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  تأثير جو و فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني با نقش ميانجي توانمندسازي روانشناختي
  

   سيدسهيل نجبائي

  دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركز، تهران، ايرانها، تشكيلات و روش- كارشناسي ارشد مديريت دولتي

  

 چكيده

جو و فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني با توجه به نقش ميانجي  يرتاثهدف اصلي تحقيق حاضر بررسي 

ها، بر حسب نوع دادهحاضر از نظر هدف، كاربردي،  يقتحقباشد. ميتوانمندسازي روانشناختي كاركنان 

 يريگاندازه ياست. برا يتوصيفي و از نوع همبستگ هادهو از لحاظ روش گردآوري دا يكم يقتحق يك

)، ٢٠٠٠، فرهنگ سازماني دنيسون ()١٩٦٣( كرافت هالپين وجو سازماني استاندارد  يهااز پرسشنامه يرهامتغ

ها كه روايي آن استفاده شد) ١٩٩٥) و توانمندسازي روانشناختي اسپريتزر (١٩٩١تعهد سازماني آلن و مير (

 ها نيز با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ مورد بررسي قرار گرفت ونظر ظاهري و محتوايي و پايايي آناز 

بين  اوركات كوكران فرمول به نفري كاركنان ساختمان مركزي شركت نفت، بنا ٧٥٨ آماري در جامعه

 يا استفاده از مدل معادلات ساختارب ي. در بخش استنباطبه عنوان نمونه آماري توزيع شد نفر ٢٥٦

جو و فرهنگ بدست آمده نشان داد كه  يجبخش نتا ينقرار گرفتند كه در ا يمورد بررس يقتحق يهايهفرض

در  يمعنادار سازماني بر تعهد سازماني با توجه به نقش ميانجي توانمندسازي روانشناختي كاركنان تاثير

  . دارد %٩٩سطح 

  تعهد سازماني، جو سازماني، فرهنگ سازماني، توانمندسازي روانشناختي كليدي:هايواژه
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  مقدمه - ١

ناپذير ها انكاريريت را در پيروزي و شكست سازماناهميت و نقش مد، هاي فزايندة محيطيپيچيدگي

 مقولة ،هاي اخير در دانش مديريت مورد توجه قرار گرفتهيكي از موضوعاتي كه در سالساخته است. 

ت و است. توجه به فرهنگ به عنوان نقطة شروع تغيير، براي استوار ساختن توسعه بر هوي ١فرهنگ سازماني

در  فرهنگ سازماني شيوة انجام گرفتن امور را .)٢٠١٦، ٢(كمپل هاستارزش هاي اخلاقي و معنوي ملت

ها در همة كند. فرهنگ ادراكي يكسان از سازمان است كه وجود آنسازمان براي كاركنان مشخص مي

كه يك سازمان را از ديگر  دهندة مشخصات معمول و ثابتي استو نشانشده اعضاي سازمان مشاهده 

هر سازمان را مشخص  ٣هويت اجتماعي، سازد. به عبارت ديگر فرهنگ سازمانيها متمايز ميسازمان

  . )٢٠١٨، ٤(بوسلي و همكاران كندمي

) معتقدند كه تعهد يك حالت رواني است كه نوعي تمايل، نياز و الزام جهت ٢٠٠٦( ٥دنيسون و همكاران

گانه تعهد عاطفي (بيانگر پيوستگي به ابعاد سهباشد. اين دانشمندان تعهد را در يك سازمان ميادامه اشتغال 

هاي د مستمر يا عقلاني (بيانگر هزينهو تعهها و اهداف سازمان)، طفي و تعيين هويت كارمند با ارزشعا

قي ماندن در سازمان) ناشي از ترك سازمان) و تعهد هنجاري (بيانگر احساس تكليف و دين و الزام به با

). تعهد سازماني نوعي وابستگي عاطفي به سازمان است. فردي ٢٠١٨، ٦اند (شيوان و همكارانتقسيم كرده

كند شود و در آن مشاركت ميبا آن عجين ميگيرد، را از سازمان ميعد است هويت خود كه به شدت مته

هاي امروزي كه در د سازماني در سازمانكاهش تعه). ١٣٩٦(خامنه،  بردو از عضويت در آن لذت مي

، فرهنگگذار بر تعهد، در ميان عوامل تأثيرشود. دارند مشكل ديگر سازمان محسوب ميمحيط پويا قرار 

هد كند. هنگامي كه كاركنان در محل كارشان راضي نيستند، تعتعيين تعهد كاركنان ايفا ميي در نقش مهم

هايي وجود اگر چنين فرصتهايي براي ترك آن كار خواهند بود. كمتري داشته و در جستجوي فرصت

تعهد  كنند بصورت ذهني يا فيزيكي، خود را از آن محل دور كنند. بنابراينآنها سعي مينداشته باشند، 

(نيت) كاركنان براي ترك كار و ميزان مشاركت كلي كاركنان در  سازماني، نگرشي مهم در ارزيابي قصد

قعي كه با يك محيط پويا مواجه مو يك فرهنگ قوي و نوآور). ٢٠١٧، ٧(بوكسال و پورسل سازمان است

را در جهت همراهي با اهداف نيروهاي داخل سازمان بتواند كند و لذا بايد شود با آن سازگاري پيدا ميمي

كاركنان را افزايش داده و احتمال تعهد هدايت كند، بنا بر اين بايستي انتظار داشته باشيم كه فرهنگ قوي، 

بالعكس عمل  اينكه آنها در برابر تغييرات سازماني مقاومت كنند راكاهش مي دهد و فرهنگ ضعيف نيز

بر تعهد سازماني تاثيرگذار باشد جو سازماني مي باشد. در  . همچنين متغير ديگري كه مي تواندخواهد كرد

                                                
1- Organizational Culture 
2- Campell 
3- Social identity 
4- Boselie 
5- Denison 
6- Shiuan.  
7- Boxall & Purcell 
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  ١٦٧ / تاثير جو و فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني با نقش ميانجي توانمندسازي روانشناختي 

 
حاكم در سازمان از جمله انتخاب و  طيمح طيعبارت است از ساختار سازمان و شرا، يسازمان جوواقع 

 نيو پاداش، روابط ب ايمزا ستميس، يسازمانده، يزيرمتخصص، نظارت، برنامه يروهايانتساب افراد و ن

 ازمانكاركنان در س تيو حما تيمسئول يواگذار يحاكم بر سازمان، نحوه ضوابط و مقررات، يفرد

صورت گرفته است و ابعاد  يجو سازمان يبر رو يمختلف مطالعات). ١٣٩٥سيدجوادين و همكاران، (

)، ١٩٦٣كرافت ( نياند. از جمله مطالعات هالپكرده فيتعر يسازمانعامل درون نيا يرا برا يمختلف

مراعات، ت، يميجوشش، صمعدم ،يممانعت (بازدارندگ، يگروه هيكه هشت بعد روح باشديم

  ). ١٣٩٦خامنه، ()  كنديم يمعرف يجو سازمان يد را برايبر تول دينفوذ، تاك، ييجوكناره

تقاء وط به ارهند، مربها با آن مواجيابيم كه مساله اصلي كه سازمانميهايي درعلي رغم وجود چنين يافته

ديدگاه  ون ازچباشد، دادن جو يا فرهنگ سازماني نيست بلكه مربوط به ميسر متعهد ساختن كاركنان مي

ار تنها ك م و اينببري مديريت استراتژيك ضروري است كه عملكرد را ادامه پذير و پايدار كنيم و آن را بالا

تعهد  ازماني وهنگ سه بين جو و فرپذير است. بنابراين ابهام زيادي در مورد رابطبا تعهد كاركنان امكان

راي بكند يمهاي بيشتر است. به همين جهت اين تحقيق تلاش سازماني وجود دارد كه نيازمند بررسي

ك يه عنوان بشا و گتواند بسيار راهانمندسازي روانشناختي كاركنان ميمديران اين ادراك پيش آيد كه تو

  د. ؤثر باشمتواند بر تاثيرگذاري بيشتر جو و فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني ميي متغير ميانج

هم فاكتور م سازي به عنوان يكتحقيقات سازماني و افراد سعي در شناسايي و بررسي ساختار كلي توانمند

ي در نهايت سازوله توانمندباشد. توجه همه جانبه و گسترده به مقهاي ويژه ميو حياتي در رسيدن به قابليت

ن ي كاركنابتكاراساز برتري در رقابت جهاني است كه از طريق ايجاد تغيير و نوآوري و رفتارهاي زمينه

يت هاي كاركنان و توانمندكردن آنان و در نتيجه هداشود كه لازمه آن شناخت نيازها و انگيزهحاصل مي

 ). ١٣٩٥فهاني، در رقابت جهاني است (نصراص آورانه و در نهايت موفقيتهاي نوآنان به سمت تغيير و رفتار

زماني زماني بروز بيشتري پيدا از سوي ديگر بايد توجه داشت كه تعهد سازماني، فرهنگ سازماني و جو سا

 كند كه فرد نسبت به خود نگرشي مثبت داشته باشد يا به عبارتي از حيث روانشناختي توانمند باشدمي

د در شناختي فرايندي است كه طي آن احساس فرزي در رويكرد روانساتوانمند). ٢٠١٧، ١(آرمسترانگ

كند ي كه عجز و ناتواني را بر طرف مييابد و اين امر از طريق شرايطمورد خود كارآمدي افزايش مي

رسمي اعمال شود. هاي غيراز طريق سازمان رسمي و يا تكنيك تواند. اين شرايط ميشودحقق ميم

