار در این سازمان،

به ترک سازمان حتی در صورت وضعیت مالی نامناس   نداشتن تمایل
 شرکت،

آگاهی از این امر که کار فرد موج   منظوربهداشتن احساس مطلوب 
 است، شدهموفقیت سازمان 

 عدم تمایل به ترک این سازمان،

در راستای کمک  ؛تمایل به انجام کار بیشتر از آنچه در شرح شغل وجود دارد
 به سازمان،

Linz (2003) 
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ای لیکـرت از  گزینـه پـنج پرسشنامه با اسـتفاده از طیـف    هایالؤلازم به یادآوری است که س     
منظـور ارزیـابی پایـایی    همچنین بـه  ؛کاملاً مخالف تا کاملاً موافق مورد سنجش قرار گرفته است

ضـرای   که تمـامی  ( و از آنجا1976طبق نظر نونالی ). شددرونی از ضری  آلفای کرونبا  استفاده 
 .تأیید شدکاررفته ه، پایایی ابزار باست 60/0آمده بالاتر از دستهب
 
‌هاو‌يافته‌هاتحلیل‌داده‌.4

هـای ارزیـابی هـر یـک از      بـودن مقیـاس  بعدیها و اطمینان از تکسنجش روایی گویه برای     
 54/8افـزار لیـزرل نسـخه    ساختارها و اعتبار مدل ارزیابی، تحلیل عاملی تأییدی با استفاده از نـرم 

های مربـوط بـه چهـار بعـد فرهنـگ سـازمانی دارای       . با توجه به این که تمامی گویهاستفاده شد
 ـ 96/1بـالاتر از   t-valueعاملی مثبت و معنـادار بـود و تمـامی مقـادیر      های وزن دسـت آمـد،   هب
تـر از مقـدار   ی بزرگدارا)تمامی اعداد معن استبودن معیار روایی همگرا بخشرضایتدهنده  نشان
دهنـده  نشـان  ،بـوده و بـه عبـارتی معنـادار باشـد      96/1تر از ها بزرگاست و اگر وزن گویه 96/1

هـای نیکـویی بـرازش    همچنـین شـاخص   ؛بودن روایی همگـرا اسـت(  بخشبرخورداری و رضایت
دیگری بـر  آمده از تحلیل عاملی تأییدی همگی بالاتر از حد مطلوب بود که این امر دلیل دست هب

هـا، بـا   بـودن داده بررسی و اطمینـان از نرمـال   برایروایی مدل پژوهش است. پس از این مرحله 
 شـود. ایـن  بودن توزیع نمونه پرداخته مـی اسمیرنف به آزمون نرمال-استفاده از آزمون کلموگرف

 بـزرگ  کافی قدر به آن اختلاف اگر است. کمی های داده برای توزیع تطابق آزمون یک ،آزمون

 در ندارد. تطابق نظر مورد نظری های توزیع از یکی با هادهد که دادهمی نشان آزمون این باشد،

 از تواننـد  نمـی  ها داده در این صورت؛ د% باش5از  ( کمترP-Valueتصمیم ) معیار اگر آزمون این

 3جـدول   باشند. نتـایج ایـن آزمـون در    یکنواخت یا نمایی پواسن، نرمال، مانند خاص توزیع یک
داری بالاتر از اکه تمامی سطوح معنچرا ؛بودن تمام متغیرها استارائه شده است که حاکی از نرمال

 .  استدرصد  5سطح خطای 
 

 اسمیرنف-کلموگرف نتایج آزمون .3جدول 

‌داریاسطح‌معن‌تعداد‌مقدار‌آماره‌آزمون‌متغیر

 625/0 278 735/0 درگیرشدن در کار

 2/0 278 073/1 سازگاری

 670/0 278 825/0 انطباقپذیری

 586/0 278 774/0 رسالت

 32/0 278 15/1 رضایت شغلی

 28/0 278 983/0 تعهد سازمانی
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در مرحله بعد جهت بررسی فرضیات تحقیق با روش مدلسـازی معـادلات سـاختاری کـه بـر           
ابتدا باید از وجود رابطه مبنای تحلیل رگرسیون بوده و به دنبال بررسی رابطه علی بین متغیرهای 

