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1- INTRODUCTION 

Job satisfaction is one of the most important variables in 

organizational behavior, increasing employees' efficiency and individual 

satisfaction. Organizational culture affects the behavior of employees. Also, 

a supportive organizational culture may significantly affect employees' 

motivations, job satisfaction, and morale. Organizational culture, leadership, 

and employees' mental involvement are the effective factors in increasing 
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job satisfaction, but little was investigated in previous research. 

Accordingly, this research aimed to analyze the associations among 

supportive organizational culture, leadership performance, job satisfaction, 

organizational trust, and job involvement. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Job satisfaction is the key to the success of any organization. 

Employees with higher job satisfaction perform better than those with lower 

job satisfaction. If employees have a suitable level of satisfaction, they are 

more involved in their jobs. Organizational culture is the employees' 

perception of their organization, representing the usual and fixed 

characteristics that distinguish an organization from the others. A supportive 

culture minimizes the pressure on employees to exert a particular behavior 

and encourages them to pursue their work based on goals and values. 

Leadership style is a permanent and continuous behavioral pattern that 

people use to influence others in place of work. 

 

3- METHODOLOGY 

The present research is a practical study in terms of purpose, and 

regarding the method, it is a descriptive-correlational study. The statistical 

population comprised 178 employees working for Atiehsazan 

Supplementary Insurance Company in Mashhad. The census method was 

used to study the target population. The survey tool is a questionnaire, the 

first part of which consists of demographic variables including gender, 

education, and job tenure, and the second is dedicated to the items of the 

scales. The validity of gathered data was evaluated by content and construct 

indices, and its reliability by Cronbach's alpha. Structural equation modeling 

was conducted in SmartPLS software to test the research hypotheses. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results revealed significant coefficients for organizational 

culture on job involvement, organizational culture on organizational trust, 

leadership performance on organizational trust, job involvement on job 
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satisfaction, and organizational trust on job satisfaction. Furthermore, 

organizational trust mediated the effect of leadership performance on job 

satisfaction. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

According to the results, the more the employees perceive a 

supportive atmosphere, the more they are involved in their jobs, increasing 

mental engagement. Managers should improve the organization's 

performance by strengthening the organizational culture to provide 

employees with psychological safety and mutual trust. In this regard, it is 

suggested that managers pay due attention to the employees' values and 

motivation, having a dramatic role in their participation. In addition, it 

increases their level of trust, satisfaction, and involvement. Leadership 

styles should be based on collaboration and teamwork rather than making 

decisions only on top of the organization, such that the employees are 

attached like family members. Therefore, they develop the necessary skills 

to exert ethical behaviors because of increased organizational trust. 

 

Keywords:  Organizational Trust, Job Engagement, Job Satisfaction, 

Leadership Performance, Supportive Organizational Culture. 
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 چکیده

رضایتفرهنگ افزایش  بر  مؤثر  عوامل  کارکنان  شغلی  درگیری  و  رهبری  عملکرد  در سازمانی،  که  است  شغل  در  مندی 
چندگانه  پژوهش روابط  کمّی  تحلیل  پژوهش  این  از  هدف  اساس  همین  بر  است.  شده  اشاره  روابط  این  به  کمتر  پیشین  های 
سازمانی حمایتی، عملکرد رهبری، رضایت شغلی، اعتماد سازمانی و درگیری شغلی است. روش پژوهش حاضر از لحاظ فرهنگ

جمع نحوه  لحاظ  از  کاربردی،  داده هدف  بهآوری  توصیفیها  تجزیه  -صورت  نحوه  لحاظ  از  و  داده همبستگی  ها  وتحلیل 
میبه مشهد  سازان حافظ  آتیه  تکمیلی  بیمه  کارکنان شرکت  پژوهش شامل  آماری  است. جامعه  تعداد صورت کمی  که  باشند 

ابزار اندازه   178ها  آن فرهنگنفر است که به روش سرشماری موردبررسی قرار گرفتند.  سازمانی گیری به جهت سنجش متغیر 
پرسشنامه از  ترتیب  به  رهبری  عملکرد  سازمانی،  اعتماد  شغلی،  رضایت  شغلی،  درگیری    و  ساها   شده  استاندارد  های   حمایتی، 

ها از نوع محتوا و سازه بوده  آن  همکاران، نیورینک و منگ و برگر استفاده شد که روایی  و  کواک   همکاران،  و   ون  همکاران،
ها از آزمون ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید و جهت  که مورد تائید قرار گرفتند؛ همچنین جهت سنجش پایایی پرسشنامه

نتایج حاصل بیانگر این  .استفاده گردید Smart Pls افزارها از تکنیک معادلات ساختاری با استفاده از نرموتحلیل داده تجزیه
فرهنگ که  درگیری بود  کارکنان،  اعتماد  بر  رهبری  عملکرد  سازمانی،  اعتماد  و  کارکنان  شغلی  درگیری  بر  حمایتی  سازمانی 

شغلی بر اعتماد سازمانی کارکنان و رضایت شغلی و همچنین اعتماد سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان تأثیر مثبت و معناداری 
میمی درگیری شغلی  فرهنگگذارند.  تأثیر  میتوانند  نیز  سازمانی  اعتماد  و  کارکنان  سازمانی  اعتماد  بر  تواند  سازمانی حمایتی 

 د.  گری کنن تأثیر عملکرد رهبری بر رضایت شغلی را میانجی
 .سازمانی حمایتیاعتماد سازمانی، درگیری شغلی، رضایت شغلی، عملکرد رهبری، فرهنگ ها:کلیدواژه 
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 مقدمه 
و   یانرژ  ه،یتوسعه، کمبود مواد اول ویژه در کشورهای درحالها به امروزه مشکل عمده بیشتر سازمان

ن  یحت  ای موارد   ؛ (Rajabi & Shirazian, 2018)  ستیفناوری  مستق  یبلکه  که  به    م یرمستقیغ  ای  میاست 

  ها سازمانمنابع انسانی یکی از عناصر مهم در  (  Tran & Nguyen, 2020)  گرددیبرم  یمنابع انسان  تیریمد

عملکرد   که  توانایی   هاآن هستند  که  شد  خواهد  گردد  عنوانبه هایشان  منجر  تلقی  سازمان  برای    مزیت 

((Foroghi et al., 2023    دارند   مشتاق و راضی و با انرژی کارکنان به نیاز هاسازمانامروزه)Kwak et 

al., 2019)  . بی ناکاراینارضایتی،  و  بهره   کم  ی وشغل  یهایجایجابه   ،یانسان  ی روین  یانگیزگی  وری  بودن 

اندیشمندان این    (.Ahmadi et al., 2012)رو هستند  ها با آن روبه مسائلی است که سازمان  ترینمهم  ازجمله

  تی و دانش خود در سازمان نها  هاییاز توانا  کارکنانشانکه    خواهندیها محوزه بر این باورند اگر سازمان

 شغلی رضایت (.  Lyngdoh et al., 2021) برخوردار باشند  یمناسب  رضایت شغلیاز   یستیاستفاده را بکنند با

  رضایت   احساس   و  کارایی  افزایش  برای  عاملی  و  شودمی   محسوب  سازمانی  رفتار  حیطه   در  متغیر  ترینمهم

منابع انسانی یک سازمان   و نگهداریرضایت شغلی موضوع مهمی در مبحث حفظ  است.    کارکنان  فردی

بلندمدتبه آن    توجهی بیرود و  به شمار می بروز در  ، سیستم اجتماعی سازمان را مختل نموده و موجب 

  (Pawirosumarto et al., 2017).شودخدمت می   ترک  درنهایتو    پذیریمسئولیت عصیان، کاهش حس  

شغلش   درباره  فرد  احساسات  مبین  شغلی،  ارزش  .استرضایت  با  فرد  کار  که  نیازهایش  زمانی  و  ها 

فعالیت  و  اهداف  به  فرد  که  زمانی  و  باشد  می هماهنگ  مهم  برایش  که  می  باشند هایی  پیدا  کند،  دست 

اف او  شغلی  زاییده   رضایت  درواقع (Meng & Berger, 2019). یابدزایش میرضایت   نظیر  عواملی  شغلی 

یک   .است  فرهنگی   عوامل  ریتأث   و   کار  محیط   بر  حاکم  روابط  شغل،  سازمانی  نظام   کار،  محیط   شرایط

منفی   یک فرهنگ  کهدرحالی  ؛یک فرد متوسط را به درخشش عالی برساند  تواندی مفرهنگ مثبت و قوی  

را    تواندیمو ضعیف   برجسته  و    زه یانگی بیک کارمند  باشد  داشته  تا عملکرد کمتری  هیچ   درنهایت کند 

 ,Schein).ددر مدیریت عملکرد نقش فعال و مستقیم دار  سازمانیفرهنگبنابراین  ؛  نداشته باشد  دستاوردی

2018)  
های  آفرین در عرصه فعالیت   و انسجام   بخشوحدت های  عامل  ترینمهمدر زمره    سازمانیفرهنگ

شمار   به  وجود    ؛رودیمسازمانی  فشار   سازمانیفرهنگ بنابراین  و  آشفتگی  به  ناسالم  و  بسته  جو  ضعیف، 

به    های آن احساسشود که نشانه روانی منجر می بدبینی نسبت  ناامیدی، سرخوردگی و  انزوا،  درماندگی، 

 ,.Weber et al)شود  نارضایتی شغلی ظاهر می  وری وکاهش بهره   صورتبه خود و دیگران است و آثار آن  

میحمایت  سازمانیفرهنگ   (2017 انگیزه کننده  بر  شگرفی  تأثیر  روحیه تواند  و  شغلی  رضایت  ی  ها، 
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و سازمان  در  حمایتی  فرهنگ  ایجاد  باشد.  داشته  یک    کارکنان  هدایت  نحوة   مدیرسبک  با    و  ارتباط 

یا شکست یک نهاد و یا یک تیم را تحت تأثیر خود    تواند موفقیت و، عامل مهمی است که میکارکنان

  دانند، می  خود  هایبرنامه  از  جزئی  را  حمایتی  فرهنگ  که  هاییسازمان  (. Yousefi et al., 2017)د  قرار ده

هرمی  متمایز  هاسازمان  سایر  از   را   هاسازمان  این   که  دارند   فردیمنحصربه   هایویژگی فضای   کند.  چه 

تری برخوردارند  است و از فرسودگی شغلی پایین ترقوی کارکنان روحیه حمایتی بر سازمان حاکم باشد،

بیشتری خواهند داشت   متقابلاً رضایت شغلی   از  آگاهی  بدون  اقدامی  هر  زیرا؛  (Moghannian, 2020)و 

آنان  تأثیرگذار فرهنگی    نیروهای  لذا   داشته  ناخواسته   و   نشده ینیبش یپ   پیامدهای  تواند می   و حمایت    باشد. 