دروني در ارتباط با شغل تعريف تر به عنوان يك حالت انگيزش شناختي را به طور وسيعسازي روان توانمند

يت شامل تفويض كردن راه و رسم مديرگذشته، تحقيقات سازماني صرفا براساس توانمند كنند. درمي

ي گيري از سطوح بالاي سازماني به سطوح پايين و افزايش دسترسي به اطلاعات و منابع برااختيار تصميم

)، از منظر ديگري به ٢٠١٧( ٣). اخيرا، سوليمان و الكتايري٢٠١٥، ٢است (سيانگسطوح پايين سازماني بوده

                                                
1- Armstrong 
2- Siang 
3- Suliman & Alkathairi 
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سازي كاركنان در شناخت و تشخيص بهتر ندموضوع توانمندسازي نگريسته و به وجوه روانشناختي توانم

ريتي به تنهايي كارساز نيست، و هاي مدياند كه شيوهاند. آنان، استدلال كردهمتصديان مناسب شغل پرداخته

سازي در بعد فني كاركنان شود ولي كافي نيست. اخيرا، ديريتي شايد بتواند باعث توانمندهاي مشيوه

بيات توانمندسازي سازي فردي صورت گرفته كه مبتني بر تجرنمندتحقيقات محدودي در زمينه توا

  ). ٢٠١٧باشد (آرمسترانگ، روانشناختي مي

با اعتماد  متفكر، خلاق و نوآور و ي، افرادكاركنانكه در آن  ي اي مي باشندجو سازمان ازمندين سازمان ها

 نيبنابرابه هرسو روان باشند.  ارياختيب يزندگ يكه در گردونه جانيب ييهانه مهرهند، يبه نفس بار آ

 و جاديا يبرا را ييكارهاراه توانديم پژوهش نيا از حاصل اطلاعات كه است ليدل نيا به پژوهش تياهم

 يهاپژوهش خلاء نيچنهم دهد؛ ارائه كاركنان شرفتيپ و تيخلاق شيافزا جهت در هاسازمان جو بهبود

نه، يزم نيا در نهيبه يالگو نداشتن و با فرهنگ و تعهد سازماني سازمان جو نيب رابطه نهيزم در جامع

 جوّ كه اين به توجه با نيهمچن. )٢٠١٢، ١(براون دينمايم چندان دو را ييهاپژوهش نيچن انجام ضرورت

 و باشدمي تغييرپذيرتر سازماني فرهنگ به نسبت و اشدبمي هاسازمان در كنترل قابل عوامل از يكي سازماني

 آوردند، بررسي فراهم سازمان هايفعاليت براي را مناسبتري شرايط توانندمي آن تغير با سازمان مسئولان

  ). ١٣٨٨ا، ين ينيحس و يزرند ينژاد، سلطان يرمضان( باشد فراوان اهميت حائز تواندمي آن

توانند بر تعهد سازماني ي ميله، عناصر گوناگونامس انياشاره شده در بخش ب ينظر يهادگاهيبر دبنا

ست و در كنار اين دو عامل يعني ا عوامل مؤثر قلمداد شده نيا ةاز جملجوسازماني  تاثيرگذار باشند كه

تواند تاثير اين دو باشد كه ميروانشناختي نيز يكي از عواملي ميفرهنگ و جو سازماني، توانمندسازي 

عامل بر تعهد سازماني را بهبود بخشد. از سوي ديگر بايد توجه داشت، زماني فرهنگ و جو سازماني بر 

فرد نسبت به خود نگرشي مثبت داشته باشد يا به عبارتي از  تعهد سازماني تاثير بيشتري خواهند داشت كه

شناختي فرايندي است كه ). توانمندسازي در رويكرد روان٢٠١٧، ٢(ارنست حيث روانشناختي توانمند باشد

اتواني يابد و اين امر از طريق شرايطي كه عجز و نود كارآمدي افزايش ميطي آن احساس فرد در مورد خ

رسمي هاي غيريا تكنيكتواند از طريق سازمان رسمي و اين شرايط ميشود. محقق مي كندرا بر طرف مي

رسد كه رابطه جو و فرهنگ سازماني را با تعهد جه به موارد فوق ضروري به نظر مياعمال شود. لذا با تو

  سازماني در حضور متغير ميانجي توانمندسازي روانشناختي بررسي نمود. 

  

  

  
  

                                                
1- Brown 
2- Ernest 
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  پيشينه نظري چارچوب نظري و - ٢

  جو سازماني
جوّ يا "بيان شده است  )١٩٨٦( توسط هوي و فورسايت تعاريف در مورد جو سازماني ترينيكي از كامل

ود و متأثر از سازمان رسمي شق مياطلاسازمان اصطلاح وسيعي است كه به ادراك از محيط سازمان اقليم 

رسمي، شخصيت افراد و رهبري سازماني است و به طور كلي خصوصيات داخلي سازمان كه موجب و غير

  )٢٠١٣، ١(فنگ "گذاردو در رفتار اعضاي آنها تأثير مي شودمشابه از يكديگر ميسازمان تمايز دو 

 عادات وها، به ادراكات مشترك از خط مشي معتقدند جو سازماني ٢)١٩٩٩شادور، كينزل و رودول (

نيز جو سازماني به  ٣)١٩٩٠شود. از نظر ريچرز و اشنايدر (هاي رسمي و غيررسمي گفته ميرويه

  )٢٠١٣، فنگ(گردد ميرسمي سازمان اطلاق هاي رسمي و غيرني اقدامات و روشهاي سازماديدگاه

بدون اند. دهار داو سازماني مورد مطالعه قردر مطالعات مختلف، محققان ابعاد مختلفي را براي بررسي ج

هاي زمانسا) در مورد ١٩٦٣ترين مفهوم بررسي جوّ سازماني مطالعات هالپين و كرافت (تهشك شناخ

كه  دنديه كرباشد كه آنها براي توصيف جوّ سازماني پرسشنامه توصيف جوّ سازماني را تهمي خدماتي

 رنجش قراسرا مورد چهار بعد رفتاري كاركنان و چهار بعد رفتاري مديران سوال بود كه  ٦٤داراي 

  چهار بعد رفتار كاركنان عبارتند از:دهد. مي

برند و نسبت كاركنان از كار با يكديگر لذت ميشود كه در آن به وضعيتي اطلاق مي گروهي: ٤روحيه

 كنند. به همكاران احساس تعهد مي

شود كه در آن مدير كارهاي حساس كاركنان درباره جوي گفته ميبه ا :٥(بازدارندگي) ممانعت

انع و مزاحم فعاليت اصلي كند. اين امور مير ضروري را به كاركنان تحميل ميپرمشغله، دست و پاگير و غ

 شود. آنها مي

تمايل كاركنان به عدم مشاركت در امور سازمان است كه به آن عدم تعهد نيز گفته  :٦عدم جوشش

 آميز دارند. ي منفي و انتقادكنند و نسبت به همكاران خود رفتاهاكشي ميشود. كاركنان در كارها وقتمي

 به روابط گرم، دوستانه، اجتماعي و خوشايند ميان كاركنان اطلاق مي شود.  :٧صميميت

  

  

  

  

                                                
1- Fang 
2- Shadur, kienzle  &  Rodwell 
3- Reichers & Schneider 
4- Spirit 
5- Hindrance 
6- Disengagement 
7- Intimacy 
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               ١٣٩٨  بهار ،يازدهم ، شمارهدومسال                                                   فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ١٧٠

 
  چهار بعد رفتار مدير عبارتند از :

هاي شود. مديري كه دوست دارد به شيوهنسبت داده مي دوستانه و گرم مديراين بعد به رفتار  :١مراعات

  انساني با كاركنان رفتار كند. 

گيرد و د. مدير از كاركنان خود فاصله ميشخصي و رسمي مدير اشاره داربه رفتار غير :٢جوييكناره

گراست كند، هنجارمدير طبق مقررات عمل ميعلاقمند است قوانين و مقررات، حاكم بر جو سازمان باشد. 

 ورزد. و بر بعد ساختاري تاكيد مي

اين بعد به رفتار پوياي مدير اشاره دارد. مدير از طريق نمونه قراردادن خود سعي در ايجاد انگيزه در  :٣نفوذ

  . ٤)١٣٩١به نقل از ابراهيمي،  ١٩٨٧(آونز،  كاركنان دارد

 باشد. دستوري مدير ميو رفتار آمرانه و نشان دهنده سرپرستي نزديك  :٥تاكيد بر توليد

بعدها محققان ديگر در زمينه جوّ سازماني تحقيقات را انجام دادند و هركدام ابعادي را براي جوّ سازماني 

نظم، رهبري، محيط، اشتغال، انتظارات، مشاركت و هماهنگي را به  ٦)١٩٩٥( باتلر و راكو. در نظر گرفتند

  ). ٢٠١٧(آرمسترانگ،  عنوان ابعاد جوّ معرفي نمودند

پذيري، روابط گرم، حمايت، ساختار، مسئوليت، پاداش، خطرگانه ابعاد نه ٧)١٩٦٨( ليتوين و استرينگر

نيز ابعاد  ٨)١٩٧٥. داني و همكارانش (را براي سنجش جوّ سازماني ارائه دادنداستانداردها، برخورد و هويت 

پاداش و ساختار را به عنوان جو سازماني پذيري، شفاف بودن ارتباطات، گرم، خطرگيري، روابطتصميم