معنی دار بین متغیرها اطمینان حاصل کرد. از آنجایی کـه تمـامی متغیرهـا بـا توجـه بـه آزمـون        
باشند، از تحلیل همبستگی پیرسـون اسـتفاده خواهـد شـد. نتـایج      اسمیرنف نرمال می-کلموگرف

شـان دهنـده   ارائه شده است. نتـایج تحلیـل همبسـتگی ن    4حاصل از همبستگی در جدول شماره 
توان ادعا نمود که در سـطح اطمینـان   باشد و میمی پژوهشوجود رابطه معنی دار بین متغیرهای 

 باشند. دارای رابطه معنی دار با یکدیگر می پژوهشدرصد تمامی متغیرهای  99/0
 

 های مدلضرای  همبستگی پیرسون بین متغیر .3جدول 

‌نام‌متغیر
-درگیر
‌شدن

‌سازگاری
انطباق‌

‌پذيری
‌رسالت

رضايت‌

‌شغلی

تعهد‌

‌سازمانی

درگیر شدن 
 در کار

393/0 1 ضری  همبستگی  329/0  361/0  371/0  413/0  

000/0 سطح معنی داری  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  

 سازگاری
393/0 ضری  همبستگی  1 438/0  671/0  485/0  327/0  

000/0 سطح معنی داری  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  

انطباق 
 پذیری

329/0 ضری  همبستگی  438/0  1 529/0  492/0  337/0  

000/0 سطح معنی داری  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  

 رسالت
361/0 ضری  همبستگی  671/0  529/0  1 570/0  403/0  

000/0 سطح معنی داری  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  

رضایت 
 شغلی

371/0 همبستگیضری    485/0  492/0  570/0  1 570/0  

000/0 سطح معنی داری  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  

تعهد 
 سازمانی

413/0 ضری  همبستگی  327/0  337/0  403/0  570/0  1 

000/0 سطح معنی داری  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  

 

هـا  بررسی روابط بین پدیده .2ها و سنجش پدیده .1 :مدلسازی معادلات ساختاری با دو هدف     
)سـاختاری( و   هـا هحاضر هر دو هدف یعنی بررسی و آزمـون فرضـی   پژوهشرود که در کار میهب

-بـه  4و  3هـای  شکل. در شدترتی  بررسی خواهد به پژوهششده در بررسی برازش مدل مطرح
 وابط ارائه شده است. داری هر یک از راترتی  ضرای  استاندارد و مقادیر معن
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 آمده از مدلسازی معادلات ساختاریدستهضرای  استاندارد ب .3شکل 

 

 
 آمده از مدلسازی معادلات ساختاریدستهداری بامقادیر معن .4شکل 
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 ای از نتایج است. خلاصه دهندهنشان 4جدول 
 

 های نیکویی برازش مدل شاخص .4جدول 

‌مقدار‌معناداری‌ضريب‌استاندارد‌هاهفرضی

 11/2 16/0 رضایت شغلی ˚درگیرشدن در کار 

 01/3 20/0 تعهد سازمانی ˚درگیرشدن در کار 

 23/2 18/0 رضایت شغلی ˚سازگاری 

 12/3 22/0 تعهد سازمانی ˚سازگاری 

 21/3 23/0 رضایت شغلی ˚پذیری انطباق

 76/1 13/0 تعهد سازمانی ˚پذیری انطباق

 89/2 19/0 رضایت شغلی ˚رسالت 

 64/4 29/0 تعهد سازمانی ˚رسالت 

 

مشخص شده اسـت   5در جدول  هاهآمده از آزمون فرضیدستههای نیکویی برازش بشاخص     
 . هستندکه همگی بالاتر از حد مطلوب 