  نیازی   هاسازمان  ایجاد  برای   نوآوری  فرهنگ  پروراندن  و  جایگزینی  و  سازمان  فرهنگ  دقیق  شناخت

 . است حیاتی و  ضروری

اگر کارکنان  طرفی  شغلی    در  از  رضایت  باشند،  داشته  اعتماد  خود  رهبران  عملکرد  به  سازمان 

شغلی آنان    و شوقبیشتری خواهند داشت و این احساس رضایت و خرسندی باعث افزایش علاقه و شور  

با شغل و    شتریکه ب  کارکنانی  درواقع شود.  درگیری شغلی نام برده می  عنوانبه شود که به اصلاح از آن  می

عج م  یمثبت  هیروح،  دارند  شترییب  تیشغل خود رضااز    شوندیم  نیسازمان خود  نشان  کار  و  یدر  دهند 

بالایی بیشتری خواهند داشت    دارند   عملکرد   ,Tran, & Nguyen)و نسبت به شغل خود درگیری شغلی 

 قصد با و مثبت ۀ رابط شغلی همچون خشنودی مثبتی پیامدهای  با  که است مفهومی شغلی درگیری (2020

. درگیری شغلی است خود وقف و نیرومندی  جذب، بعد سه دارای و  دارد بالایی منفی رابطۀ شغل ترک

 شکل  به نتایج این  همه  مطلوب؛ تلاش شغلی بیشتر که عملکرد شغل؛  با مرتبط مثبت هایبالا منجر به نگرش

اگر کارکنان در شغل خود انگیزه و  .  (Arefi, 2017)باشد  می  نیز  سازمان  خود   نفع   به  یا غیرمستقیم   مستقیم

دست خواهد داد و این احساس منفی به    هاآن شور شوق نداشته باشند، احساس فرسودگی و افسردگی به  

شد    رجوعانارباب خواهد  وارد  اثربخشی   لذا   .(Lyngdoh et al., 2021)نیز  افزایش  به  شغلی   درگیری 

کمک   شغلکندیمسازمان  درگیری  سطح  چه  هر  نیز ،  آن  اثربخشی  باشد،  بالا  سازمان  یک  کارکنان  ی 

تمام    روازاین .  افتیخواهد  افزایش   یافتن  هاسازمانباید  به دنبال  افزایش مدیریت دانش و    ییهاراه ،  برای 

بنابراین عملکرد رهبران سازمان ؛  ((Salami & Akhbari Azad, 2021 درگیری شغلی کارکنان خودبرآیند

افزایش رضایت می از طریق  بیشتر توانند  و درگیری شغلی  را در محیط شغلی   کارکنانشان  شغلی  شرایطی 

تجربه  از  یابند،  دست  شغلی  انطباق  از  بالایی  سطوح  به  کارکنان  که  آورند  ببرند؛ فراهم  لذت  خود  های 

البته   تلاش و مقاومت خود را ثابت کنند؛ حس شایستگی و انگیزش خودمختاری خود را گسترش دهند. 
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اجرای  عملکرد خاص رهبران سازمان همچنین می اجرایی کارکنان همچون  و  منفی روانی  نتایج  به  تواند 

شود    نفسعزتضعیف،   منجر  رفتگی  تحلیل  رقابتی،  اضطراب  بالای  سطوح   Hosseinpour)پایین، 

Delavar et al., 2013). ت یموردحماکه رهبران سازمان همیشه کارکنان خود را  بر همین اساس لازم است  

 قرار دهند. 

در   اعتماد  اهمیت  تحقق    یخوببه   هاسازمانامروزه  و  ارتباط  برقراری  زیرا  است،  شده  آشکار 

  شده و   ترسست   هاگروه وجود اعتماد است. در عصری که روابط بین افراد و    همکاری میان افراد، نیازمند

مبتنی بر استنتاج   در حال تغییر است، اعتماد که   سرعتبه    ها، شخصیت و ها و تفسیرها درباره انگیزه عمدتاً 

محوری   موضوع  است،  دیگران  حیات    که   هاستسازمانباطن  و  می  هاآن رشد  تضمین  اهمیت  را  کند. 

و شناخت چگونگی دنبال درک  به  مدیران  دلیل است که  این  به  در سازمان   مؤثر ایجاد همکاری    اعتماد 

به    (Porgoli et al., 2019).هستند  بتوانند به همچنین  اینکه کارکنان  های  خوبی به وظایف و فعالیت منظور 

مدیران   که  باشند  داشته  را  احساس  این  بایستی  بپردازند،  خود  بالای   اعتمادند قابلمحوله  سطوح    وجود 

بود و کارکنان    های کنترل خواهدهای پایین ارزیابی و دیگر مکانیزماعتماد در سازمان باعث ایجاد هزینه

  ممکن  است  اعتمادیفضای بی  از  آکنده   که  محیطیهای درونی خواهند بود.  خود کنترل و دارای انگیزه 

  و   استرس  افزایش   و  کارکنان  عملکرد  اهداف، کاهش  تحقق   عدم   کار،  کیفیت   کاهش  جایی،جابه   به   است

گردد  روانی   فشار میزان  ؛  منجر  تعیین بنابراین  سازمانی  است.  اعتماد  سازمان  در  کارکنان  رفتار  نوع  کننده 

باشند،    کهیطوربه  داشته  اعتماد  خود  همکاران  و  مدیر  و  سازمان  به  کارکنان  رفتارهای    مشخصاً اگر  از 

می استفاده  محوله  وظائف  انجام  برای  اخلاقی  و  بیولکنند  مناسب  اگر جو  وجود  ی  سازمان  در  اعتمادی 

  (.Hakamabadi, 2016)آید می به وجودتفاوتی در سازمان داشته باشد، زمینه بروز رفتارهای نامشروع و بی 

بیمه شرکت  کارکنان  پژوهش  این  آماری  جامعه  اینکه  به  توجه  با  راستا  همین    آتیه   تکمیلی  در 

می  حافظ  سازان میمشهد  حجمباشد،  همچون  مشکلاتی  به   همکاری   عدم  فشرده،  و  سنگین  کار  توان 

عدم  با  مسئولین حضور    یکاغذبازکارکنان،    بالای  استرس  کارکنان،  بین  همدلی   پرسنل،  فراوان، 

و  از  قسمتی  نشدن   سیستمی  زیاد،  رجوعارباب مداوم  و   بودن  کند  کارها  روزهای    قطعی  اکثر  در  سیستم 

گردش کاری، کاهش    ثبات  عدم  و  کارکنان  کارهای  بودن  در  باعث  مسائل  این  که  کرد  اشاره  شغلی 

بودن کارکنان   به چندقشری  با توجه  بین کارکنان    بالأخص نارضایتی شغلی کارکنان شده است. همچنین 

رسمی و قراردادی، متمرکز بودن ساختار سازمانی و افزایش فشار شغلی مدیران، عدم تخصص و آگاهی 

مدیران منابع انسانی سازمان از نیازهای کارکنان واضح است که افراد در این فضا، رضایت شغلی کمتری  
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بهانه  به  را  سازمان  و  این  دارند  انسانی  منابع  دیگر مشکلات  از  همچنین  کرد.  ترک خواهند  متفاوت  های 

سازمان این است که اگر کارمندی با شور و علاقه و اشتیاق مشغول به انجام وظائف خود باشد و وظائف 

وی   مافوق،  از سوی  و حمایت  تشویق  بجای  دهد،  انجام  وقت  اسرع  در  و  ممکن  نحو  بهترین  به  را  خود 

اند را نیز آن کارمند انجام دهد و این  کاری کرده دهد که وظائف سایر همکاران خود را که کمدستور می

می باعث  اعتماد مهم  و  درگیری  کاهش  و  یابند  دست  بالایی  شغلی  فشار  و  استرس  به  کارکنان  که  شود 

باشند.   داشته  کمتری  است   روازاینسازمانی  تلاش  در  پژوهش  کمیّ    این  تحلیل  طریق  روابط    ریتأثاز 

را    درگیری  و  سازمانی  اعتماد  شغلی،  رضایت  رهبری،  عملکرد  حمایتی،   سازمانیفرهنگ چندگانه   شغلی 

   تبیین نماید.

 

  نظری مبانی
 1رضایت شغلی  -

به  نظرانصاحباز منظر   نقش  و   مدیریت و روانشناسان سازمانی، رضایت شغلی  بهبود  سزایی در 

رضایت شغلی از مسائل   مسئلهنماید و از این حیث  نیروی کار ایفاء می و سلامتپیشرفت سازمان، بهداشت  

   (Widarsih et al., 2018)  رودبنیادین هر سازمان به شمار می

  تواندیمرضایت شغلی از عواملی است که    درواقع.  است  سازمانی  هر  موفقیت  کلید  شغلی  رضایت

که یک   عاطفی است   گیریجهت ایجاد دلبستگی شغلی و اعتماد سازمانی گردد. رضایت شغلی    ساززمینه

رضایت شغلی عبارت است از حدی از    حقیقت   در   (Abtahi, 2019).باشدی مفرد در ارتباط با شغلش دارا  

 .  (Banisi, 2018)مثبت که افراد نسبت به شغل خود دارند یهانگرش احساسات و 

 کااه شااده  انجااام کارمناادان شااغلی رضااایت سوی از شده  ایجاد ریتأث روی بر  زیادی  مطالعات  اخیراً

 شااغلی  رضااایت  کااه  کنناادمی  عمل  هاییآن  از  بهتر  بالاتر،  شغلی  رضایت  دارای  کارمندان  که  دهدمی  نشان

 مندیرضااایت سااطح کارکنااان کهدرصااورتی .(Naiyananont & Smuthranond, 2017) دارنااد ترپایین

خدمات  کیفیت بتوانند رسدمی به نظر ؛ و(Wen et al, 2018)باشند، مشارکت بیشتری دارند  مناسبی داشته

 کااار از شاادتبه کااه کارمناادانی (.Kianto et al., 2018)نماینااد  عرضه کنندگانشرکت به را تریمناسب

 Saha & Pavan)هسااتند  متعهااد نیااز خااود همکاااران بااه بلکااه خااود سااازمان بااه تنهانه هستند، راضی خود
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Kumar, 2018 .)کارمناادان شااغلی رضااایت بااه بسااتگی اساساً سازمان یک موفقیت و از طرفی بر اثربخشی 

افاازایش  در جهااتچنین شاارایطی حفااظ نیااروی انسااانی و ایجاااد انگیاازه  رد (.Moghannian, 2020) دارد

. باار همااین های مختلف از اهم وظایف هر سااازمان اسااتکار با استفاده از مکانیسم وری درروزافزون بهره 

 باید به سه دلیل بر رضایت شغلی افراد و اعضای سازمان اهمیت بدهند: کمدستمدیران  اساس

می.  1 ترک  را  سازمان  ناراضی  افراد  که  است  زیادی دردست  استعفا میمدارک  بیشتر  و  اما ؛  دهندکنند 

 دهند. و کارشان را منظم و دقیق انجام می کنندی مافراد راضی کمتر در کار غیبت 

کنند. افراد ناراضی ثابت شده است که کارکنان راضی از سلامت بهتری برخوردارند و بیشتر عمل می.  2

 های قلبی هستند. ها از سردرد تا بیماریمستعد انواع بیماری 

رود و اثاارات آن در زناادگی ای است که از مرز سازمان و شرکت فراتر ماایرضایت شغلی از کار پدیده .  3

شااود. کارمنااد راضاای، شااادابی را از سااازمان بااه خانااه منتقاال خصوصی فرد و خارج از سازمان مشاهده می

را به یک یا چند عامل محدود کرد. انسان در کارهای روزانه از خود با افراد، مااواد   هاآنتوان  کند. نمیمی