هاي وضوح و توافق هدف، رضايت از پاداش، مؤلفه ٩)١٩٨٩( لايل و ديپچنين تشخيص دادند. هم

 ها را به عنوان ابعاد جوّ دانستندنقش، رضايت و توافق بر روي رويه اثربخشي ارتباطات، وضوح توافق

  ). ١٣٨٥(مقيمي، 

  

  فرهنگ سازماني
تازگي در دانش مديريت و در قلمرو رفتار سازماني راه يافته است. سازماني موضوعي است كه بهفرهنگ 

شود. ولي دربارة فرهنگ سازماني فرهنگ از ديرباز براي شرح كيفيت زندگي جامعه انساني به كار برده مي

كيب دو واژه آنچه مربوط به كار و رفتار مردمان در سازمان است كمتر سخن گفته شده است. از تر

بر ندارد.  ژه اين انديشه را دريك از آن دو وااي تازه پديد آمده است كه هيچفرهنگ و سازمان انديشه

كه عناصر فرهنگ نه منظم هستند و نه با نظم.  حالي سازمان يك استعاره براي نظم و تربيت است در

                                                
1- Considration 
2- Aloofness 
3- Thrust 
4- Owens 
5- Production Emphasis 
6- Butler & Rakow  
7- Litwin & Stringer 
8- Downey, Hellriegel & Slocum 
9- Lyle & sam 
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  ١٧١ / تاثير جو و فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني با نقش ميانجي توانمندسازي روانشناختي 

 
شود سخن گفته شود و باعث مي كند تا دربارة چيزي جداي از مسائل فني در سازمانفرهنگ كمك مي

توان گفت فرهنگ در يك سازمان مانند نوعي از روان همراه با نوعي رمز و راز پديد آيد. بنابراين مي

  . )١٣٨٩(اشتياقي و پطرودي، شخصيت در يك انسان است

كند نسل به نسل ديگر انتقال پيدا مي مفهوم فرهنگ عبارتست از، كيفيت زندگي گروهي از افراد بشر كه از

توان به عنوان يك پديده كه در تمام مدت اطراف ما را احاطه ) فرهنگ را مي١٩٩٥( ١ي شاينبه عقيده

خل كرده است مورد تجربه و تحليل قرار داد. به نظر وي هنگامي كه فردي، فرهنگي را به سازمان يا به دا

ي تواند به وضوع چگونگي به وجودآمدن، جاي گرفتن و توسعهمي آوردگروهي از سازمان به ارمغان مي

آن را ببيند و سرانجام آن را زير نفوذ خود درآورده، مديريت نمايد و سپس تغيير دهد (الواني و همكاران، 

١٣٩١ .(  

  كشد:يم ريتصو به ن گونهيا راي سازمان فرهنگي ريگشكل نحوه نزيراب

 قبول ردمو و اصول تعصبات نيب كه استي تعامل يا متقابل روابط جهينت و محصولي سازمان فرهنگ

 برقرار آموخت. اهندخو بعداَ  زيو ن آورنديم استخدام بدو در سازماني اعضا آنچه و سو يك از انگذارانيبن

 به كه ارددوجود  سازمان آن فرد به منحصر فرهنگي سازمان هر در گفت توانيم كهي طور به. گردديم

  . )١٣٨٧، يسدواي دعامريزاده، س محرم( دهديم نشان را دادهايرو به دنيبخشي و معن فهم وهيش افراد

 نينچ مرزوحد و است سازمان طيمحي فرهنگ كلاني ندهايفرآ ازي اتورينيسازمان، م يك فرهنگ 

، يصنعت، يا، منطقهيملي هافرهنگ ازيي هاسازمان، جنبه هر شود ويم نييتع ندهايفرآ نيا توسطي فرهنگ

 اساس بري حد تا سازمان هر. گذارديم شينما كند، بهيم تيفعال آنها در را كهي اوحرفهي شغل

ل، حا نيع در. رديگيم شكلي طيمح گرانيياز ازي تعداد توسط شده تيتثبي فرهنگي ندهايفرآ

 كاركنان. اردد قرار) كاركنانشي يعن( سازمان ، درونيسازمان فرهنگ بر رگذاريتأث مأخذ نيترواسطهيب

 ، حكومت، اماكنخانواده، اجتماع، ملت رينظي متعددي فرهنگي نهادها از سازمان يك به وستنيپ از قبل

 ها، رفتار، وها، نگرشانجمن نيا و اندرفتهيپذ ريتأثي كاري هاسازمان گريد وي آموزشي ها، نظاميمذهب

  . )١٣٨٨هچ، ( دهندي م شكل را آنها تيهو

 داشته وجود اسبتن نياي وقت. باشد متناسب شركت راهبرد وي رونيب طيمحي ازهاين با ديباي درون فرهنگ

 دشوار آن دادنشكست كه كنند جادياي عال با عملكردي سازمان تواننديم متعهد اريبس باشد، كاركنان

و بعد  هجامعهنگ ها موثرند كه هر كدام ابتدا بر فرشماري بر فرهنگ سازمانعوامل بي. )١٣٨٧دفت، (است

  گذارد. اين عوامل عبارتند از:بر فرهنگ سازمان تاثير مي

اوضاع اقليمي، موقعيت جغرافيايي، مذهب، نظام حاكم بر جامعه(در سطح خرد و كلان) هر يك از عوامل 

فوق در ايجاد، تقويت يا توسعه فرهنگي موثر است. عامل تاريخي نيز در هر يك از عوامل فوق دخيل مي 

گذارد، فرهنگ جامعه است در واقع بايد در ري كه بر فرهنگ يك سازمان اثر ميامل اصلي ديگباشد. ع

                                                
1- Schein 
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               ١٣٩٨  بهار ،يازدهم ، شمارهدومسال                                                   فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ١٧٢

 
نگ سازماني، مجموعه مفاهيم و سويه دارد. فرهجامعه رابطه دونظر داشت كه فرهنگ سازماني با فرهنگ 

هنگ گردد. اما همين فرهنگ سازماني تحت تاثير فراست كه در داخل سازمان ايجاد مي هاييارزش

(فرايندهاي اجتماعي و تاريخي) است، مي باشد. در واقع فرهنگ  بزرگتري كه همانا فرهنگ وسيع جامعه

 گذاردز بر روند فرهنگي جامعه تاثير ميگذارد و فرهنگ سازماني نيماني تاثير ميجامعه بر فرهنگ ساز

 ). ١٣٨٩(نيازآذري و تقوايي يزدي، 

  

  تعهد سازماني
ها، فداكاري، كيفيت شأ اصلي مزيت رقابتي براي سازمانمطرح كردند كه من ١٩٩٩اسكات و ژاف در سال 

). چرا كه نيروي انساني وفادار و سازگار با ١٣٨٧تعهد و توانايي نيروي كار است (رضائيان و كشته گر، 

سازمان، حاضر است فراتر از وظايف مقرر در شرح شغلش فعاليت نموده و در نتيجه موجبات اثربخشي 

هايي ). در واقع، امروزه سازمان١٣٨٧سازمان را فراهم نمايد. (راُِپكي به نقل از حاج كريمي و همكاران، 

وري كه بر مشتري مداري و افزايش بهرهاند كه داراي كاركنان توانمند و متعهدي باشند؛ كاركناني موفق

(گواِنزي و پِلوني به نقل از  بود بخشندها و فرايندهاي كاري را بهداشته و از اين رو، مرتباً سيستمتأكيد 

) بر اين باورند كه هيچ سازماني نمي تواند موفق شود ١٩٩٦( ). استونر و فريمن١٣٨٧رضائيان و كشته گر، 

مگر اينكه اعضا و كاركنان سازمان نسبت به آن نوعي تعهد داشته باشند و در جهت تحقق اهداف آن 

ها نيازمند كاركنان متعهد هستند تا با رقابت اقتصادي سازمان ).١٣٨٢تلاش كنند (مرتضوي و مهربان، 

ر مثل جهاني مواجه شوند. در حقيقت، برخي محققان پي برده اند كه تعهد سازماني، تابعي از چندين متغي

. هاي رهبري استسازماني، پاداش و ارتباطات و سبكگيري، حمايت رضايت شغلي، انگيزش، تصميم

اي كه يكي از يات موضوع رفتار سازماني به شيوهاي در مديريت و ادبور گستردهبط "سازماني" مفهوم

عوامل كليدي در رابطه با افراد و سازمان است، بكار رفته است. پس، تعهد سازماني، مفهومي است كه 

مرتبط فراد و سازمان را به هم رود و ااداري كاركنان به سازمان بكار مياغلب براي توضيح رابطه يا وف

  ). ٢٠١٧، ١(آديون و تروبلي سازدمي

تمايل آن ها در  هاي سازمان وتحت عنوان باور كاركنان به ارزش ) تعهد سازماني را١٩٩٦بالفور و وشلر(

كند كاركناني با تعهد سازماني بيشتر، بيشتر در جهت اهداف ) بيان مي١٩٨١( شول. كنندسازمان تعريف مي

پذيري يقت، كاركناني با تعهد و مسئوليتكنند. در حقاين اهداف تلاش مي اس بيگانگي باسازمان و احس

و  يونكنند (آددر سازمان مانده و بيشتر كار مي بيشتر، توجه بيشتري به مقررات در كارشان داشته، بيشتر

به ميزان  ترين انگيزاننده اي است كه)، تعهد سازماني، قوي٢٠٠٧( ). بر اساس نظر تِلا و سايرين٢٠١٧، يتروبل