‌
 پژوهشهای نیکویی برازش مدل برای فرضیه اصلی  شاخص. 5جدول 

 نتیجه حد‌مطلوب بعد شاخص‌معیارهای‌برازش‌مدل

 کای دو نسبی
2

df
χ

 
99/2  3<  خوب 

RMSEA 057/0 تقری  مجذورات میانگین ریشه  1/0<  برازش خوب 

RMR 060/0 هاریشه مجذور مانده قبولقابل حدود صفر   

NFI 93/0 شاخص برازش هنجارشده  90/0> قبولقابل   

NNFI 95/0 برازندگی نرم شاخص  بسیار خوب حدود یک 

CFI 95/0 شاخص برازش تطبیقی  90/0>  بسیار خوب 

RFI 92/0 شاخص برازش نسبی  90/0>  بسیار خوب 

IFI 95/0 شاخص برازش اضافی  90/0>  بسیار خوب 

GFI 91/0 شاخص برازندگی  90/0>  بسیار خوب 

AGFI 90/0 یافتهبرازندگی تعدیل  90/0>  خوب 

 
 هاگیری‌و‌پیشنهادنتیجه‌.5

امروزه راهبردهای نوین و کارآمد برای ایجاد انگیزه، رفتارهای مطلوب، دستیابی به اهداف      
از  گیرد. یکی وری مورد استفاده مدیران سطوح بالای سازمانی قرار میسازمانی و افزایش بهره

منظور هدایت رفتار کارها ایجاد فرهنگ سازمانی مطلوب در سازمان بهاین راهبردها یا راه
نیروهای انسانی در سازمان و انعکاس تصویری روشن، زیبا، جذاب و آراسته از سازمان و مدیریت 
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ت حقیق در ،کنندگان کالا و خدمات سازمانی است. فرهنگ سازمانیجامعه مصرف هدر فکر و اندیش
، مراکز هاههای مؤسس تصویر کلی و مشترک اعضای سازمان است و منبع پیدایش آن اندیشه

به اعضای  تدریجبهگذاران و مدیران سطوح بالای سازمانی است که علمی و پژوهشی، بنیان
عمل به  های فرهنگ سازمان در ، مفاهیم و ویژگیهاریفه تعئشود تا ضمن ارا سازمان آموخته می

ها و باورهای مشترک  فرهنگ قوی هستند، ارزش دارایهایی که  آن پایبندی دارند. در سازمان
ها احساس  محیطی هستند که در آن محیط، افراد نسبت به یکدیگر و نسبت به مأموریت  آفریننده
ل وری در سازمان شود و به همین دلیتواند موج  افزایش بهره کنند و این تعهد می تعهد می

. توجه به بعد رهبری مدیران استرتبه یک نیاز مبرم مدیریت فرهنگ سازمانی برای مدیران عالی
زیادی  پژوهشگرانشود. محسوب می کارکنانترین راهکارهای ارتقای کیفیت یکی از مهم

و به این  کرده پژوهشخصوص رابطه میان فرهنگ سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی  در
ترین روشی که سب  افزایش رضایت شغلی و تعهد ترین و مطمینکه سریعاند رسیدهنتیجه 

ها با رهبری اثربخش در محیطی فیزیکی و شغلی مناس  است. کردن آنشود، ادارهکارکنان می
ای، متنوع و متفاوت بوده و فرهنگ سازمانی بر این متغیرها با توجه به زبان حرفه تأثیرمیزان 

گرا در عصر حاضر بسیار شدن مدیریت سنتی با رهبری تحوله به همراهنقش مدیران با توج
 پیچیده است.