رضااایت سااهم بساازایی دارنااد و تجهیزات سر و کار دارد کااه هاار یااک بااه نوبااه خااود در رضااایت یااا عدم
)Maddah, 2014((  

  ر یتأث   منبع   دو  از  درونی  رضایت.  است  موردتوجه  بیرونی  و  درونی  بعد  دو  از  شغلی  رضایت

صرفاً  که  لذتی  احساس  اول:  ردیپذیم  اثر  بر  که  لذتی  دوم  ؛شودیم  عایدش  کار  به   اشتغال  از  انسان 

  محیط   شرایط  با  بیرونی  رضایت .  دهدیم دست    انسان   به   اجتماعی  یهاتی مسئول  انجام  یا   پیشرفت  یمشاهده 

  و   کاری   بلوغ   با  متناسب  ها ت یرضا  این  اهمیت  و   است؛  تحول  و   تغییر   حال  در  لحظه   هر  و   دارد  ارتباط  کار

تعامل   جهینت  یشغل  تیرضا  بنابراین(Widarsih et al., 2018).   است  متفاوت  مختلف  افراد  در  فرد  روانی

و    ات یکه شامل خصوص  ی که عوامل درون  رسدیبه نظر م  گونهن یاما ا؛  است   یرونیو ب  ی درون  ت یرضا  نیب

فرد مقا  باشند،یم  یعامل  ب  سه یدر  عوامل  ب  طی مح  طیشرا  رینظ  یرونیبا  ثبات  از  ؛  برخوردارند   یشتریکار، 

رضا   دی شا  نیبنابرا که  گفت  رضا  دارتریپا  یدرون  تیبتوان  رضا؛  است  یرونی ب  تیاز  نبود   یرون یب  ت یاما 

 .شودیم  زیفرد ن یدرون تی باعث عدم رضا

 ۱حمایتی  سازمانیفرهنگ -
 فرهنااگ حمااایتی فشااار های موجود در سازمان، فرهنااگ حمااایتی اساات. دریکی از انواع فرهنگ

 و اهداف پایه بر را کارهایشان که شوندمی تشویق افراد  و  رسدمی  حداقل  به  خاص  رفتار  یک  انتخاب  برای
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 ارتقااای و دهیشااکل در اشتوانااایی خاااطر بااه یرویاا خااود پ - حمااایتی رفتااار. کنند  دنبال  خود  هایارزش

 روی  آن  در  هااافعالیت  که  انگیزشی  جو  از  بخشی  عنوانبه  تواندمی  همچنین.  است  برجسته  مدیر،  هایبرنامه

 سااازمان یااک کارکنااان توسااط رفتارهااای حمااایتی ماادیران .(Yousefi et al., 2017)شااود  تعبیر دهد،می

 باار تواناادمی و شودمی انسانی شناخته  نیروی  وریبهره   بر  اثرگذار  یشناختروان  مهم  عوامل  از  یکی  عنوانبه

بااه  رفتارهااای حمااایتی ماادیران .(Hajagazadeh et al., 2015)بگااذارد  مستقیم و مثبت اثر زندگی کیفیت

 و رهبااران میااان ارتباااط باارای و پیااروان نیازهااای و رفاااه  مطلااوب محیطی ایجاد رفتارهایی اشاره دارد که با

 یااک سااازمان در را توسااعه توانمناادی بااالأخص حمااایتی رهبااری با مرتبط جوّ و  محیط.  اندیشندپیروان می

 و حلّااال عنوانبااهرهباار . اساات زیاااد حمااایتی رفتااار و کاام ساابک ایاان در هاادایتی رفتااار. کناادمی ترغیااب

 مسااائل برخی برای که دهدمی  آنان اجازه   به.  است  آنان  پشتیبان  همچنین  و  پیروان  برای  مسائل  کننده تسهیل

 و اساات دسترس در نشده پیش بینی مسائل حل همیشه برای. کندمی نیز کنترل را  هاآن  و  کنند  گیریتصمیم

 & Zohoorparvandeh) دارد را پیااروان از اجتماااعی و حمایاات قاادردانی اظهااار آمااادگی همااواره 

Shokrollahi, 2017).  حمایتی ارائااه دادنااد  سازمانیفرهنگرا جهت ایجاد  ( مدلی2008همکاران )ژلت و

 بعد است: 3دارای  که

 است.   مرتبط دارد  دست در  را خود رفتار کنترل  و مسئولیت  اینکه  از فرد درک به استقلال: یفضا جادیا

  و  کردن تجربه فرصت اجتماعی، محیط با تعامل در او   بودن  مؤثر بر مبنی نیاز فرد به شایستگی:  یفضا جادیا

 . گرددبرمی شیهایی توانا بروز  جهت تمرین در

ارتباط  بودن  متعلق  به  فرد  نیاز  پیوستگی:  یفضا  جادیا  Hosseinpour)  شودیم  شامل  را  دیگران  با   و 

Delavar et al., 2013.) 
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 1درگیری شغلی   -

 باارای  اباازار کلیاادی  یااک  عنوانبااه  را  کارکنان  شغلی  درگیری  اخیر  هایسال  در  متعددی  مطالعات

 شااغلی عملکاارد قااوی نشااده ینیبشیپ یااک را آن ؛ و(Rameshkumar, 2019)انااد کرده  شناسااایی موفقیت

 باارای فاارد تمایاال کااه اساات انگیزشاای سازه  یک شغلی اساساً درگیری (.Rajaei, 2021)دانند می کارکنان

 ایساارمایه به تبدیل سازمان در انسانی نیروهای که این دهد. برایمی  نشان  را  کار  برای  خودش  کامل  وقف

 شااود فااراهم آنان برای شرایطی است لازم گردند، سازمان برای آفرینیارزش بیشینه با  و  ارزشمند  ماندگار،

 راسااتای در و پرداختااه  سازمان  در  خود  هاینقش  ایفای  به  خاطر  دغدغه  بدون  آرامش و  امنیت،  با  بتوانند  تا

 کاااری یریاا درگ دارای اصااطلاحبه و گرفتااه کااار بااه را  خااود  هایتوانایی  و  تلاش  حداکثر  سازمان  اهداف

 شغلشااان از کشاایدن دساات بااه ناادرتبه بااالا شغلی درگیری با اشخاص .(Rahnama et al., 2015)گردند 

 (.Karami et al., 2020) کننااد کااار سااازمان باارای یناا یبشیپ قاباال ایآینااده  تا رودمی انتظار و اندیشندمی

 بااا  روابااط  و  داشااته  بیشااتری  اعتماااد  کارفرمایشااان  بااه  کااه  دارد  بیشااتری  احتمااال  شااغل،  در  درگیر  کارکنان

 (.Al-dalahmeh et al., 2018)کنند  ایجاد کارفرمایشان با را یترتیفیک 

 در کارکنااان کااه زمانی بنابراین .است بخشتیرضا مثبت، روحی حالات مبین درگیری شغلی 

 و عاااطفی حمایاات کااار محاایط و کنناادمی را تجربااه بخشی رضایت و مثبت روحی حالات کار محیط

 سااازمان بااه بیشتری وابستگی احساس عاطفی و از نظر هنجاری ،آوردیم عمل به هاآن از را لازم روانی

 حمااایتی منااابع و نماینااد مثلبااهمقابله ینوعبااه کنندیم تلاش در سازمان عضویت تداوم با لذا و کنندیم

 درگیااری دارای کارکنااان دیگاار طرفاای از. کننااد جبران سازمان به خویش تعهد را با سازمان از دریافتی

وابسااتگی  حااس ایجاااد باعااث نیااز امر این که کنندمی ایجاد خویش همکاران با را شغلی تعاملات مثبتی

 ایجاااد بااا(. Rashidizadeh, 2017)کنااد می تقویاات را سااازمان در ماناادن کااه شااودمی ایشان در عاطفی

 گااروه  دو هاار باارای ؛ کااهدهاادمی رخ سااازمان و فاارد بااین مثبتاای ییافزاهم کارکنان در کاری درگیری

بااا  قااوی شدن شناخته و شغلی مثبت هاینگرش :شامل توانندمی پیامد دارد. این همراه  به مثبتی پیامدهای

 رفتگاای تحلیل کاهش و مثبت شامل احساسات روانی و ذهنی سازمانی( سلامت تعهد و شغلی )رضایت

، قاادمشیپ رفتااار و فااردی عماال انگیزش درونی، ابتکار بهتر، افزایش شغلی برون و شغلی درون عملکرد

 نیااز باارای سااازمان کارکنااان در شااغلی درگیااری سااطح بااودن شخصاای باشااد. بااالا و شغلی منابع کسب
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، وکارکسااب شرکت، عملکرد از مثبت ذهنی مستعد، تصویر نیروهای مثبتی همچون نگهداشت پیامدهای

  .(Arefi, 2017)به دنبال خواهد داشت  خدمات را کیفیت

 1اعتماد سازمانی  -

با   فرد  که یک  است  اعتقادی  همان  و  سایرین  رفتار  مورد  در  فرد  مثبت یک  ذهنی  انتظار  اعتماد 

و  گذشته  رفتارهای  به  دارد  توجه  فرد  آن  آینده  رفتارهای  مورد  در  دیگر  فرد   & Ardissono).عملکرد 

Mauro, 2020)  مثبت    اعتماد انتظارات  و  سازمان  با  کاری  روابط  به  افراد  روانی  وابستگی  همان  سازمانی 

. همچنین اعتماد احساس حمایتی سازدیم  متأثراعمال سازمان است که آنان را    و  هااست یسآنان نسبت به  

و سازمان  به  نسبت  کارکنان  که  مفهوم    است  این  دارند.  رهبران    عنوانبه کارفرمایشان  به  کارکنان  ایمان 

اینکه   به  اعتقاد  و  به  درنهایتسازمان  سازمان  منفعت    اقدامات  شده   رساندیمکارکنان  تعریف  نیز 

 (. (Ghanbari & Erfanizadeh, 2017است

 & Meng) اساات سااازمان یااک با خود رابطه از کارکنان درک اصلی هایشاخص از یکی اعتماد

Berger, 2019.) متفاااوتی معانی مختلف متون در. دارد متفاوتی ابعاد و است بعدی چند مفهوم یک اعتماد 

 طوربه و ،"اجتماعی و سازمانی ای،رابطه" گانه سه  مختلف  سطوح  در  اعتماد  .است  شده   عنوان  اعتماد  برای

 و  قااانون  ارتباطااات،  ،شناساایروان  سیاسی،  علوم  اقتصاد،  مدیریت،  بازاریابی،  در  هارشته  همه  در  یاگسترده 

 اخیاار مباحث در اما؛ (Dehghani Soltani et al., 2021) است گرفته قرار مورد بحث اطلاعاتی هایسیستم

 عنوانبااه اعتماد (.Ilyas et al., 2020) است شده  زتمرک  سازمانی روابط یهاجنبه از یکی عنوانبه اعتماد بر

 روی کااردن حساااببه تصمیم" و "دیگر  طرف  اقدامات  برابر  در  پذیریآسیب  برای  طرفین  از  یکی  تمایل"

 اصلی مؤلفه دو تعریف این. (Bozic et al., 2019) است شده  تعریف احتمالی ریسک وجود با دیگر طرف