فزايش داده و مهارتش را بهبود تا كارشان را بخوبي انجام دهند، كارايي او را ا گذاردزيادي بر افراد اثر مي

                                                
1- Adeoye & Torubelli 
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  ١٧٣ / تاثير جو و فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني با نقش ميانجي توانمندسازي روانشناختي 

 
بي از اهداف و آمال ي خوكنندهبينيها حائز اهميت است زيرا پيشزماندهد. تعهد سازماني براي سامي

  ). ٢٠١٦(بوسبا و مورگان،  ي كار استجايي نيرووري، نرخ غيبت از كار و جابهسازمان، بهره

  

  سازي روانشناختيدتوانمن
د در مورد خود كارآمدي شناختي فرايندي است كه طي آن احساس فرسازي در رويكرد روانتوانمند

شود. اين شرايط كند محقق ميي كه عجز و ناتواني را بر طرف مييابد و اين امر از طريق شرايطافزايش مي

ازي يك مفهوم رسمي اعمال شود. توانمندسهاي غيرسازمان رسمي و يا تكنيك تواند از طريقمي

سازي روان شناختي را به طور توان آن را با يك مفهوم ساده تعريف كرد. توانمندچندوجهي است و نمي

كنند اين توانمند سازي شامل دروني در ارتباط با شغل تعريف مي تر به عنوان يك حالت انگيزش وسيع

باشد. محققان با تأكيد بر چند هاي كاري خود مياست و بيانگر تمايل افراد به نقشپنج تصور دروني 

، احساس ٢، احساس شايستگي١دار بودنن پنج بعد شناختي: احساس معنيوجهي بودن توانمندسازي، براي آ

  كنند. ماد را ذكر مي، احساس اعت  ٤، احساس موثربودن٣داشتن حق انتخاب

ن سازي، عدم فقدا) برخلاف گرايش روزافزون، منابع علمي مديريت به توانمند١٩٩٥به اعتقاد اسپريتزر (

حقيقات وي ت) جلها به دست آمده استكاري (كه به واسطه نظريهانمندسازي روانشناختي در يك محيطتو

ر آن ت كه دتوانمندسازي يك متغير مستمر و پيوسته اسگيرد. به نظر وي كاري ميبيشتر را در محيط

  )٢٠٠٥كارمندان ممكن است درجات مختلفي از آن را تجربه كنند(موي و هنكين، 

كار  در محيط دسازياسپريتزر با تمركز بر رويكرد روانشناختي به دنبال توسعه يك شبكه قانونمند توانمن

اثير يستگي، تشا ن،دراك كاركنان را در مورد معنادار بودبود. مدل او از چهار جزء تشكيل شده است كه ا

ردهاي استاندا وكار  سنجد. او معنادار بودن را مشتمل بر احساس فرد مبني بر ارتباط بينو خود تعييني مي

 وها، اعتقادات آيد كه وظايف شغل با ارزشكند. اين احساس زماني به وجود ميعريف ميشخصي ت

ام دادن اش براي انجاناييداشته باشد. احساس شايستگي، اعتقاد فرد در مورد تورفتارهاي فرد تطابق 

ايد بت كه هاي ضروري است. خود تعييني، ادراك فرد در قبال حق انتخابش در مورد كاري اسفعاليت

  انجام دهد. تاثير احساس فرد در مورد ميزان نفوذش بر پيامدهاي يك كار معين است. 

اي كه يك فرد از نظر روانشناختي ندسازي شناختي را براي سنجش درجهتوانماسپريتزر يك مقياس 

گيرد، دليل ي بر تيم) مورد استفاده قرار نميتوانمندشده، توسعه داده است، اما مدل او در سطح كلان (مبتن

 هاي راهبردي منابع انساني را كه قصد دارد سطحكه مدل او توسعه و اجراي فعاليت آن نيز اين است

كند. بنابراين در حالي كه اين مدل به عنوان يك ابزار براي اركنان را افزايش دهد، تسهيل نميتوانمندي ك

                                                
1- Meaning 
2- Competence 
3- Choice 
4- Impacct 
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               ١٣٩٨  بهار ،يازدهم ، شمارهدومسال                                                   فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ١٧٤

 
 رود، اطلاعات لازم را براي توسعه توانمندسازيوانمندسازي روانشناختي به كار ميتعيين سطح اساسي ت

گذارد. در مدل توانمندسازي اسپريتزر فرض براين گذاشته شده كه شركت و يا سازمان در اختيار نمي

توانمندسازي واسطه اي بين روابط ساختار اجتماعي و نتايج رفتاري است به نظر اسپريتزر توانمندسازي 

همانند تغيير بنيادي يا راديكالي ساختار سلسله مراتبي سنتي به ساختار چالش برانگيز اصلي و كليدي 

معاصر است و از بعد روانشناسي فرايندي است متقابل كه در آن افراد مي توانند بر زندگي سازمان هاي 

براي تغيير  –و نه كافي  –خودشان كنترل داشته باشند و تغيير ساختار اجتماعي در سازمان يك شرط لازم 

يك تحول فكري رفتار فردي است. در واقع مسير توانمندسازي مسيري است طولاني كه در اولين مرحله با 

يك تجربه زنده  سازي بايدشود، چون توانمندستگي به يك رفتار توانمند ختم ميمتقابل شروع و به آه

حل وجود دارد؛ كارگران بايد در مورد كارشان به منزله يك رفتار حقيقي كه فراتر از باشد. فقط يك راه

ام مي دهند، نمودي حقيقي از خودشان اقتضاي رسمي است، تجربه داشته باشند و آنچه آنان درشركت انج

ها و منافع شخصي خود) باشد و و جود يك حس قوي رچسبي براي متقاعد كردن و برآوردكردن تمايل(ب

  ). ١٣٨٨(جهانيان،  گرددموجب پيدايش اين نتايج رفتاري ميتوانمندسازي شخصي 

ي از ه برخبست كه در ادامه تاكنون مطالعات متعددي در خصوص متغيرهاي موضوع پژوهش انجام شده ا

  شود. اين مطالعات اشاره مي

عهد سازماني تو  رهبري اخلاقيبررسي ارتباط ميان " )، در پژوهشي تحت عنوان١٣٩٦( و همكاران دوستي

ا ب اخلاقي رهبري هايبين برخي از مولفه، دريافتند كه "كاركنان اداره كل تربيت بدني استان مازندران

ت زماني تحعهد ساتداري وجود دارد. تحليل رگرسيوني نيز نشان داد، تعهد سازماني ارتباط مثبت و معني

  اداره كل تربيت بدني استان مازندران قرار دارد.  رهبري اخلاقيتاثير 

ر هد سازماني دبررسي نقش ميانجي اعتماد و تع" )، در پژوهشي تحت عنوان١٣٩٥( و همكاران سيدجوادين

ازماني سعدالت ه بينك، دريافتند "هاابطه بين عدالت سازماني و رفتارهاي شهروندي سازماني در بيمارستانر

ماني و سازدالته بين عها نشان داد كه در رابطچنين يافتهو رفتار شهروندي سازماني رابطه وجود دارد. هم

  نجي دارند. رفتار شهروندي سازماني اعتماد سازماني و تعهد سازماني نقش ميا

 يربهره و وكاركنان  يشناختي روانرابطه توانمندساز يبررس")، در پژوهشي تحت عنوان ١٣٩٤حيدري (

دسازي توانمن بينيافته است كه  "گلستان) استان يدانشگاه علوم پزشك :ي(مطالعه مورد يانسان يروين

يون ايج رگرسهمچنين نتوجود دارد. داري معني رابطهوري نيروي انساني با بهرهشناختي كاركنان روان

داري در پيش مربوط به مولفه احساس معني درصدي ٤٣ چندگانه حاكي از وجود بيشترين ضريب تاثير

  . بيني بهره وري مي باشد

ارائه مدلي براي تأثير جو سازماني ادراك شده بر ")، در پژوهشي تحت عنوان ٢٠١٨(١شيوان و همكاران

، دريافتند كه درك مثبت از "رفتار شهروندي سازماني و عملكرد سازماني بر اساس كارت امتيازي متوازن

                                                
1- Shiuan.  
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  ١٧٥ / تاثير جو و فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني با نقش ميانجي توانمندسازي روانشناختي 

 
ندي كارها تأثير دارد؛ رفتار شهروور شهروند سازماني و عملكرد كسبجو سازماني بر بهبود شيوع رفتا

ها نشان داد كه رفتار چنين يافتهسازماني نيز به نوبه خود تأثير مثبت و معناداري بر عملكرد سازماني دارد. هم

شهروندي سازماني بر ابعاد عملكرد سازماني شامل مالي، مشتري، يادگيري و رشد تأثير دارد، اما بر 

  فرايندهاي داخلي تأثير ندارد. 

عدالت، تعهد، و رهبري اخلاقي در توسعه "در پژوهشي تحت عنوان  )،٢٠١٧(١كتايريسليمان و ال

طور اي) به(تعاملي و رويه ، دريافتند كه عدالت سازماني"كشورها: مطالعه موردي در امارات متحده عربي

چنين با رهبري اخلاقي رابطه دوسويه دارد. علاوه بر اين نتايج مثبت و معنادار با تعهد عاطفي و مستمر و هم

  نشان داد كه تعهد عاطفي و مستمر اثر ميانجي در رهبري اخلاقي دارد. 