 بیانکه طوردار وجود دارد. همانابین درگیرشدن در کار و رضایت شغلی کارکنان ارتباط معن     
 قوی درگیری طوربه ،باشد کار در کارکنان بالای درگیرشدن آن ویژگی که سازمانی فرهنگ ،شد

 مالکیت، دهد و حسمی قرار تشویق مورد سازمان مختلف هایفعالیت در را کارکنان مشارکت و

کمبود  باعثشدن زیاد کارکنان در کار آورد. شاید درگیر می وجودبه هاآن در را مسئولیت تعهد و
رضایت شغلی کارکنان شده و این وظیفه مدیران منابع انسانی است تا این مشکل را برطرف 

که در پژوهش خود  (2008) 1ییلماز و ارگان ( و1383های مطالعات سرداری )با یافته. نتایج کنند
آنها را های ، سازگار بوده و یافتهکردنددرگیرشدن در کار را لازمه رضایت شغلی کارکنان معرفی 

 . کندتأیید می
های ازمانداری بر رضایت شغلی کارکنان دارد. سامثبت و معن تأثیرپذیری در کار انطباق     

گیرند و کنند، از اشتباه خود پند میمی خطرشوند، وسیله مشتریان هدایت میپذیر بهانطباق
 تأثیرترین پذیری بیشدهد که انطباقظرفیت و تجربه ایجاد تغییر را دارند. مقایسه نتایج نشان می

باشد که این متغیر ها دلیل وجود همین ویژگیرا بر رضایت شغلی کارکنان داشته است. شاید به
های مطالعه . نتایج فرضیه حاضر با یافتهکندرضایت شغلی ایفا  دررا  تأثیرترین توانسته است بیش

های امروزی بیان پذیری در کار را لازمه موفقیت سازمان( که انطباق1386بختایی ) و منوریان

                                                 
1. Yilmaz and Ergan 
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 دارد.  تطابق ،کردند

 ،نشان داده است هاپژوهشداری بر رضایت شغلی کارکنان دارد. امثبت و معن تأثیر ،سازگاری
های هایی که اغل  اثربخش هستند باثبات و یکپارچه بوده و رفتار کارکنان از ارزشسازمان

اند )حتی زمانی که بنیادین نشأت گرفته است. رهبران و پیروان در رسیدن به توافق مهارت یافته
هایی خوبی هماهنگ و پیوسته شده است. سازمانهای سازمانی بهتدیدگاه متقابل دارند( و فعالی

طور کافی بر رفتار کارکنان نفوذ دارند و هایی، دارای فرهنگ قوی و متمایزند و بهبا چنین ویژگی
( و 1388ها برخوردار است. زمینی و حسینی نس  )از این ویژگی «بانک ملت»رسد به نظر می
1گیلسپای

 . تأییدکردندخود این نتایج را  پژوهش( در 2008همکاران ) و 
های موفق درک روشنی . سازماندداری بر رضایت شغلی کارکنان امثبت و معن تأثیر ،رسالت     

که اهداف سازمانی و اهداف استراتژیک را تعریف کرده و طوریبه ؛از اهداف و جهت خود دارند
هایی هستند که مجبورند نها، سازماد. پردردسرترین سازمانکننانداز سازمان را ترسیم میچشم

تغییرات در  ،را تغییر دهند. وقتی یک سازمان مجبور است رسالت خود را تغییر دهدخود  مأموریت
انداز سازمان را استراتژی، ساختار، فرهنگ و رفتار الزامی است. در این وضعیت رهبر قوی چشم

نقش و  بنابراینکند؛ انداز را پشتیبانی میکند که این چشم را خلق می فرهنگیکند و مشخص می
پوشی است. نتایج فرضیه حاضر قابل چشماهمیت یک رهبری قوی در تعیین رسالت سازمان غیر

 داردهمخوانی  (2008همکاران ) وگیلسپای ( و 1383سرداری ) هایههای حاصل از مطالعبا یافته
 .کندتأیید میرا  هاهه از این مطالعآمددستههای بو یافته
داری بر امثبت و معن تأثیرهای فرهنگ سازمانی  عنوان یکی از مؤلفهدرگیرشدن در کار به     

را بر رضایت شغلی داشته است و با  تأثیرترین . درگیرشدن در کار کمداردتعهد سازمانی کارکنان 
و  داردرا بر تعهد سازمانی  تأثیرترین این متغیر کم گفت:گذار باید تأثیرمقایسه نتایج متغیرهای 