 روابااط در کااه( پذیریآسیب) ریسک و(  وابستگی)  اعتماد:  از  عبارتند  که  ردیگیم  بر  در  را  ارتباطی  اعتماد

 عاادم کاااهش باعث سازمان در اعتماد (.Ilyas et al., 2020) شوندیم دیده  عامل دو این عمومی - سازمانی

 بهتاار افااراد کااه یصااورتبه بخشد؛می بهبود را اجتماعی تعاملات کیفیت و  شده   افراد  بین  ارتباط  در  اطمینان

 ,Dahmardeh & Nastiezaie آورند دست به را خود موردنیاز منابع سایر و اطلاعات ،هاتیحما توانندیم

 بااا بایااد همااواره  بنااابراین ندارنااد، را دیروز هایسازمان زمانی هایفرصت دیگر امروز  هایسازمان  (.(2019

 بااه توساال بااا رقابت، کنونی عرصه در و دارند  نگه  روزبه  را  خود  هایتوانمندی  مهارت،  و  سرعت  به  توسل
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 کننااد حرکاات رقبااا سااایر از جلااوتر گااام یک  ،«کارآمد  انسانی  نیروی»   یعنی  ترقی  و  پیشرفت  کلیدی  عامل

(Meng & Berger, 2019.) داشااته وجااود بااالایی درجااه در اعتماااد سازمان درون در باید منظور این برای 

 سااامان و ایجاااد را تیماای هاام دساات در دست هم، به اتکا راستای در و یکدیگر  به  ایمانبا  کارکنان  تا  باشد

 .است رقابتی مزیت مهم منابع از یکی کاری هایمحیط در سازمانی اعتماد. باشد پیشرو که دهند

 1عملکرد رهبری -
ها دارد رهبری  تأثیر بسیار مثبتی بر رشد و توسعه منابع انسانی سازمان  تواندیمیکی از عواملی که  

ای یک ضو هدایت پیروان یا سایر اع  تأثیرگذاری رهبری توانایی یک فرد یا گروهی از افراد برای  است.  

ن، ایجاد  شرو  اندازچشموار، ایجاد و بیان  شامل اتخاذ تصمیمات درست و گاهی دشسازمان است. رهبری  

ایف ظو ابزار لازم برای دستیابی به آن اهداف به پیروان است. یکی از و  شو ارائه ارز  دستیابیقابل اهداف  

  رهبران تأثیر  (Hiwa et al., 2021). ده، رهبری سازمان استشمدیریت نهاده    بر عهده مهم و اساسی که  

فرهنگ شرکت دارند.    ایالعاده فوق تعیین    ها آن بر  را  را  کنندی مدستور کار   ،کنندیم  بندی اولویت ، کار 

هدایت  کنندیممدیریت   تفویض    کنندیم،  رهبری  کنندیمو  که  کسانی  به  قوی  رهبران  یک کنندیم.   ،

حس بینایی، هدف، راهنمایی و الهام بخشند. نیروی کار متنوع امروز در حال تغییر شکل معنای دستیابی به  

  (Goering, 2019). موفقیت شخصی و شغلی است

 دیگران با کار  هنگام در افراد مستمر که و دائمی  رفتاری الگوهای از ستا  رهبری عبارت سبک

 قرار دادن  نفوذ شود. تحتمی دیگران درک توسط و کنندمی استفاده  آن  از دیگران،  وسیله به کار یا

دیگران عملکردصورت می قدرت تصور ایجاد طریق از رفتار    ترینمهم  از  یکی  عنوانبه   رهبران  گیرد 

بهره   گیریاندازه   هایمؤلفه    به   (.Altamimi & Ubaka, 2019)  شودمی  شناخته     هاسازمان  در   وریمیزان 

  ای رهبران پدیده   عملکرد.  کرد  مشاهده   عملکرد رهبران آنان   آیینه   در  توانمی  را  هاسازمان  موفقیت  عبارتی

 سازمانی   دستیابی  به  های معطوففعالیت  مجموعه   بتوان  را   آن   برای   تعبیر  ترینساده   شاید   است که   پیچیده 

که  وظایفمأموریت   چگونگی  به   دانست  سازمان  هایفعالیت   و  ها    شود می  اطلاق  هاآن   نتایج  و  رهبران 

Barimani & Alizadeh Paji, 2020) )  عملکرد؛   به   دستیابی  برای  سازمان  قدرت  همان  رهبران  بنابراین 

دوی    (Adnan et al., 2016)  است  مؤثر  و  کارآمد  ایگونه به   منابع   از  استفاده   با  اهدافش به  دو  ارتباط 

 عملکرد  و  حمایتی  سازمانیفرهنگ نگاهی به مطالعات پیشین در زمینه    متغیرها در پیشینه نظری بررسی شد.
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ها مطالعات لازم وجود  شاخص  که در خصوص شناسایی عناصر و   دهد یمنشان    شغلی  رضایت   بر  رهبری

جرات   به  ولی  مورد  گفت   توان یمدارد  در  منظمی  و  منسجم  تحقیقات  تاکنون  روابط    که  کمیّ  تحلیل 

 شغلی  درگیری   و  سازمانی  اعتماد  شغلی،  رضایت  رهبری، عملکرد  حمایتی،   سازمانیفرهنگچندگانه  

بلکه  است،  نگرفته  تحقیقات   صورت  در  پراکنده  و  نامنسجم  بسیار  شده  شناسایی  مختلف گزارش   عوامل 

 برخی از مطالعات انجام شده در این زمینه به شرح زیر  هاستآن لازم به    یبخشانسجام اند که مستلزم  شده 

 : هستند

بر   یشغل  تیو رضا  سازمانیفرهنگ  ریتأث  یبررس( به پژوهشی با عنوان » 2020ابطحی و همکاران )

پنجگانه سازمان    تیفیک  این  زدیاستان    یاجتماع  ن یتأمارائه خدمات شعب  بیانگر  نتایج حاصل  « پرداختند. 

  .دهدیمو رضایت شغلی بر کیفیت ارائه خدمات رابطه مستقیم و معناداری نشان    سازمانیفرهنگ است که  

  های استراتژی  شغلی  و تلاش  شغلی  درگیری  گرینقش میانجی  ( به پژوهشی با عنوان »بررسی2020مقنیان )

درگیری   رضایت  و   فروش  عملکرد  بر  فروش که  بود  این  بیانگر  نتایج حاصل  پرداختند.  کارکنان«   شغلی 

.  کندمی  ایفا  فروش  عملکرد  و  شغلی  رضایت  بر  فروش  هایاستراتژی  ری تأث  در  را  گریمیانجی  نقش  شغلی

  معناداری   ر یتأث  فروش  عملکرد  و  شغلی  تلاش  شغلی،  درگیری  شغلی،  رضایت   بر  فروش  هایاستراتژی

 شغلی  تلاش   و   گذاردمی  معناداری  ریتأث  فروش  عملکرد  شغلی،  رضایت  بر   شغلی  درگیری.  گذاردمی

(  2018فرهادی محلی و پوراقدم )گذارد.  می   معناداری  ریتأث   فروش  عملکرد  و   شغلی  رضایت   بر فروشندگان

 « عنوان  با  پژوهشی  کارکنان  به  شغلی  عملکرد  بر  مدیران  رهبری  سبک   سازمانیفرهنگ   واسطهبهتأثیر 

سبک رهبری   حاکی این است که  پژوهش  هاییافته   « پرداختندمراکز بهداشت استان گلستان  موردمطالعه

بر   تأثیر مثبت و    سازمانیفرهنگ کارکنان و    سازمانیفرهنگمدیران  معناداری  بر عملکرد شغلی کارکنان 

بین سبک رهبری مدیران و عملکرد شغلی نقش    سازمانیفرهنگدارد. همچنین   دارد.   یاواسطهدر رابطه 

 کارکنان  اعتماد  با   اخلاقی  رهبری  از  ادراک  ( به پژوهشی تحت عنوان »بررسی2018زاده و نیرومند )له عبدا 

  کارکنان   اعتماد  میانجی   نقش  د ییتأ  از  حاکی  پژوهش   های کار« پرداختند. یافته   در   درگیرشدن   و   مدیران  به 

  بین   یرابطه   دیگر  سوی  از.  بود  کار  در  کارکنان  شدن  درگیر  و  اخلاقی  رهبری  بین  رابطه  در  مدیریت  به

  درنهایت  و  رسید  دییتأ  به  نیز  کار  در  کارکنان  شدن  درگیر  و   مدیریت  به  کارکنان  اعتماد  با  اخلاقی  رهبری

  .شد  داده   نشان  دارمعنی  و   مثبت  نیز  کارکنان  شدن  درگیر  با  ریتمدی  به  کارکنان  اعتماد  بین  یرابطه 

( کریمی  و  فرد  » 2018گشتاسبی  عنوان  با  پژوهشی  به  سازمان(  اعتماد و سکوت   یشغل   تیبا رضا  یرابطه 

  نی ب  نتایج حاصل بیانگر این بود که  « پرداختند. )اصفهان(  واحد خوراسگان  یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام
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با رضا  یهامؤلفه   و  یاعتماد سازمان معنادار وجود داشت. همچن  یشغل  تیآن  ب  نیرابطه  سکوت   ن یرابطه 

رضا  یهامؤلفه و    یسازمان با  نتا  یشغل  تی آن  بود.  معنادار  و  داد،   گامبه گام   ونیرگرس  جیمعکوس  نشان 

اعتماد  یشغل  تی رضا  یهاکننده   ینیبش یپ  ن یبهتر ب  یامؤسسه ،  اعتماد  است.    ن یو  بوده  و    لئو کارکنان 

  و   معلم  خودکارآمدی   بر  توزیعی  رهبری  و   آموزشی   رهبری  تأثیربه پژوهشی با عنوان » (  2021همکارانش )

نتایج حاصل بیانگر   معلم« پرداختند.  همکاری   و   حمایتی  مدرسه   فرهنگ  میانجی  هاینقش :  شغلی  رضایت

بر خودکارآمدی و رضایت شغلی  رگذاریتأث عوامل  ازجملهرهبری توزیعی و فرهنگ حمایت مدار  این بود 

مستقیم و هم در قالب رابطه میانجی گرانه بر همدیگر کنش    ی رگذاریتأثهستند که هم در قالب یک رابطه  

 بر  سازمانیفرهنگ   و  عملکرد رهبری  ( به پژوهشی با عنوان »بررسی تأثیر 2021ریلوان و همکاران ).  دارند

بر    رضایت  طریق   از  کارکنان  عملکرد رهبری  عملکرد  که  بود  این  بیانگر  حاصل  نتایج  پرداختند.  شغلی« 

در این رابطه نقش    سازمانیفرهنگ رضایت شغلی و    ؛ و گذاردمثبت و معناداری می  ریتأثعملکرد کارکنان  

  و   سازمانی  اعتماد  بین  ( به پژوهشی با عنوان »رابطه 2020کنند. بولینسکا و ایداگودا )گری را ایفا میمیانجی

شغلی پرداختن  عملکرد  و   درگیری  حاصل  د.  کارکنان«  و    بیانگرنتایج  سازمانی  اعتماد  بین  که  بود  این 