آفرين و توانمندسازي رواني: عوامل رفتار شهروند تحولرهبري")، در پژوهشي تحت عنوان ٢٠١٦( ٢جيها

آفرين و رفتار شهروندي سازماني وجود دارد. ، دريافت، رابطه مثبت معناداري بين رهبري تحول"سازماني

آفرين و رفتار شهروند سازماني توانمندسازي رواني ها نشان داد، در رابطه بين رهبري تحولين يافتهچنهم

  نقش ميانجي دارد. 

: مدل يو عملكرد سازمان يادغام فرهنگ سازمان«با عنوان  يپژوهش ي)، ط٢٠١٥( ٣و همكاران آدريز

ارتباط فرهنگ  يفتوص يبرا يمدل مفهوم يك يافتنددر» عملكرد شركت يبر دستاوردها يمفهوم

موجود كمك نمود و  ياتپژوهش به ادب ينا يگرد يتوسعه داده شد. از سو يبا عملكرد سازمان يسازمان

  بود.  يدعملكرد بهتر مف يفرهنگ شركت برا يكاستراتژ يطراح يبرا هايشيافته ينچنهم

 توان به صورتيهاي پژوهش را م قرار گرفت فرضيهبنابر مباني نظري و پيشينه پژوهشي كه مورد بررسي 

  زير ارائه نمود. 

  

  فرضيه اصلي
ر اركنان دكناختي جو و فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني با توجه به نقش ميانجي توانمندسازي روانشــ 

  سازمان مركزي شركت نفت تاثير دارد. 

  

  هاي فرعيفرضيه
  جو سازماني بر تعهد سازماني در سازمان مركزي شركت نفت تاثير دارد. ــ 

  فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني در سازمان مركزي شركت نفت تاثير دارد. ــ 

   ر دارد.در سازمان مركزي شركت نفت تاثي جو سازماني بر توانمندسازي روانشناختي كاركنانــ 

  ارد. اثير دانشناختي كاركنان در سازمان مركزي شركت نفت تفرهنگ سازماني بر توانمندسازي روــ 

                                                
1- Suliman and Al Kathairi 
2- Jiha 
3- Adzir 
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               ١٣٩٨  بهار ،يازدهم ، شمارهدومسال                                                   فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ١٧٦

 
  رد. ثير داتوانمندسازي روانشناختي كاركنان بر تعهد سازماني در سازمان مركزي شركت نفت تاــ 

  

  شناسي پژوهشروش - ٣
 تگيوع همبسآوري اطلاعات توصيفي و از ناز نظر جمع ي وكاربرد قيتحق كيحاضر از نظر هدف  قيتحق

استا ر نيكه در ا باشديم ياز نوع كم زيشده ن يگردآور هايهنوع داد ياست. پژوهش حاضر بر مبنا

جموع در م ني. بنابراشد عيتوزنظرات كاركنان ساختمان مركزي شركت نفت  افتيدر يبرا هاييپرسشنامه

 ييانجم با نقش يبر تعهد سازمان يجو و فرهنگ سازمان يرتأث بررسي تادنبال ه پژوهش ب نيدر ا

وهش پژ نيا هك نيبا توجه به ا نچنيهمم، يهستساختمان مركزي شركت نفت در  يروانشناخت يتوانمندساز

  است.  يصورت گرفت، مطالعه مورددر ساختمان مركزي شركت نفت 

به  ا توجهمي باشد كه ب شركت نفت در سازمان مركزيكاركنان  يهپژوهش حاضر شامل كل يجامعه آمار

گيري د. روش نمونهنفر در نظر گرفته ش ٢٥٦نفري، بنا به فرمول كوكران اوركات تعداد  ٧٥٨آماري جامعه 

  هاي مختلف سازمان مي باشد. باشد. طبقات نيز شامل بخشتصادفي طبقه بندي شده مي

و د حقيق ازتشنامه اي و ميداني (پرسشنامه) استفاده شد. پرسبراي گردآوري اطلاعات از منابع كتابخانه

 وسابقه كار ، سن، تحصيلاتها نظير ت عمومي آزمودنيشده است. يك بخش شامل مشخصابخش تشكيل

 دنيسون ازمانيس ، فرهنگ)١٩٦٣( كرافت و هالپين سازماني جو استاندارد بخش ديگر شامل پرسشنامه هاي

 پرسش نيابود كه  )١٩٩٥( اسپريتزر روانشناختي توانمندسازي و) ١٩٩١( مير و آلن سازماني ، تعهد)٢٠٠٠(

، ٢= كم، ١=  خيلي كم( كرتيل ايپنج درجه اسيبا مق گويه ٢٢و  ٢٤، ٣٢، ٦٠ به ترتيب داراي هانامه

  باشند. مي) ٥= خيلي زيادو  ٤= زياد، ٣=  تاحدودي

ر در پنهان متغي براي سنجش روايي پرسشنامه از آزمون فورنل و لاركر استفاده شد. طبق اين معيار، يك

. جذر اشته باشدپذيرهاي خود دمقايسه با ساير متغيرهاي پنهان، بايد پراكندگي بيشتري را در بين مشاهده

تغيرهاي ا ديگر مير ببستگي آن متغميانگين واريانس استخراج شده هر متغير پنهان بايد بيشتر از حداكثر هم

تركيب  سنجد. اين شاخص ازرا در سطح متغيرهاي پنهان مي صيتشخپنهان مدل باشد. اين آزمون روايي 

ر جدول زي د. درجداول مقادير همبستگي بين متغيرهاي پنهان و متوسط واريانس استخراج شده به دست آم

رده ها آوزهين ساه هر سازه با مقادير ضرايب همبستگي بمقايسه ريشه دوم ميانگين واريانس استخراج شد

  شده است.
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  ١٧٧ / تاثير جو و فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني با نقش ميانجي توانمندسازي روانشناختي 

 
ا مقادير ضرايب همبستگي قايسه ريشه دوم ميانگين واريانس استخراج شده هر سازه بم -١جدول 

  فورنل و لاركر) آزمونها (روايي واگرا (تشخيصي) با استفاده بين سازه
  

 ٤ ٣ ٢ ١ AVE هاسازه

خ
نبا

رو
 ك

ي
لفا

آ
  

  ٧٩. ٠ --- --- --- ٧٨. ٠ ٦١. ٠  سازماني فرهنگ

  ٨٤. ٠ ---- ---- ٧٦. ٠ ٥٣. ٠ ٥٨. ٠  سازماني جو

  ٧٦. ٠ ---- ٨٢. ٠ ٥٢. ٠ ٤٧. ٠ ٦٧. ٠  سازماني تعهد

  ٩٠. ٠ ٧٥ ٣٦. ٠ ٤٤. ٠ ٣٩. ٠ ٥٦. ٠  روانشناختي توانمندسازي

  

ا نشان قدار ردارند بيشترين م قرارمقادير جذر ميانگين واريانس استخراج شده در سطر و ستوني كه 

 دهند كه بيانگر وجود روايي واگرا در بين متغيرهاي پژوهش است. مي

ي د. پايايرفته شمنظور محاسبه پايايي از ضريب آلفاي كرونباخ بنا به ماهيت پژوهش بهره گهمچنين به

 Spssافزار ز نرماافزارهاي معادلات ساختاري و ضريب آلفاي كرونباخ با استفاده تركيبي با استفاده از نرم

ونباخ اي كرب آلفگرفت. نتايج حاصل از بررسي اعتبار و پايايي نشان داد كه ضريمورد بررسي قرار 

ه شده ابعاد چهار است. در عين حال ضريب پايايي محاسب ٨٤نامه ها برابر با محاسبه شده براي كل پرسش

هشي اده از پايايي پژوتوان نتيجه گرفت كه پرسشنامه مورد استفاند. ميشده ٧. ٠سازه اصلي نيز بيشتر از 

  . باشنديهش از نظر پايايي مورد تأييد مهاي پژوباشد. بنابراين پرسشنامهلازم برخوردار مي

  

  ي تحقيقهاافتهي - ٤
تحليل (توصيفي و ودر دو حوزه تجزيه SPSSافزار ها با استفاده از نرمدر اين بخش به تحليل كمي داده

  شود. استنباطي) و تفسير نتايج پرداخته مي

  

  هاي جمعيت شناختي و متغيرهاي پژوهشتوصيف آماري ويژگي
نظر طور توصيف متغيرهاي پژوهش از مشناختي و همينزير به توصيف اطلاعات جمعيتجدول در 

   شود.هاي شكل توزيع پرداخته ميهاي پراكندگي و شاخصهاي گرايش به مركز، شاخصشاخص
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               ١٣٩٨  بهار ،يازدهم ، شمارهدومسال                                                   فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ١٧٨

 
  طلاعات جمعيت شناختي و متغيرهاي پژوهشا - ٢جدول 

متغير
  

متغير  درصد  فراواني  طبقه
  

  درصد  فراواني  طبقه

  %٢. ٦١  ١٥٧  كارشناسي و پايين تر  تحصيلات سطح

سابقه كار
  

  ٣٤  ٨٧  سال ٥كمتر از 

  ٢. ٢٦  ٦٧  سال ١٠تا  ٥  %٨. ١٨  ٤٨  كارشناسي ارشد

  ٧. ٢٠  ٥٣  سال ١٥تا  ١٠  %٥. ١٠  ٢٧  دكتري

 ١٥بيش از   ٧. ٢٧  ٧١  سال ٣٥كمتر از   سن

  سال

١. ١٩  ٤٩  

  ٣. ٤٥  ١١٦  سال ٤٥تا  ٣٥بين 

  ٢٧  ٦٩  سال ٤٥بيش از 

  ١. ٤٤  ١١٣  زن  جنسيت

  ٩. ٥٥  ١٤٣  مرد

  آمار توصيفي متغيرها  متغير

  انحراف معيار  ميانگين

  ٧٢. ٣  ٨٢٠. ٠  سازماني فرهنگ

  ٥٩. ٣  ٩٨٢. ٠  سازماني جو

  ٨٨. ٣  ٠٢٧. ١  سازماني تعهد

  ٩١. ٣  ٢٨٦. ١  روانشناختي توانمندسازي

  

مشاهده لجدول فوق قاب كنندگان) كه درشركت هايهاي پژوهش در بخش آمار توصيفي (ويژگييافته

 سال ١٠تا ٥كاري بين  باشد؛ بيشترين فراواني سابقهسال مي ٤٥تا  ٣٥رين رده سني بين است، نشان داد، بيشت

  ها آورده شد. بود. ميانگين و انحراف استاندارد همه مؤلفه

  

  هااستنباط آماري داده 
  ساختاري پژوهش بررسي مدل

غيرهاي ط بين متگيري اكنون لازم است تا مدل ساختاري كه نشانگر ارتباهاي اندازهآزمون مدلپس از 

هش اي پژوهتوان به بررسي فرضيهمكنون پژوهش است، ارائه شود. با استفاده از مدل ساختاري مي

  پرداخت. 