هرچه بیشتر کارکنان در  کردن. شاید دخیلکنندمدیران سازمان باید به این نکته توجه اساسی 
 ویژگی که سازمانی فرهنگ زیرا ؛گشا باشد این متغیر راه تأثیرامور سازمان بتواند در این افزایش 

 در را کارکنان مشارکت و قوی درگیری طوربه کار باشد در کارکنان بالای آن درگیرشدن

 در را مسئولیت تعهد و مالکیت، دهد و حس می قرار تشویق مورد سازمان مختلف های فعالیت

( در یک راستا 1378یید فرضیه حاضر با نتیجه مطالعه توسلی )أآورد. نتایج ت می وجودهب هاآن
 .است
برداری شرکت بهره»داری بر تعهد سازمانی کارکنان امثبت و معن تأثیر ،پذیری در کارانطباق     

پذیری سازمانی عبارت از اعمال تقاضاهای محیط کاری در ندارد. انطباق «نفت و گاز گچساران
کنند، می خطرشوند، وسیله مشتریان هدایت میهای سازگار به. سازماناست های سازمانفعالیت

                                                 
1. Gillespie   
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طور مستمر درحال ها بهو ظرفیت و تجربه ایجاد تغییر را دارند. آنگیرند از اشتباه خود پند می
شدن برای مشتریان هستند. شاید یکی از دلایل رد قائلارزش در راستایبهبود توانایی سازمان 

های ها از سوی سازمان باشد. نتایج مطالعه در تضاد با یافتهبه این شاخص توجهیبیاین فرضیه 
 . است( 2000و همکاران ) 1دنیسونو  (1386بختایی ) و منوریان

برد و یا  �داری بر تعهد سازمانی کارکنان دارد. ایجاد شرایط برد امثبت و معن تأثیر ،سازگاری     
های مختلف سازمان در  کارکنان بخش کردنو همچنین سهیم دو طرفعبارتی حفظ منافع به

دهی متغیر سازگاری هستند. تحقق های کلی سازمان دو متغیر مهم در شکل گیری دیدگاه شکل
و  کردهاین دو متغیر در سازمان سب  خواهد شد که کارکنان تعهد نسبتاً بالایی به سازمان پیدا 

مثبتی برای سازمان در پی خواهد . تعهد سازمانی پیامدهای کنندل سازمان ئخود را درگیر مسا
ترین این رفتارها، رفتار شهروندی سازمانی یا انجام رفتارهایی فراتر از وظایف داشت که مهم

همراه داشته باشد. نتایج تواند سودآوری زیادی را برای سازمان بهشده فرد است که میتعیین
 یک راستا است. داشته و در ( تناس  1378جمشیدنیا ) هفرضیه حاضر با مطالع

برداری نفت و گاز شرکت بهره»داری بر تعهد سازمانی کارکنان امثبت و معن تأثیر ،رسالت     
 ،از میان متغیرهای مورد بررسیتوان دریافت که داری میادارد. با مقایسه مقادیر معن «گچساران

 هایهبا نتایج مطالعیید فرضیه حاضر أرا بر تعهد سازمانی دارد. نتایج ت تأثیرترین رسالت بیش
 ( همخوانی دارد.  2010) 2کوهن و شامای( و1378توسلی )

-مورد هاییهزیر را درخصوص هر یک از فرض هایتوان پیشنهادآمده میدستهبا توجه به نتایج ب
 : کردبررسی ارائه 

  :درخصوص مؤلفه درگیرشدن در کار
 ؛گروهیدر داخل سازمان و انجام کارها به صورت  تشکیل گروهتوجه به  .1
 ؛هادادن کارکنان در امور مربوط به سازمان و تصمیم گیریدخالت .2
 ؛ارائه پیشنهاد درخصوص روند انجام کار برایدرخواست از کارکنان  .3
 ؛توزیع عادلانه کار در میان کارکنان .4
 ؛توزیع اطلاعات ضروری کارکنان میان آنان .5
 ؛برتر هایدر سازمان مختص کارکنان و تقدیر از پیشنهاد هاو پیشنهاد هانص  صندوق نظر .6
های جدید خلاقیت آمده و استفاده از روشخلاقیت برای حل مسائل پیش هایهبرگزاری جلس .7