درگیری شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین بین اعتماد سازمانی و عملکرد شغلی با توجه به  

)نقش میانجی  برگر  ( به پژوهشی 2019گری درگیری شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. منگ و 

»بررسی عنوان    نقش  به  توجه  با  شغلی  رضایت  بر  رهبری  عملکرد  و  حمایتی  سازمانیفرهنگ  تأثیر  تحت 

بیانگر  درگیری  و  سازمانی  اعتماد  گریمیانجی حاصل  نتایج  پرداختند.   اثر   شغلی«   فرهنگ  معنادار  تائید 

سازمانی اعتماد  را  رهبری  عملکرد  و  حمایتی  باشد  می  عمومی  روابط  متخصصان  شغلی  رضایت   و  بر  

شغلی  توأم   میانجی  اثرات   بودن  معنادار  از  حاکی  نتایج   همچنین   شغلی  رضایت   بر  اعتماد  و  درگیری 

منگ و    .باشدمی   است،  شده   حاصل  رهبر   عالی  عملکرد  و   حمایتی  سازمانیفرهنگ  کهی هنگاممتخصصان  

عنوان (  2019)  برگر تحت  پژوهشی   شغلی  رضایت   بر  عملکرد رهبری  و  سازمانیفرهنگ   »تأثیر  به 

 نتایج حاصل بیانگر  اعتماد« پرداختند.  و  مشترک تعامل  میانجی  اثرات  آزمایش:  عمومی  روابط   متخصصان

 ریتأث و نحوه عملکرد مدیران و متخصصان روابط عمومی هر سازمان، دارای    سازمانیفرهنگ که  این است  

مشارکتمستقیم   دارد.    بر  سازمان  آن  در  کارکنان  شغلی  رضایت  و  اعتماد  نتایج   ترمهم کاری،  همه،  از 

 .با مشارکت و اعتماد بر رضایت شغلی متخصصان است  نادار بودن اثر میانجی توأمعحاکی از م
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 مدل مفهومی و فرضیات پژوهش 

  از   مدل   این   چراکه  ؛ ( اقتباس شده است2019مدل مفهومی این پژوهش از پژوهش منگ و برگر )

  های مدل   سایر  به   نسبت   پژوهش   این  مدنظر  متغیرهای  تمامی  بین   روابط   بررسی  جامعیت   دلیل  به   طرف  یک

  ارتباط   بررسی  و  پژوهش  هایفرضیه  آن  انطباق  نیز  و  خارجی  و  داخلی  پیشین   هایپژوهش   در  شده   استفاده 

حمایتی و عملکرد    سازمانیفرهنگ متغیرهای مستقل    دارای   است که   شده   انتخاب   پژوهش،   متغیرهای  بین 

گر درگیری شغلی و اعتماد  باشد همچنین دارای متغیر وابسته رضایت شغلی و متغیرهای میانجیرهبری می

 . باشدسازمانی می

1:H  سااازان حااافظ هیآت یلاا یتکم  مااهیشاارکت بحمایتی بر درگیری شغلی کارکنااان    سازمانیفرهنگ

 گذارد.مثبت و معناداری می ریتأث مشهد

2:H  سااازان حااافظ هیآت یلاا یتکم مااهیشاارکت ب حمایتی بر اعتماد سازمانی کارکنااان  سازمانیفرهنگ

 گذارد.مثبت و معناداری می ریتأث مشهد

3:H    ریتااأث  سازان حافظ مشااهدهیآت  یلیتکم  مهیشرکت بعملکرد رهبری بر درگیری شغلی کارکنان 

 گذارد.معناداری می

4:H    ریتااأث  سازان حافظ مشااهدهیآت  یلیتکم  مهیشرکت بعملکرد رهبری بر اعتماد سازمانی کارکنان 

 گذارد.مثبت و معناداری می

5:H    ریتااأث  سااازان حااافظ مشااهدهیآت  یلیتکم  مهیشرکت بدرگیری شغلی بر رضایت شغلی کارکنان 

 گذارد.مثبت و معناداری می

6:H    ریتااأث سااازان حااافظ مشااهدهیآت یلیتکم  مهیشرکت باعتماد سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان 

 گذارد. مثبت و معناداری می

7:H    ،یلاا یتکم  مهیشرکت بحمایتی بر رضایت شغلی کارکنان    سازمانیفرهنگ  ریتأثاعتماد سازمانی 

 کند.گری میرا میانجی سازان حافظ مشهدهیآت

8:H  ،مااهیشاارکت بحمااایتی باار رضااایت شااغلی کارکنااان  سااازمانیفرهنگ ریتااأثدرگیااری شااغلی 

 کند.گری میرا میانجی سازان حافظ مشهدهیآت

9:H  ،یلاا یتکم مااهیشاارکت بعملکاارد رهبااری باار رضااایت شااغلی کارکنااان  ریتااأثاعتماااد سااازمانی 

 کند.گری میرا میانجی سازان حافظ مشهدهیآت

10:H    ،یلاا یتکم مااهیشاارکت بعملکاارد رهبااری باار رضااایت شااغلی کارکنااان   ریتااأثدرگیری شااغلی 

 کند.گری میرا میانجی سازان حافظ مشهدهیآت
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 ( 2019: مدل مفهومی پژوهش به اقتباس از پژوهش منگ و برگر )1 شکل

 

 پژوهش  یشناسروش

ن حاضر پژوهش از  و  است  کاربردی  لحاظ هدف  پژوهش ظاز  نوع  از  روش،  و  ماهیت  توصیفی ر   -های 

شهر مشهد    سازانه ی آت  یلیتکم  مهیکارکنان شرکت ب   یپژوهش تمام  نیدر ا   یجامعه آمارهمبستگی است.  

برابر    باشندیم کارکنان  کل  م  178تعداد  اباشدینفر  به  توجه  با  آمار  نکهی.  جامعه  پژوهش    نیا  یحجم 

لذا   است،    گیرینمونه   شیوه   از   نمونه   انتخاب  برای   حاضر  پژوهش   در  که   شد   آن   بر  تصمیم محدود 

استفاده  درشود.    سرشماری  اطلاعاات  گاردآوری  بارای  پاژوهش  این  ادبیات   در  و  نظری  مبانی  زمینه 

کتابخانه موضوع،   دو روش عمده  بهره از  پیمایشی  و  است.ای  داده جماع  منظوربه   گیری شده  و  آوری  هاا 

  حمایتی، درگیری شغلی، رضایت   سازمانیفرهنگبه جهت سنجش متغیر  ،  وتحلیلتجزیه   اطلاعاات بارای 

(، 2018)  ارد شده ساها و همکارانهای استاندشغلی، اعتماد سازمانی، عملکرد رهبری به ترتیب از پرسشنامه

و همکاران و همکاران2018)  ون  نیورینک2019)  (، کواک  برگر2013)  (،  و  و منگ  استفاده 2013)  (   )

تحصیلات،   جنسیت،   شاناختی از قبیال  نخست پرسشنامه مربوط به سنجش متغیرهاای جمعیات  خششد. ب

باود کاه از طریاق آن باه آزماون فرضایاتسابقه کار و بخش دوم پرسشنامه شامل پرسش پرداخته    هایی 

 بررسی  همچنین برای شود.. روایی در این پژوهش به دو دسته روایی محتوا و روایی سازه تقسیم میشدمی

شود. استفاده می دارد، کاربرد مقیاسی چند که برای سؤالات کرونباخ آلفای  ضریب از پایایی پرسشنامه،

فرهنگ سازمانی  

 حمایتی

 اعتماد سازمانی 

 رضایت شغلی

 درگیری شغلی

 عملکرد رهبری
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اندازه  ابزار  درونی  هماهنگی  محاسبه  برای  روش  یا    ازجملهگیری،  این  که   ییهاآزمون پرسشنامه 

را  خصیصه به کار میکنندیم  گیریاندازه های مختلف  ابتدا  ،  آلفای کرونباخ،  برای محاسبه ضریب  رود. 

نمره  واریانس  هر  باید  )سؤال   زیرمجموعههای  کرد  محاسبه  را  کل  واریانس  و  پرسشنامه   ,Sarmadهای 

و  داده   وتحلیل تجزیه روش  (.  2011 است  کمی  روش  به  تحقیق    های داده   وتحلیل تجزیه   برای های 

   .است شده  استفاده Smart Pls ر افزاو نرم SPSS 18.0 آماری لیتحل افزارنرم   از شده یآورجمع

 

 پژوهش  یهاافتهی

جمعیت متغیرهای  بررسی  به  ابتدا  پژوهش  این  نتاایج   در  باه  توجاه  باا  که  است  شده  پرداخته  شناختی 

کنندگان در تحقیق  ( از شرکت%30نفر )  54آمده مشخص شد  دست   اطلاعات به  وتحلیل تجزیه حاصال از  

 41بین     %10سال،    40تا    21بین    %80کنندگان در تحقیق  ( ایشان زن و از میان شرکت%70نفر )  124مرد و  

به   سال سن داشتند.   60تا   از میزان تحصیلات    دست   همچنین اطلاعات    دهد ی منشان    دهندگان پاسخ آمده 

شرکت  کاه میان  تحقیق  از  در  کاردانی،    %7کنندگان  مدرک  لیسانس،    %80دارای  مدرک   %13دارای 

شرکت  لیسانسفوق میان  از  .همچنین  هستند.  بالاتر  دارای  و  افراد  دارای  10تا    1کنندگان  خدمت،  سال 

 (. %5سال تجربه کاری، دارای کمترین فراوانی هستند ) 20( و افراد بیشتر از %55بیشترین فراوانی )معادل

 

 گیری اندازه برآورد الگوی 

حاضر  پژوهش  عاملی    در  تحلیل  روش  کمک  عامل  تأییدی به  هر  بین  گویه  ارتباط  همچنین  با  و  هایش 

مدل   پایایی  و  گرفت.    موردبررسیروایی  همه قرار  آلفای  گویه   و  هستند.  قبولی  قابل  بارعاملی  دارای  ها 

و مقدار متوسط واریانس استخراج شده بیشتر   7/0بیشتر از    کرونباخ و مقدار پایایی مرکب در هر سه عامل

 شد.  د ییتأبنابراین  پایایی و روایی همگرای پرسشنامه  ؛  بود 5/0از 

 

 پایایی و روایی همگرا   (:1) جدول

 متوسط واریانس استخراج شده پایایی مرکب  آلفای کرونباخ ها عامل

 0/ 579 0/ 916 0/ 895 حمایتی  سازمانیفرهنگ

 0/ 669 0/ 910 0/ 876 درگیری شغلی 

 0/ 615 0/ 954 0/ 947 رضایت شغلی 

 0/ 536 0/ 948 0/ 942 اعتماد سازمانی 

 0/ 800 0/ 965 0/ 956 عملکرد رهبری 
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بایست در حد مطلوب باشد تا بتوان گفت  دهد که میها از هم را نشان میروایی واگرا میزان افتراق عامل

لارکر استفاده شده -سنجد. برای بررسی روایی واگرا از معیار فورنلرا می  فردمنحصربه هر عامل مفهومی  

اصلی )جذر  است. مشاهده می اعداد روی قطر  با    AVEشود که  مقدار همبستگی آن عامل  از  هر عامل( 

 شد.   دیی تأها بیشتر است، بنابراین روایی واگرای پرسشنامه سایر عامل
 

 AVEها و جذر همبستگی عامل  :( 2)جدول 

عملکرد 

 رهبری

اعتماد 

 سازمانی 

رضایت  

 شغلی

درگیری  

 شغلی

  سازمانیفرهنگ

 حمایتی

 عامل 

 حمایتی  سازمانیفرهنگ 1 - - - -

 درگیری شغلی  0/ 528 1 - - -

 رضایت شغلی  0/ 741 0/ 495 1 - -

 اعتماد سازمانی  0/ 588 0/ 514 0/ 533 1 -

 عملکرد رهبری  0/ 601 0/ 557 0/ 511 0/ 488 1

 
 الگوی ساختاری 

اناد، باا  های پنهان با یکدیگر که بر اساس نظریه استخراج شده در الگوی ساختاری، روابط بین سازه 

شوند. در الگوی ساختاری با استفاده از تحلیل مسیر، شده از نمونه تبیین می گردآوری   هاایتوجاه باه داده 

در این بخش به ارزیابی روابط ساختاری پرداخته شد و به کمک بوت   شوندهای پژوهش آزمون می فرضیه

در این تحقیق در   کهیی ازآنجاشد و قرار گرفته    موردسنجشها در فرضیه اصلی  استرپینگ ارتباط بین عامل

اطمینان   خطای    95/0سطح  دنبال  05/0یا  بوده   به  فرضیات  آزمون  آزمون  برای  معنادار   tایم؛  اعدادی 

به این معنی96/1تر از  و بزرگ   -96/1از    ترکوچکخواهند بود که   عددی    tکه اگر در آزمون  + باشند. 