شود. بار عاملي ن داده ميقدرت رابطه بين عامل (متغير پنهان) و متغير قابل مشاهده بوسيله بار عاملي نشا

باشد رابطه ضعيف در نظر گرفته شده و از آن  ٣. ٠مقداري بين صفر و يك است. اگر بار عاملي كمتر از 

در تحليل عاملي متغيرهائي كه باشد تا مطلوب باشد.  ٥. ٠بايست بالاتر از يم يشود. بار عاملنظر ميصرف

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
25

-0
6-

30
 ]

 

                            14 / 24

https://jnraims.ir/article-1-153-en.html


  ١٧٩ / تاثير جو و فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني با نقش ميانجي توانمندسازي روانشناختي 

 
ها، بار عاملي پائين با آن عامل، بار عاملي بالا و با ساير عاملسنجند، بايد يك متغير پنهان (عامل) را مي

شود. استفاده مي t-valueيا همان  tداشته باشند. جهت بررسي معنادار بودن رابطه بين متغيرها از آماره 

 افزار، آننرم اين از هاي حاصلخروجي بر اساس. شودبررسي مي ٠٥. ٠چون معناداري در سطح خطاي 

 گيرياندازه را خود نهاني متغير ايطور شايسته به هايي كهشده، شاخص مشاهده متغيرهاي از دسته

 هايشاخص شده، كليه مشاهده متغيرهاي اين با حذفخواهند شد.  حذف نهايي تحليل از كردندنمي

 مدل اصلاح رسند. نحوهيم قبول قابل اندازه به و كرده پيدا گيري بهبوداندازه مدليك  در مدل تناسب

 ٥/٠شده كمتر از  مشاهده يرمتغ با مكنون متغير بين يبار عاملكه  مواردي در پيشنهاد طبق شكل كه بدين

 ,q8, q9لذا متغيرهاي مشاهده شده . كنيممي حذف تحليل مجموعه از را شده مشاهده متغير آن باشد

q54, q19, q73, q61,q23, q24,q87,q90,q93,q97,q101 ,q124 , q111 ,q135  داراي

منظور مدل اصلاح شده به ١باشند و لذا پس از حذف اين متغيرها در نمودار مي ٥. ٠بار عاملي كمتر از 

روانشناختي ارائه شده  توانمندسازي ميانجي نقش با سازماني تعهد بر سازماني فرهنگ و جو بررسي تأثير

  است. 

  

  ل مفهومي پژوهش در حالت تخمين مد -١نمودار 
  استاندارد و حذف متغيرهاي با بارعاملي كمضرايب 

 

  
  

رهنگ ترين ميزان تاثيرگذار از جانب فيشبتوان گفت كه يمبا توجه به نمودار و ضرايب استاندارد 

  ). ٥٣٩ .٠ت (سازماني بر توانمندسازي روانشناختي مي باشد زيرا بالاترين ضريب مسير را داشته اس

دل در واقع تمامي دهد. اين منشان مي )t-valueمعناداري ضرايب ( پژوهش را در حالت نمودار زير مدل

، آزمون tگيري (بارهاي عاملي) و معادلات ساختاري (ضرايب مسير) را با استفاده از آماره معادلات اندازه

باشد، اگر مقدار معنادار مي %٩٥كند. بر طبق اين مدل ضريب مسير و بار عاملي در سطح اطمينان مي

درون اين بازه قرار گيرد، در  tي +) قرار گيرد و اگر مقدار آماره٩٦/١تا  -٩٦/١ي (خارج بازه tي آماره
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               ١٣٩٨  بهار ،يازدهم ، شمارهدومسال                                                   فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ١٨٠

 
معنادار  %٩٩ر عاملي در سطح اطمينان نتيجه بار عاملي يا ضريب مسير، معنادار نيست. ضريب مسير و با

  +) قرار گيرد. ٥٨/٢تا  -٥٨/٢ي (خارج بازه tي باشد اگر مقدار آمارهمي

  

  ها در مدلرايب معناداري فرضيهض -٢نمودار 

 
اند. بنابراين ر شدهمعنادا %٩٩تمامي بارهاي عاملي در سطح اطمينان  tطبق نتايج به دست آمده از آزمون 

  كند. نتايج حاصله از بارهاي عاملي روايي بالاي مدل را تاييد مي

ير زپردازيم. در جدول به بررسي فرضيات پژوهش مي ٢و  ١آمده در نمودارهاي دستبا توجه به مقادير به

  مشاهده كرد.  تواننتايج حاصل از آزمون مدل را مي

  

  tستقيم و آماره بررسي اثرات م -٣جدول 
 نتيجه فرضيه  t sigآماره  )βضريب مسير( هاي تحقيقفرضيه

 شودتأييد مي >٠١. ٠ ٧٣٦. ٨ ٤٨٠. ٠ تعهد سازماني ←(اثر مستقيم) جو سازماني 

 شودتأييد مي >٠١. ٠ ٤٢٠. ٦ ٢٠٨. ٠ تعهد سازماني ←فرهنگ سازماني

 شودتأييد مي >٠١. ٠  ١٩٥. ٧  ٤٢٥. ٠  توانمندسازي روانشناختي ←جو سازماني 

 شودتأييد مي >٠١. ٠  ٦٩٨. ١٣  ٥٣٩. ٠  توانمندسازي روانشناختي ←فرهنگ سازماني

 شودتأييد مي >٠١. ٠  ٢٢١. ٣  ١٧٨. ٠  تعهد سازماني ←توانمندسازي روانشناختي

  

مستقيم يرتقيم و غل، مسم است تا اثرات كوابسته لاز براي بررسي ميزان تأثير غيرمستقيم متغيرهاي مستقل بر

  زاي مدل ارائه شود كه اين اثرات در جداول زير قابل مشاهده است. براي متغير درون
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  ١٨١ / تاثير جو و فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني با نقش ميانجي توانمندسازي روانشناختي 

 
  فكيك اثرات، مستقيم، غير مستقيم و كل در مدل پژوهشت -٤جدول 

  متغير وابسته  متغير مستقل
  اثر

  كل  غير مستقيم  مستقيم

٤٢٥. ٠  ----  ٤٢٥. ٠  توانمندسازي روانشناختي  جو سازماني  

١٧٨. ٠  -----  ١٧٨. ٠  تعهد سازماني  توانمندسازي روانشناختي  

٥٥٦. ٠  ٠٧٦. ٠= ١٧٨. ٠*٤٢٥. ٠  ٤٨٠. ٠  تعهد سازماني  جو سازماني  

٨٩. ٠  ----  ٥٣٩. ٠  توانمندسازي روانشناختي  فرهنگ سازماني  

٥٥. ٠  -----  ١٧٨. ٠  تعهد سازماني  توانمندسازي روانشناختي  

٣٠٧. ٠  ٠٩٩. ٠=١٧٨. ٠*٥٣٩. ٠  ٢٠٨. ٠  تعهد سازماني  فرهنگ سازماني  

  

يق ني از طرسازما طور كه در جدول قابل مشاهده است، تاثير جو سازماني و فرهنگ سازماني بر تعهدهمان

  است.  ٣٠٧. ٠و  ٥٥٦. ٠توانمندسازي روانشناختي به ميزان 

 بول باشدقشده قابل  كه ضريب مسير معنادار بوده، واريانس تبيين شوديمبرازش مناسب مدل زماني محقق 

 بول بارهاي عاملي نيزققابل مقادير  ها برقرار باشد.از سازه يكبراي هر  ٠٥. ٠و همساني دروني بالاي 

ي بررسي برازش مدل صي برانيز شاخ GOFشاخص ينعلاوه بر اباشند. يمدهنده برازش مناسب مدل نشان

يب به عنوان مقادير به ترت ٣٦. ٠و  ٢٥. ٠، ٠١. ٠سه مقدار . باشديزا مبيني متغيرهاي درونپيشجهت 

  . )١٣٩٢(داوودي و رضازاده،  اندشدهمعرفي  GOFضعيف، متوسط و قوي براي 

  

  جدول اشتراكات -٥جدول
  اشتراكات  ابعاد

  ٦٧٦. ٠ جو سازماني

  ٢٣٥. ٠ فرهنگ سازماني

  ٢٢١. ٠ روانشناختيتوانمندسازي 

 ٥٢٨. ٠ ميانگين

  ٧٢٧. ٠ 2Rميانگين 

 