 مانند طوفان مغزی. 
 :پذیری در کاردرخصوص مؤلفه انطباق

 ؛ها هنگام تولید محصولآن هاینظرمشتریان و مدنظرقراردادن های شنیدن نظر .1
                                                 
1. Denison 
2. Cohen and Shamai 
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 ؛ماهیانه با مشتریان هیهبرگزاری جلس .2
شناسایی نیازهای هر بخش از بازار و علایق  برایبازاریابی  هایپژوهش گروهتشکیل  .3

 ؛مشتریان
منظور آمادگی توجیهی با کارکنان سازمان قبل از انجام هرگونه تغییر به هایهبرگزاری جلس .4

 ؛برابر تغییرات کارکنان در
 صورت تدریجی.انجام تغییرات در سازمان به .5
 :خصوص مؤلفه سازگاریدر
 ؛گیریمدنظرقراردادن منافع تمامی کارکنان هنگام تصمیم .1
  ؛گیریتمامی طرفین در هنگام تصمیم هایشنیدن نظر .2
 ؛گیری درخصوص مسائل کلان سازمانکارکنان هنگام تصمیم هایشدن نظرجویا .3
راحتی توان دستیابی به عبارتی رهبران قدرتمند که بهو به هاهسای قوی در جلسؤاستفاده از ر .4

 ؛یک توافق همگانی را در جلسه داشته باشند
های خاص ها به یک سری روشآن نکردنآزادگذاشتن دست کارکنان در انجام کار و محدود  .5

 انجام کار وجود داشته باشد. پذیری در روشبه عبارت دیگر انعطاف ؛انجام کار
 :درخصوص مؤلفه رسالت

 ؛انتخاب مدیران دارای دیدگاه استراتژیک .1
 ؛های استراتژیک خوداجرای برنامه برایدادن به مدیران وقت .2
 ؛مدت برای سازمانمدت و کوتاهتدوین برنامه استراتژیک بلند .3
 ؛های استراتژیکبودن برنامهشفاف .4

 :ضایت شغلیدرخصوص متغیر ر
 ؛انجام شغل به فرد قبل از انجام کار برایهای مورد نیاز ارائه آموزش .1
 ؛های جدید انجام کارآشنایی با روش برایارائه آموزش ضمن خدمت به کارکنان  .2
 ؛آشنایی هر چه بهتر با کار خود برایهای موفق اعزام افراد به سازمان .3
به فرد که کار وی برای سازمان ارزشمند است، این امر باید توسط مقام  احساسالقای این  .4

 ؛مسئول و مدیران سازمان صورت پذیرد
 ؛منددقت در کارمندیابی و انتخاب افراد علاقه .5
  ؛بودن کار و آشنایی فرد با وضایف جدیدمنظور جلوگیری از تکراریبهگردش شغلی  .6
 ؛ر مراحل انجام کارهای لازم به فرد دارائه فرصت .7
برای سازمان  اوو کار  کردهسازمان به وی توجه  کندفرد درک  تاتقدیر از کارکنان برتر  .8
 ؛اهمیت است زئحا
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 ؛های کاری جدید برای افرادآوردن فرصتفراهم .9
 ارائه پاداش به کارکنان برتر. .10
 

 :درخصوص متغیر تعهد سازمانی
  ؛های آموزشیواسطه حضور در کلاسکارکنان به ساختنتوانمند .1
 به و رسیدن ها توانایی توسعه در کارکنان به کمک و گیریتصمیم در کارکنان کردنسهیم .2

 ؛ها قابلیت
 ؛برقراری عدالت در میان کارکنان .3
 جل  توجه فرد به این مطل  که کار وی تا چه حد در موفقیت سازمان اثر دارد. .4
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