 معنا خواهد بود. + باشد، بی96/1و  -96/1بین 
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 آزمون فرضیه اول پژوهش  ضرایب استاندارد و اعداد معناداری مدل و(: 3) جدول

 مسیر

ضرایب 

استاندارد 

مسیر 

 مستقیم

ضرایب 

استاندارد 

مسیر 

 غیرمستقیم

ضریب 

 استاندارد

 اعداد معناداری

 ( t)آماره 
p-value نتیجه 

  شغلی درگیری بر  حمایتی سازمانیفرهنگ 

 سازانآتیه  تکمیلی بیمه شرکت کارکنان

 .گذاردمی  معناداری ریتأث مشهد  حافظ 

- - 576/0 737/3 05/0P< د ییتأ 

در    سازمانی اعتماد بر  حمایتی سازمانیفرهنگ 

  مشهد  حافظ  سازانآتیه تکمیلی بیمه شرکت

 .گذاردمی  معناداری ر یتأث

- - 225/0 158/7 05/0P< د ییتأ 

در   کارکنان شغلی درگیری بر رهبری عملکرد

  مشهد  حافظ  سازانآتیه تکمیلی بیمه شرکت

 .گذاردمی  معناداری ر یتأث

- - 238/0 451/1 05/0p> 
عدم  

 پذیرش

کارکنان   سازمانی اعتماد  بر رهبری عملکرد

  حافظ  سازانآتیه  تکمیلی  بیمه شرکت در

 .گذاردمی  معناداری ریتأث مشهد 

- - 412/0 157/2 05/0P< د ییتأ 

  کارکنان شغلی رضایت بر شغلی درگیری 

  مشهد  حافظ  سازانآتیه تکمیلی بیمه شرکت

 .گذاردمی  معناداری ر یتأث

- - 613/0 967/1 05/0P< د ییتأ 

  کارکنان شغلی رضایت بر  سازمانی اعتماد

  مشهد  حافظ  سازانآتیه تکمیلی بیمه شرکت

 .گذاردمی  معناداری ر یتأث

- - 807/0 270/7 05/0P< د ییتأ 

  حمایتی سازمانیفرهنگ  ری تأث  سازمانی، اعتماد

  بیمه شرکت کارکنان شغلی رضایت بر

  را مشهد  حافظ  سازانآتیه  تکمیلی

 .کند می  گریمیانجی

397/0 181/0 

57/

0 

همبستگی  

 مطلوب

23/6 

 

  5بیشتر از 

 درصد 

عدم  

 پذیرش

  حمایتی سازمانیفرهنگ  ری تأث شغلی، درگیری 

  بیمه شرکت کارکنان شغلی رضایت بر

  گریمیانجی  را مشهد  حافظ  سازانآتیه 

 . کند می

397/0 353/0 

75/

0 

همبستگی  

بسیار  

 مطلوب

18/5 

 

  5بیشتر از 

 درصد 

عدم  

 پذیرش

  بر رهبری عملکرد ری تأث  سازمانی، اعتماد

  تکمیلی بیمه شرکت کارکنان شغلی رضایت

  گریمیانجی  را مشهد  حافظ  سازانآتیه 

229/0 331/0 

560

/0 

همبستگی  

36/5 

 

 ترکوچک 

 درصد   5از 
 تائید 
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 مطلوب کند. می

  بر رهبری عملکرد ری تأث شغلی، درگیری 

  تکمیلی بیمه شرکت کارکنان شغلی رضایت

 کند می  گریمیانجی  را مشهد  حافظ  سازانآتیه 

229/0 145/0 

439

/0 

همبستگی  

 مطلوب

22/5 

 

  5بیشتر از 

 درصد 

عدم  

 پذیرش

 
 

 

 های پژوهش مدل معادلات ساختاری )ضریب استاندارد( فرضیه: 2لشک
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 ( tهای پژوهش )آماره مدل ساختاری با نمایش ضرایب مسیر فرضیه :3 شکل

 
پژوهش به شرح زیر  یهاه یفرضنتایج آزمون  3و 2شکل و  3با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 

 .باشدیم

اول:   بر درگیری شغلی کارکنان    سازمانیفرهنگفرضیه  بحمایتی  سازان ه ی آت  یلیتکم  مهیشرکت 

  گذارد.معناداری می ریتأث  حافظ مشهد
پژوهش   اول  فرضیه  ساختاری  معادلات  مدل  از  معناداری  ضریب  مدل  حاصل  نتایج  به  توجه  با 

(، یعنی ضریب  737/3+ است )96/1بیش از    این فرضیه   موردبررسیعدد معناداری بین متغیرهای    ازآنجاکه

 موردبررسی  %95را در سطح اطمینان    توان این فرضیه % است، پس می  5خطای برآورد این فرضیه کمتر از  

و داد   تکمیلی  بیمه  شرکت  کارکنان  شغلی  درگیری  بر  حمایتی  سازمانیفرهنگکه    گرفت  نتیجه  قرار 

 گذارد. می معناداری مثبت و ریتأث  مشهد  حافظ سازانآتیه 
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سازان حافظ ه یآت   یلیتکم  مهی شرکت ب حمایتی بر اعتماد سازمانی در    سازمانیفرهنگفرضیه دوم:  

  گذارد.معناداری می  ریتأث مشهد
پژوهش   دوم  فرضیه  ساختاری  معادلات  مدل  از  معناداری  ضریب  مدل  حاصل  نتایج  به  توجه  با 

(، یعنی ضریب  158/7+ است )96/1بیش از    این فرضیه   موردبررسیعدد معناداری بین متغیرهای    ازآنجاکه

 موردبررسی  %95را در سطح اطمینان    توان این فرضیه % است، پس می  5خطای برآورد این فرضیه کمتر از  

  سازان آتیه   تکمیلی  بیمه   شرکت  اعتماد سازمانی در  بر  حمایتی  سازمانیفرهنگکه    گرفت  نتیجه   قرار داد و

 گذارد.می  معناداری مثبت و ریتأث  مشهد حافظ

سوم:   کارکنان  فرضیه  شغلی  درگیری  بر  رهبری  بعملکرد  حافظ ه ی آت  یلیتکم  مهیشرکت  سازان 

 گذارد.معناداری می  ریتأث مشهد

پژوهش   سوم  فرضیه  ساختاری  معادلات  مدل  از  معناداری  ضریب  مدل  حاصل  نتایج  به  توجه  با 

(، یعنی ضریب  451/1+ است )96/1کمتر از    این فرضیه  موردبررسیعدد معناداری بین متغیرهای    ازآنجاکه

 موردبررسی %95را در سطح اطمینان  توان این فرضیه % است، پس نمی 5خطای برآورد این فرضیه بیشتر از  

 شود.  قرار داد لذا این فرضیه رد می

اعتماد سازمانی کارکنان    فرضیه چهارم:  بر  بعملکرد رهبری  سازان حافظ ه ی آت  یلیتکم  مهیشرکت 

 گذارد.معناداری می  ریتأث مشهد

از مدل معادلات ساختاری فرضیه چهارم پژوهش   نتایج حاصل مدل ضریب معناداری  به  با توجه 

(، یعنی ضریب  157/2+ است )96/1بیش از    این فرضیه   موردبررسیعدد معناداری بین متغیرهای    ازآنجاکه

 موردبررسی  %95را در سطح اطمینان    توان این فرضیه % است، پس می  5خطای برآورد این فرضیه کمتر از  

و  داد    حافظ   سازانآتیه   تکمیلی  بیمه   شرکت  در  سازمانی  اعتماد  بر  رهبری  که عملکرد  گرفت  نتیجه   قرار 

 گذارد.می معناداری مثبت و ریتأث مشهد

پنجم:   کارکنان  فرضیه  شغلی  رضایت  بر  شغلی  بدرگیری  حافظ ه ی آت  یلیتکم  مهیشرکت  سازان 

 گذارد. می ریتأث مشهد

پژوهش   پنجم  فرضیه  ساختاری  معادلات  مدل  از  معناداری  ضریب  مدل  حاصل  نتایج  به  توجه  با 

(، یعنی ضریب  967/1+ است )96/1بیش از    این فرضیه   موردبررسیعدد معناداری بین متغیرهای    ازآنجاکه

 موردبررسی  %95را در سطح اطمینان    توان این فرضیه % است، پس می  5خطای برآورد این فرضیه کمتر از  
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نتیجه  و  داد  درگیری  گرفت  قرار    حافظ   سازانآتیه   تکمیلی  بیمه   شرکت  در  شغلی  رضایت  بر  شغلی  که 

 گذارد.می معناداری مثبت و ریتأث مشهد

ششم:   کارکنان  فرضیه  شغلی  رضایت  بر  سازمانی  ب اعتماد  حافظ  ه یآت  یلیتکم  مهیشرکت  سازان 

 گذارد.  می ریتأث مشهد

پژوهش   ششم  فرضیه  ساختاری  معادلات  مدل  از  معناداری  ضریب  مدل  حاصل  نتایج  به  توجه  با 

(، یعنی ضریب  270/7+ است )96/1بیش از    این فرضیه   موردبررسیعدد معناداری بین متغیرهای    ازآنجاکه

 موردبررسی  %95را در سطح اطمینان    توان این فرضیه % است، پس می  5خطای برآورد این فرضیه کمتر از  

و داد  بر  گرفت  نتیجه  قرار  سازمانی  اعتماد    حافظ   سازانآتیه   تکمیلی  بیمه  شرکت  در  شغلی  رضایت  که 

 گذارد.می معناداری مثبت و ریتأث مشهد

  مه یشرکت بحمایتی بر رضایت شغلی کارکنان    سازمانیفرهنگ ریتأثاعتماد سازمانی،    فرضیه هفتم:

 کند.گری میرا میانجی سازان حافظ مشهد ه یآت یلیتکم

فرضیه   ضریب  شکل  اساس  بر در  با  استاندارد  پژوهش  هفتم    مقدار  اینکه  به  توجه  فرعی 

)اثر    ضربحاصل غیرمستقیم  میزان    سازمانیفرهنگمسیر  به  سازمانی  اعتماد  بر  خطای    225/0حمایتی  با 

شغلی به    ( در )میزان اثر اعتماد سازمانی بر رضایت103/0افزار به میزان=استاندارد محاسبه شده توسط نرم 

( و کمتر از 114/0( به میزان )105/0افزار به میزان= با خطای استاندارد محاسبه شده توسط نرم   510/0میزان  

)میزان   )  رضایت  بر  حمایتی  سازمانیفرهنگ مسیر مستقیم  میزان  به  بنابراین می 397/0شغلی(  است،  توان  ( 

اطمینان   در سطح  که  گرفت  نمی  %95نتیجه  سازمانی  اعتماد   بر  حمایتی  سازمانیفرهنگ   ر یتأث  تواند متغیر 

 کند.   گریمیانجی را  مشهد  حافظ سازانآتیه  تکمیلی بیمه شرکت کارکنان شغلی رضایت

  مه یشرکت بحمایتی بر رضایت شغلی کارکنان    سازمانیفرهنگ ریتأثدرگیری شغلی،    فرضیه هشتم:

 کند. گری میرا میانجی  سازان حافظ مشهد ه یآت

فرضیه   ضریب  شکل  اساس  بر در  با  استاندارد  پژوهش  هشتم    مقدار  اینکه  به   توجه   فرعی 

)اثر    ضربحاصل غیرمستقیم  درگیری  سازمانیفرهنگمسیر  بر  میزان    حمایتی  به  خطای    576/0شغلی  با 

به میزان=استاندارد محاسبه شده توسط نرم  شغلی به    شغلی بر رضایت   ( در )میزان اثر درگیری103/0افزار 

( و کمتر از 353/0( به میزان )105/0افزار به میزان= با خطای استاندارد محاسبه شده توسط نرم   613/0میزان  

)میزان   )  رضایت  بر  حمایتی  سازمانیفرهنگ مسیر مستقیم  میزان  به  بنابراین می 397/0شغلی(  است،  توان  ( 
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اطمینان   در سطح  که  گرفت  درگیری  %95نتیجه  نمی  متغیر   بر  حمایتی  سازمانیفرهنگ   ریتأث  تواندشغلی 

 کند.   گریمیانجی را  مشهد  حافظ سازانآتیه  تکمیلی بیمه شرکت کارکنان شغلی رضایت

  ی لیتکم  مهیشرکت بعملکرد رهبری بر رضایت شغلی کارکنان    ریتأثاعتماد سازمانی،    فرضیه نهم:

 کند. گری میرا میانجی  سازان حافظ مشهد ه یآت

 ضربحاصل   مقدار  اینکه  به   توجه  پژوهش با   فرعی نهم   استاندارد در فرضیه   ضریب   شکل   اساس  بر

)اثر عملکرد غیرمستقیم  میزان    رهبری  مسیر  به  اعتماد سازمانی  استاندارد محاسبه شده   412/0بر  با خطای 

با خطای    807/0شغلی به میزان    ( در )میزان اثر اعتماد سازمانی بر رضایت103/0افزار به میزان=توسط نرم 

نرم توسط  شده  محاسبه  میزان=استاندارد  به  )105/0افزار  میزان  به  )میزان  33/0(  مستقیم  مسیر  از  بیشتر  و   )

)  رضایت  بر  رهبری  عملکرد میزان  به  می229/0شغلی(  بنابراین  است،  سطح (  در  که  گرفت  نتیجه  توان 

اعتماد  %95اطمینان     بیمه   شرکت  کارکنان  شغلی  رضایت  بر  رهبری  عملکرد  ریتأث  تواندسازمانی می  متغیر 

 کند.   گریمیانجی را مشهد  حافظ سازانآتیه  تکمیلی

  ی لیتکم  مهیشرکت بعملکرد رهبری بر رضایت شغلی کارکنان    ریتأثدرگیری شغلی،    فرضیه دهم:

 کند. گری میرا میانجی  سازان حافظ مشهد ه یآت

فرضیه  ضریب  شکل  اساس  بر در  یازدهم  استاندارد  با  فرعی    مقدار   اینکه  به  توجه  پژوهش 

)اثر عملکرد  ضربحاصل غیرمستقیم  میزان    بر درگیری  رهبری  مسیر  به  استاندارد    213/0شغلی  با خطای 

نرم  توسط  شده  میزان=محاسبه  به  درگیری0/ 126افزار  اثر  )میزان  در  رضایت   (  بر  میزان    شغلی  به  شغلی 

( و کمتر از مسیر 145/0( به میزان )105/0افزار به میزان=با خطای استاندارد محاسبه شده توسط نرم   613/0

توان نتیجه گرفت که ( است، بنابراین می 229/0شغلی( به میزان )  رضایت  بر  رهبری   مستقیم )میزان عملکرد

اطمینان   سطح  درگیری  %95در  نمی  متغیر    کارکنان  شغلی  رضایت  بر  رهبری   عملکرد  ریتأث   تواند شغلی 

 کند.   گریمیانجی را مشهد  حافظ سازانآتیه  تکمیلی بیمه  شرکت

 

 ا و پیشنهاده نتیجه بحث، 

  رضایت   رهبری،  عملکرد  حمایتی،  سازمانیفرهنگ در این پژوهش به تحلیل کمیّ روابط چندگانه  

در  درگیری   و  سازمانی  اعتماد  شغلی، شد.    حافظ   سازان  آتیه  تکمیلی  بیمه   شرکت  شغلی  پرداخته  مشهد 

که   بود  صورت  این  به  نخست  کارکنان    سازمانیفرهنگفرضیه  شغلی  درگیری  بر  بحمایتی    مهی شرکت 

مشهد ه ی آت  یلیتکم حافظ  می   ریتأث  سازان  معادلات معناداری  تکنیک  از  حاصل  نتایج  به  توجه  با  گذارد. 

حمایتی بر درگیری ذهنی کارکنان در   سازمانیفرهنگ ساختاری در فرضیه اول پژوهش، مشخص شد که  
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گذارد. این بدین معنی مثبت و معناداری می ریتأثسازان حافظ مشهد شغل خود در شرکت بیمه تکمیلی آتیه 

که   کارکنان   هرچقدراست  و  مدیران  همکاری  و  فضای حمایتی  این شرکت  در  کنند  احساس  کارکنان 

بیشتری پیدا خواهند کرد و با علاقه بیشتری در شغل خود حاضر   خاطرتعلقبه شغل خود   هاآن برقرار است،  

شود. در همین راستا درویش و  با شغل خود می  هاآن خواهند شد که این مهم باعث افزایش درگیری ذهنی  

( دادند  2014همکاران  نشان  درگ(  کارا  یشغل  یریبهبود  به  طر  شودیم  شتریب  یی منجر  از  شناخت    قیو 

مانند    یهامؤلفه  ارزش  سازمانیفرهنگ مرتبط  سازمان  یابیدست    یفرهنگ  یهاو  اهداف  تسه  یبه    ل یرا 

مددینمایم نما  دیبا  رانی.  ا  ند یتلاش  تقو  ی فضا  جادیبا  و  را    سازمانیفرهنگ  تیمناسب  سازمان  عملکرد 

نتایج درویش و همکاران )  طورکلیبه   بهبود بخشند. (  2015( و عالی )2014نتایج حاصل از این فرضیه با 

به بررسی    راستاهم همخوانی دارد و   حمایتی بر اعتماد    سازمانیفرهنگمعنادار    ریتأثاست. فرضیه دوم که 

با توجه به نتایج حاصل از تکنیک   پردازدیم  سازان حافظ مشهد ه ی آت  یلیتکم   مه یشرکت ب  سازمانی کارکنان

که   پژوهش، مشخص شد  دوم  فرضیه  در  سازمانی   سازمانیفرهنگمعادلات ساختاری  اعتماد  بر  حمایتی 

ب  کارکنان مشهدهی آت   یلیتکم  مهیشرکت  حافظ  می  ر یتأث  سازان  معناداری  و  معنی مثبت  بدین  این  گذارد. 

که   یکدیگر   حمایتگرکه    سازمانیفرهنگ است  به  کمک  بر  کاری  مسائل  و  مشکلات  مواقع  در  و  باشد 

به این سازمان و فعالیت در این    تأکید داشته باشد، باعث ایجاد امنیت روانی در کارکنان شده و کارکنان 

می بیشتری  اعتماد  شغلی  )  چراکهکنند.  محیط  محمدزاده  نظر  طبق  اعتماد2015بر   یا  شرکت  یک  در  ( 

به  اجرایهمکاری  ،سازمانیدرون   ارتباطات   کیفیت   میزان  موسسه    با   روابط   و  مشارکت  تعهد،  کار،  ها، 

  ها برنامه  کند  اجرای   و   آنان  انگیزه   کاهش  کارکنان،  تفاوتیبی   سبب  اعتماد  فقدان   و   بستگی دارد  همکاران

ف.  شودمی و همدلی در سازمان میایجاد  نتایج   مؤثرمتقابل    اعتماد  ایجاد  برای   تواند رهنگ حمایتی  باشد. 

( همخوانی دارد و  2019)  برگر( و منگ و  2018حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهش سیادت و همکاران )

به بررسی    راستاهم نیز  بر درگیری شغلی کارکنان    ریتأثاست. فرضیه سوم تحقیق  معنادار عملکرد رهبری 

ب مشهده یآت  یلیتکم  مهیشرکت  حافظ  معادلات پردازدیم  سازان  تکنیک  از  حاصل  نتایج  به  توجه  با   .

  مه یشرکت بساختاری در فرضیه سوم پژوهش، مشخص شد که عملکرد رهبری بر درگیری شغلی کارکنان 

نمونه آماری این پژوهش، با توجه حجم    چراکهگذارد.  معناداری نمی  ری تأث   سازان حافظ مشهد ه ی آت  یلیتکم

محاسبه شده در این فرضیه کمتر از   t-valueرا اتخاذ کند و مقدار    %95این فرضیه نتوانست سطح اطمینان  

این فرضیه رد شد.    96/1مقدار   این است که    ازآنجاکهبود که  استنباط محقق  است،  این فرضیه رد شده 

آتیه  تکمیلی  بیمه  شرکت  نتوانسته مدیران  خود،  خاص  مدیریتی  سبک  از  استفاده  با  زمینه سازان  های  اند 
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درگیری ذهنی بیشتر را برای کارکنان خود فراهم کنند و کارکنان تعلق ذهنی و درگیری ذهنی کمتری به  

دارند.   شغل  )  طورکلیبه این  برگر  و  منگ  پژوهش  نتایج  با  فرضیه  این  از  همخوانی 2019نتایج حاصل   )

رهبری بر اعتماد کارکنان    معنادار عملکرد  ر یتأثندارد و ناهمراستا است. فرضیه چهارم تحقیق که به بررسی  

ب مشهده یآت  یلیتکم  مهیشرکت  حافظ  معادلات می  سازان  تکنیک  از  حاصل  نتایج  به  توجه  با  پردازد. 