Gof = ඥcommunalıtıesതതതതതതതതതതതതതതതതതതത  ×  Rଶതതതത  = √0. 5285 ∗ 0. 727643. 0=  
 

برازش مناسب مدل ز اآمده، نشان  بدست ٣٦. ٠تر از بزرگ GOFمقادير محاسبه شده  كه ييآنجااز 

 ونيمساني درهول و واريانس تبيين شده قابل قب و معنادار بوده هايب مسيراضر پژوهش دارد، همچنين كليه

  باشد. يم ٠٥. ٠بالاي  هاسازه

  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
25

-0
6-

30
 ]

 

                            17 / 24

https://jnraims.ir/article-1-153-en.html


               ١٣٩٨  بهار ،يازدهم ، شمارهدومسال                                                   فصلنامه رويكردهاي پژوهشي نو در علوم مديريت/  ١٨٢

 
  گيرينتيجه - ٥

ه بي كاركنان توان بيان نمود كه توانمندسازقبل مي وتحليل انجام شده در فصلبا توجه به نتايج تجزيه

ساخته و موجب  متاثر %٩٥ر سطح سازماني را دعنوان يك متغير ميانجي رابطه بين جو سازماني و تعهد 

تقيم ور غيرمسطكه به  تر شود، به عبارتي اثر كل جو سازماني بر تعهد سازمانيود كه اين رابطه منسجمشمي

م جو تر از اثر مستقيشود قوياركنان و به طور مستقيم انجام مياز طريق توانمندسازي روانشناختي ك

زي وانمندساتيانجي مباشد. از سوي ديگر فرهنگ سازماين نيز از طريق متغير يسازماني بر تعهد سازماني م

از اثر  حاصل روانشناختي كاركنان تاثير معناداري بر تعهد سازماني دارد. به اين صورت كه اثر كل

شتز بي ستقيم آنماثر  وغيرمستقيم فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني از طربق متغير توانمندسازي روانشناختي 

سازي توانمند باشد. افزايشتقيم هم راستا با اثر مستقيم ميباشد، به عبارتي اثرغيرمساز اثر مستقيم مي

تر ، لذا بهباشند سازمان داشتهشود كه آنان درك بهتري از وظايف و اهداف روانشناختي كاركنان باعث مي

مايند. د درك نكه به سازمان دارنتوانند جو سازمان و فرهنگ قالب سازماني را در راستاي تعهدي مي

ي بر وذ مبتنفنسترش توانمندسازي يعني فرايند نيل به بهبود مستمر در عملكرد سازمان از طريق توسعه و گ

زمان اثر آنها و عملكرد كلي سا ها و وظايف است كه در عملكردها بر روي حوزهصلاحيت افراد و گروه

ي بر فوذ مبتنگسترش ن وها براي ايجاد فرايندي براي بهبود سازمانسازي، گذارد. به عبارت ديگر توانمندمي

ويت ي تقردصلاحيت است لذا زماني كه فرهنگ و جو سازماني از مجراي چنين ويژگي، مهارت و عملك

  تواند تعهد كاركنان را به سازمان افزايش دهد. شود و بهتر درك شود مي

مان هاي دروني سازهاي آنان از ويژگين و توصيفركناهمچنين جو سازماني به وسيله ادراكات كا

 ناناه ميل آابد آنگيهاي دروني سازمان افزايش اني كه ادراكات كاركنان از ويژگيشود، لذا زمسنجيده مي

يابد. مي ز افزايشيش و تعهد سازماني نيشده و انجام فداكاري افزا به انجام وظايف بيش از حد تعيين

شود كه سبب مي اين ، لذاركنان متعهد هستند تا با رقابت اقتصادي جهاني مواجه شوندها نيازمند كاسازمان

اشند، داشته ب زمانينياز آنان به كاركناني كه برداشت مناسبي از جو سازماني در راستاي افزايش تعهد سا

تار در بود. رف واهيمافزايش يابد. همچنين با بهبود جو سازماني، شاهد افزايش توانمندسازي روانشناختي خ

عيت به ك موقيز اش اگيرد. معمولاً فرد بر مبناي ادراك شخصيمي نتيجه تعامل بين فرد و محيطش شكل

اي كند كه رفتار اعضيممحيط سازمان، فضايي را ايجاد  كاري يادهد. موقعيتآن واكنش نشان مي

بالاتر  وظايفشان ك افراد از فرايندها وشود كه دردهد لذا اين امر موجب ميسازماني را تحت تأثير قرار مي

  رود، لذا توانمندي روانشناختي آنان افزايش يافته است. 

 شود كه تعهد سازماني به صورت معناداري افزايش يابد. فرهنگموجب مي از ديگر سو فرهنگ سازماني

 از انگذارانيبن قبول مورد و اصول تعصبات نيب كه استي تعامل يا متقابل روابط جهينت و محصولي سازمان

. گردديم برقرار آموخت خواهند بعداَ زيو ن آورنديم استخدام بدو در سازماني اعضا آنچه و سو يك

فرهنگ سازماني الگويي از مفروضات اساسي است كه توسط گروه معيني كشف و اختراع شده يا توسعه 
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  ١٨٣ / تاثير جو و فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني با نقش ميانجي توانمندسازي روانشناختي 

 
آموزد. اگر اين الگو در طي زمان، آنها ميجي و انسجام دروني را به يافته بطوري كه انطباق با محيط خار

يابد، بطوري كه شيوه صحيح ادراك، انديشه و احساس اعضاي جديد وبي داشته باشد، اعتبار ميكارايي خ

 آن فرد به منحصر فرهنگي سازمان هر در گفت توانيم كهي طور دهد. بهرا درباره مشكلاتشان شكل مي

كه  صورتي دردهد. يم نشان را دادهايرو به دنيبخشي و معن فهم وهيش افراد به كه وجود دارد سازمان

موجبات درك بهتر از  فرهنگ را سيستمي از استنباط مشترك اعضاء نسبت به يك سازمان بدانيم

شود. بدين صورت كه درك مشترك اعضاء يك سازماني بر تعهد سازماني مهيا ميتاثيرگذاري فرهنگ 

نان شود كه در نهايت تعهد آدر آنان ميموجب ايجاد انگيزه فداكاري بيشتر سازمان از فرآيندهاي سازمان 

هاي افراد اگر منجر به شكست كامل دهد. عدم توجه به باورها و ارزشنسبت به سازمان را افزايش مي

اي آورد. فرهنگ سازماني پديدهروند رو به جلو سازمان بوجود مي سازمان نشود، اما مشكلات زيادي را در

ها از دارد. بنابراين زماني كه سازمان پيچيده است كه در تسريع پيشرفت و تغيير سازمان نقش بسزايي

بسياري مانند فرهنگ سازماني خود و ابعاد آن شناخت كافي نداشته باشند، در عمل با مسائل و مشكلات 

 انجام وظايف خود لذا درشوند و سازماني و كاهش عملكرد روبرو مي انسجامسازماني، عدمتعارض 

  هايش ندارد متعهد شود. اني كه درك مناسبي از ارزشتواند به سازمشود و نميسردرگم مي

ان نيز كاركن شود توانمندسازيكه بهبود فرهنگ سازماني موجب مي ساير نتايج پژوهش جاضر نشان داد

ركنان ني بر كاير يكساهمه آنها تاثها داراي فرهنگ سازماني هستند اما بهبود يابد. با اينكه همه سازمان

ي توانمند شده و تواند به افزايش رضايت شغلي كاركنان منجردارند. تنها فرهنگ قوي و مثبت ميخويش ن

د دارد، رل خوروانشناختي آنان را كاهش دهد. و از آنجاكه فرهنگ ذهن و روح را مانند بدن تحت كنت

ه ب يجه منجرگردد، در نتو افزايش توانمندي روانشناختي مي باعث ايجاد حس بهتري نسبت به كار در افراد

 ن فرهنگ،ردد، آشود. اگر فرهنگي منجر به عملكرد بهتري در افراد گعملكرد بهتر و موثرتر افراد مي

رهنگ فد يك فرهنگ سازماني قوي و مسلط است. در حاليكه فرهنگ سازماني پراكنده كه پيوستگي ندار

شده هاي تعريف يژگيفارد به واشود و رسيدن ومرج سازماني ميتعارض و هرج باشد كه باعثف ميضعي

 ازمانيشود تعهد سبود توانمندسازي كاركنان موجب ميكند. همچنين بهجايگاه شغلي را دچار آسيب مي

 لت وايند دخاريق فراي است براي ايجاد روحيه مشاركت در كاركنان از طنيز بهبود يابد. تواناسازي شيوه

د تصميم ويش خوكند كه در مورد كارهاي خمي واگذاري مسئوليت به آنها، اين شيوه كاركنان را تشويق

 زادي عملآت و ريبگيرند و امكان كنترل بيشتري بر كار داشته باشند. تواناسازي بين كنترل كامل مدي

دسازي با يابد. توانمنيمنتقال كند. بر مبناي اين تفكر، بخشي از قدرت مديران به كاركنان اتوازن برقرار مي

  آورد. مي ه وجودببهبود عملكرد در آنان فراهم آوردن آزادي عمل براي كاركنان، انگيزه لازم را براي 

د كه آورين احساس را در افراد به وجود مياز سوي ديگر احساس موثر بودن ناشي از توانمندسازي ا

 ن وجود دارد. به همين دليل، آنان احساس خواهند كرد كههايشان در سازماگوش شنوايي براي شنيدن ايده

توانند در تعيين جهت واحد كاري شان نقش داشته باشند و بنابراين بايد عملكرد بهتري از خود به مي
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ترين تعهد سازماني، قويكند. به عبارت ديگر عهدشان به سازمان افزايش پيدا مينمايش بگذارند، لذا ت

تا كارشان را بخوبي انجام دهند، كارايي او را  گذاردبه ميزان زيادي بر افراد اثر مي كهاي است انگيزاننده

ها حائز اهميت است زيرا دهد. تعهد سازماني براي سازمانفزايش داده و مهارتش را بهبود ميا

نيروي كار وري، نرخ غيبت از كار و جابه جايي بي از اهداف و آمال سازمان، بهرهي خوكنندهبينيپيش

. لذا با توجه به توضيحاتي كه در خصوص توانمندسازي روانشناختي داده شد منجر به بهبود حس است

  تعهد به سازمان مي شود. 