شرکت ساختاری در فرضیه چهارم پژوهش، مشخص شد که عملکرد رهبری بر اعتماد سازمانی کارکنان  

رفتار   هرچقدرگذارد. این بدین معنی است  مثبت و معناداری می  ریتأث   سازان حافظ مشهده یآت  یلیتکم  مهیب

اعتماد کنند. در این   هاآن به  راحتیبهکارکنان بتوانند   کهطوریبه و عملکرد مدیران در سازمان الگو باشد و 

  منابع   از  استفاده   با  اهداف  به  دستیابی  برای  سازمان  قدرت  همان  رهبران  ( عملکرد 2016آبادی )راستا حکم

نتایج حاصل   طورکلیبه شود.  است که باعث ایجاد فضای اعتماد در سازمان می  مؤثر  و  کارآمد  ایگونه به 

حکم  نتایج  با  فرضیه  این  )از  )2016آبادی  هاشمی  و  رستگار   ،)2015( همکاران  و  عاشوری  و  2015(،   )

( برگر  و  و  2019منگ  دارد  بررسی    راستام ه( همخوانی  به  تحقیق که  پنجم  درگیری    ریتأثاست.  فرضیه 

بر رضایت شغلی کارکنان   بشغلی  نتایج   پردازدیم  سازان حافظ مشهده ی آت  یلیتکم  مهیشرکت  به  با توجه 

حاصل از تکنیک معادلات ساختاری در فرضیه پنجم پژوهش، مشخص شد که درگیری شغلی بر رضایت  

بشغلی کارکنان   معناداری می  ریتأث  سازان حافظ مشهده یآت  یلیتکم  مهیشرکت  و  بدین  مثبت  این  گذارد. 

خود  از لحاظ ذهنی ور شدن در شغل غوطه  دیگرعبارتبه  ایکارکنان در شغل خود  معنی است که درگیری

انجام کار م از  اشتیاق و غرور  انجام کار، داشتن احساس  ا  گرددیباعث درک احساس معناداری از    ن ی و 

باع گردد. یاست که شامل توجه مزمن و مداوم به شغل توسط کارکنان م  یادراک   ی ریدرگ  یث نوعمهم 

 ر یکامل در شغل خود درگ  طوربه و    فروروند که کارکنان در کار خود    گرددیغرق شدن در کار باعث م

دهند  از دست    ط یخود را نسبت به مح  یاریمتمرکز شده و هوش  فشانیوظابر انجام    داًیشد  کهطوری به شود  

مح در  زمان  گذراندن  ا  گرددیم  یمعنیب  هاآن   یبرا  یکار  طیو  در  مح  صورت  نیکه  از  کار   طیکمتر 

محوله در سازمان    یهات یانجام مسئول  ی خودجوش و داوطلبانه را برا  صورتبه   یشتریکرده و زمان ب  بتیغ

  پژوهش  جیپژوهش با نتا  ن یحاصل از ا  ج ی. نتاشودی م  یشغل  رضایت   شی مهم باعث افزا  ن یکه ا  گذرانندیم

فرضیه ششم تحقیق    .ستا  راستاهم دارد و    یهمخوان(  2019( و کاواک  و همکاران )2018ون و همکاران )

  سازان حافظ مشهد ه ی آت  یلیتکم  مهیشرکت باعتماد سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان    ریتأثکه به بررسی  

پردازد.با توجه به نتایج حاصل از تکنیک معادلات ساختاری در فرضیه ششم پژوهش، مشخص شد که  می

کارکنان   شغلی  رضایت  بر  سازمانی  باعتماد  مشهد ه یآت  یلیتکم  مه یشرکت  حافظ  و    ریتأث  سازان  مثبت 
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کارکنان به شغل خود اعتماد داشته باشند در شغل   هرچقدرگذارد. این بدین معنی است که  معناداری می

بیشتری خواهند داشت. در همین راستا کاواک و همکاران ) ( نشان دادند که  2019خود احساس رضایت 

گشتاسبی فرد و  .  شودآنان می  اعتمادآفرینی در سازمان باعث افزایش امنیت خاطر کارکنان و رضایتمندی

بیان می2018کریمی ) اعتماد سازمانکنند که  ( در همین راستا  بهبود رضا  یمساو  یبالابودن   ،یشغل   ت یبا 

سازمان افزا  ن یب  نانیاطم  یفضا  ،یتعهد  همفکر  یهمکار  شیکارکنان،  ،  مسئلهاطلاعات، حل    میتقس  ،یو 

حل   نده، ینسبت به آ  نانیکاهش عدم اطم  ،یو روان  یکاهش فشار روح  رییتغ  یی توانا  ،یتوانمندساز  ل یتسه

نتایج حاصل از  شود.  یم  علایق و رضایت شغلی  شیافزا  یبرا  یچارچوب  جادیباعث ا  درنهایتتعارضات و  

( کریمی  و  فرد  پژوهش گشتاسبی  نتایج  با  نیز  فرضیه  و  2018این  دارد  همخوانی  فرضیه    راستاهم(  است. 

بررسی   به  بر رضایت شغلی کارکنان    سازمانیفرهنگ   ریتأثهفتم  بحمایتی  سازان  ه ی آت  یلیتکم  مه یشرکت 

مشهد تکنیک   حافظ  از  حاصل  نتایج  به  توجه  با  است.  پرداخته  سازمانی  اعتماد  میانجی  نقش  به  توجه  با 

معادلات ساختاری و آزمون سوبل در فرضیه هشتم پژوهش مشخص شد که میزان ضریب مسیر غیرمستقیم 

کمتر از   "سازمانی(* متغیر وابسته )رضایت شغلی  حمایتی(*میانجی )اعتماد  سازمانیفرهنگمتغیر مستقل )"

مستقیم   و رضایت شغلی  سازمانیفرهنگ"مسیر  اعتماد  "حمایتی  متغیر  لذا  نمی  است  نقش  سازمانی  تواند 

می میانجی رد  فرضیه  این  و  باشد  داشته  میانجی گری  نقش  و  رد  شود  سازمانی  اعتماد  متغیر  کامل  گری 

مستقیم    ازآنجاکهاما  ؛  شودمی نقش    سازمانیفرهنگمسیر  است،  معنادار  شغلی  رضایت  و  حمایتی 

بنابراین استنباط محقق این است که با توجه این  ؛  گری جزئی متغیر اعتماد سازمانی مورد تائید استمیانجی

بین   اثر مستقیم  گری جزئی این  حمایتی و رضایت شغلی معنادار است و نقش میانجی  سازمانی فرهنگکه 

طریق   از  حمایت  به  کارکنان  کردن  اعتماد  که  است  این  محقق  استنباط  بنابراین  است  تائید  مورد  فرضیه 

حمایتی بر احساس رضایتمندی کارکنان    سازمانیفرهنگهمکاران و مدیران تنها بخش کوچکی از اثرات  

( همخوانی ندارد و ناهمراستا 2019نتایج حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهش منگ و برگر )را دارا هستند. 

 است.  

بررسی   به  نهم  در    ریتأثفرضیه  کارکنان  شغلی  رضایت  بر  رهبری  بعملکرد    ی لیتکم  مهیشرکت 

را با توجه به نقش میانجی اعتماد سازمانی پرداخته است. با توجه به نتایج حاصل از   سازان حافظ مشهد ه یآت

مسیر  ضریب  میزان  که  شد  پژوهش مشخص  نهم  فرضیه  در  سوبل  آزمون  و  ساختاری  معادلات  تکنیک 

شغلی("غیرمستقیم   )رضایت  وابسته  متغیر  سازمانی(*  )اعتماد  رهبری(*میانجی  )عملکرد  مستقل    "متغیر 

از مسیر مستقیم   بر رضایت شغلی  "بیشتر  اعتماد سازمانی می  "عملکرد رهبری  متغیر  لذا  نقش  است  تواند 
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گری داشته باشد. این بدین معنی است که هرچقدر کارکنان به عملکرد مدیران و رهبران سازمان  میانجی

خود اعتماد داشته باشند، احساس خرسندی و رضایت بیشتری خواهند داشت. نتایج حاصل از این فرضیه با  

عملکرد   ریتأثاست. فرضیه دهم به بررسی    راستاهم ( همخوانی دارد و  2019منگ و برگر ) نتایج پژوهش

کارکنان   شغلی  رضایت  بر  برهبری  مشهد ه ی آت  یلیتکم  مه یشرکت  حافظ  میانجی   سازان  نقش  به  توجه  با 

و آزمون سوبل در  معادلات ساختاری  تکنیک  از  نتایج حاصل  به  توجه  با  است.  پرداخته  درگیری شغلی 

غیرمستقیم   مسیر  ضریب  میزان  که  شد  مشخص  پژوهش  دهم  )"فرضیه  مستقل  عملکرد  متغیر 

عملکرد رهبری    "کمتر از مسیر مستقیم    "ی(*میانجی )درگیری شغلی(* متغیر وابسته )رضایت شغلیرهبر

گری داشته باشد و این فرضیه رد تواند نقش میانجیلذا متغیر درگیری شغلی نمی   ؛است  "و رضایت شغلی

میانجی می نقش  و  رد میشود  متغیر درگیری شغلی  مسیر مستقیم عملکرد    ازآنجاکهاما  ؛  شودگری کامل 

میانجی نقش  است،  معنادار  شغلی  رضایت  بر  استرهبری  تائید  مورد  شغلی  درگیری  متغیر  جزئی  ؛  گری 

بنابراین استنباط محقق از نتایج حاصل شده این است که عملکرد صحیح مدیران این شرکت باعث افزایش 

عوامل بسیاری است که یکی از  ریتأثتحت  تأثیرگذاریشود اما این خشنودی و رضایت شغلی کارکنان می

گر نیست. نتایج کامل میانجی  صورتبه عوامل درگیری شغلی کارکنان است که اثر کمی را دارا است و  

در این راستا   ( همخوانی ندارد و ناهمراستا است. 2019منگ و برگر )  حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهش

بر میزان مشارکت    توان یم  له یوسنیبد  که داشته    لازم را افراد توجه  ها و انگیزه  شارزکه به  شاود  پیشنهاد می

باشند داشته  مهمی  نقش  ایجاد  .  افراد  اعتماد    حمایتی  سازمانیفرهنگبا  میزان  بر  اداره  کارکنان  بین  در 

  مدیران با بالابردن میزان مشارکت کارکنان در کارهای همچنین  بیفزایند    هاآن   شغلی  و درگیری  سازمانی

بر میزان رضایت شغلی   همکاری و کارگروهی بر اساس    باید  تیریدمهای  سبک .  بیفزایند  هاآنسازمانی 

باشند. فرهنگ سازمان  هاآن گیرنده و پرسنل موظف به اجرای  تنظیم شود نه اینکه که فقط مدیریت تصمیم 

های لازم در باشد که اعضای سازمان مانند اعضای یک خانواده در ارتباط با هم باشند، و مهارت   ایگونه به 

 دهند. کارکنان در سازمان ارتقاجهت رفتارهای اخلاقی و افزایش اعتماد 
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