  

  پيشنهادات - ٦
هد تي بر تعاخنشنبا توجه به تاثيرگذاري جو و فرهنگ سازماني از طريق متغير ميانجي توانمندسازي روا

ن يد، بديزادي عمل كاركنان فراهم آآشرايط لازم براي شركت نفت گردد در سازماني پيشنهاد مي

فت و هاي هفتگي كاركنان و دريابندي فعاليتاي مختصر جهت جمعصورت كه در ابداي هر هفته جلسه

  ارائه پيشنهادات در خصوص بهبود امور تشكيل شود. 

ده از گردد كه ضمن استفامي ماني بر تعهد سازماني پيشنهادبا توجه به تاثيرگذاري فرهنگ سازــ 

هاي ، تيمازمانهاي انگيزشي مناسب براي كاركنان در جهت انجام فعاليت نوآورانه، خلاقيت در سسيستم

  تخصصي اتاق فكر براي ترويج فرهنگ تفكر خلاق شامل مديران و كاركنان تشكيل گردد. 

ركت از شاهداف  با توجه بهگردد مي ماني بر تعهد سازماني پيشنهادبا توجه به تاثيرگذاري جو سازــ 

  د. بديل گردابتي تهايي مانند پاداش، مسابقه و ترفيع استفاده شود تا جو سازماني به يك جو رقانگيزه

گردد كه در يمپيشنهاد  با توجه به تاثيرگذاري جو سازماني بر توانمندسازي روانشناختي كاركنانــ 

  ر شود. خصوص فرآيندهاي مختلف سازمان بحث و تبادل نظهاي هم انديشي تشكيل و در شركت گروه

گردد هاد ميي روانشناختي كاركنان پيشنبا توجه به تاثيرگذاري فرهنگ سازماني بر توانمندسازــ 

ا ركت رشكارگروهي جهت تعيين رفتارهاي مخرب سازماني كه قابليت تبديل شدن به فرهنگ غلط در 

  رفتارهايي را مشخص نمايند.  دارند تشكيل و راهكارهاي حذف پنين

هايي مهگردد برنااد ميكنان بر تعهد سازماني پيشنهبا توجه به تاثيرگذاري توانمندسازي روانشناختي كارــ 

ا بر رسمي و هاي كاركنان در سازمان در نظر گرفته شود. به طور مثال جلساتي بطوجهت افزايش توانمندي

اوره و اعلام سازي فرهنگ مشتشكيل شده و بستر ظرات كارمندانحضور مدير عالي سازمان براي شنيدن ن

ا ت و برسمي به مديران سازمان صورت گيرد. بدين صوررت رسمي و همچنين غيرنظر كارمندان بصو

حس  آيد كه در نهايتيشتري در بين كاركنان به وجود ميگرمي بحضور افراد بلند پايه شركت، حس

  دهد. كاركنان به سازمان را افزايش مي تعهد
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  و مآخذ منابعفهرست 

 هاينرستايدب رانيدب يشغل يو دلبستگ يبا اعتماد سازمان يسازمان ارتباط جو). ١٣٩١ابراهيمي، محبوبه (ــ 

  ي واحد ساوه. نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه آزاد اسلام. پايان١٣٩٠–٩١ يليدر سال تحص جانيشهر دل

سلامتي با تاكيد  ). بررسي رابطه ميان سبك زندگي و١٣٨٩اشتياقي، معصومه و مسلمي پطرودي، رقيه. (ــ 

  . ٢٩-١٥ص  شناسي. اولين همايش كشوري دانشجويي عوامل اجتماعي موثر بر سلامت.بر ديدگاه جامعه

وري نيروي ر بهرهد تاثير فرهنگ سازماني). ١٣٩١الواني، سيدمهدي، محمدي، سميه و ميرزائي، مهدي. (ــ 

  . ٢٥-٣٨، صص ٢٨، شماره ٩. نشريه پژوهشگر، دوره انساني

ميانجي اعتماد و  ). بررسي نقش١٣٩٥زهرا. (، يرخان كخواهيو ن برزيفرا، نيميرحك، ينن، يجواد ديســ 

 اخلاق ، فصلنامههاانتعهد سازماني در رابطه بين عدالت سازماني و رفتارهاي شهروندي سازماني در بيمارست

  . ١-١١)، ٤( ٦، يورفنا و علوم در

  نتشارات سمت. ). مباني مديريت رفتار سازماني، تهران: ا١٣٨٧رضائيان، علي و كشته گر، رسول. (ــ 

 يجوسازمان نيب ). ارتباط١٣٨٨( درضايسا، ينينيو حس نيحس، يزرند يپورسلطانم، ينژاد، رح يرمضانــ 

صص  ره اول،دوره اول، شماي. ورزش تيريمد هينشر، يبدن تيمعلمان ترب يشغل يرفتگ ليمدارس و تحل

٢٢٥-٢٣٥ .  

: نتهرا، ياعراب دمحمديو س انيپارسائ يعل . ترجمهسازمان يو طراح يتئور). ١٣٨٧. (ال چارديدفت، رــ 

  . ٢٩چاپ نهم، ص، يفرهنگ يهادفتر پژوهش انتشارات

). ١٣٨٧ضا. (غلامري، اكبر و طالقانيعلي، فرهنگ ي؛محمدمهدي، ، محمدجعفر؛ تنعمكريمي جعفريحاجــ 

ان كاركن يفعاط بر نقش تعهد يدبا تاك يسازمان يمدل تعال يو توانمندسازها يفرهنگ سازمان ينرابطه ب

  . ٦٩-٤٥)، ٧( ٣پژوهشنامه بيمه، . يمهصنعت ب

 يانسان يروين يوركاركنان و بهره يروانشناخت يرابطه توانمندساز ي). بررس١٣٩٤(م، يمر، يدريحــ 

، ياورزآموزش كش تيرياستان گلستان). فصلنامه پژوهش مد ي: دانشگاه علوم پزشكي(مطالعه مورد

 . ٤، ٣٣شماره 

 ييانسان يروينساختار شغل  رانيمد يبرا يتوانمندساز ي). ارائه راهكارها١٣٨٨رمضان. (ان، يجهانــ 

  . ١٨١ – ١٦٤دكترا، ص . رساله ييو راهنما ييمدارس ابتدا

 ، همايش"هاي آموزشيدر نظامبررسي رابطه تعهد سازماني و اثربخشي مديران ")، ١٣٩٦ــ خامنه، اعظم، (

 هاي فراوري مديريت در نظام هاي آموزشي، دانشگاه امام صادق(ع). چالش

و  ياخلاق يهبررميان ). بررسي ارتباط ١٣٩٦. (زكياني، شعله و فرد، حسن دانايي اصغر؛ دوستي، عليــ 

  . ٤٥-٣٢: ، صص)٧٨ پياپي)١( ١٧، تعهد سازماني كاركنان اداره كل تربيت بدني استان مازندران
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و  يسازمان رابطه فرهنگ يبررس. )١٣٨٧(. حسنري، ميدعامريس و دهي، فرياسد، زاده، مهردادمحرمــ 

 ،٤٨ماره شي، دنب تيترب هينشري. غرب جانياستان آذربا يبدن تيدر ادارات ترب ييدانا تيرياستقرار مد

  . ٢٨-١٩صص

  . ٢٣، شماره ). معنويت و تعهد سازماني. مجله راهبرد ياس١٣٨٢مرتضوي، سنجر و مهربان، شيما (ــ 

  . چاپ ششم، هترم : انتشاراتتهران. سازمان و مديريت رويكردي پژوهشي. )١٣٨٥( مقيمي، سيد محمدــ 

ر رفتارهاي شناختي بتحليل تاثير سرمايه روان )١٣٩٥آبادي، نرگس(علي؛ مهديه نجفنصراصفهاني، ــ 

ر وپژوهش ددانش يهسازي معادلات ساختاري؛ نشرهاي آن در قالب الگواني و مولفهشهروندي سازم

  ١٢٤تا صفحه  ١١٦)؛ از صفحه ٥٦(پياپي  ٢، شماره ١٥شناسي كاربردي، دوره روان

: تهران، چاپ اول، در هزاره سوم يفرهنگ سازمان). ١٣٨٩. (ميمري، زدي ييتقوا، و ومرثيكي، آذر ازينــ 

  . وهيانتشارات ش

، حسن، فرديياترجمه دان. پست مدرن يريو تفس نيسازمان: مدرن، نماد يتئور. )١٣٨٨(. جو يهچ، مرــ 

 تهران : نشر افكار. 
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