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 چكيده

 بلر  كله  تلوههي  قابل   اثلرا   دليل   به فرهنگ سازماني و ياخير، تعهد سازمان سالهاي درمقدمه و هدف پژوهش: 

نقلش   يحاضر بلا هلدب بررسل   اند.پژوهش  گرفته قرار توهه بسيار مورد داشته است، ها سازمان موفقيت و اثربخشي

کارکنان سلازمان نلنعت، معلدن و تتلار  اسلتان       يو فرهنگ سازمان يدر رابطه فرهنگ مل يواسط تعهد سازمان

 رفت.ينور  پذ يخراسان شمال

 1394پژوهش در سال  ياست.هامعه آمار يو از نوع همبستگ يفيتون – يروش پژوهش کاربردروش پژوهش: 

بودند که با استفاده از فرملول   يسازمان ننعت؛ معدن و تتار  استان خراسان شمالنفر از کارشناسان  567شام  

از بلر اسلا    يدند.اطلاعا  مورد نيساده انتخاب گرد يتصادف يريگ ق نمونهينفر و از طر 230کوکران حتم نمونه 

 يآور ر همل  يل  يآلن و م يسون و تعهد سازمانيدن يهافستد، پرسشنامه فرهنگ سازمان يفرهنگ مل يها پرسشنامه

 فراوانلي  و  توزيل   و هلداول  ضلري   فراواني، درند استنباطي )فراواني، و تونيفي آمار از استفاده ج بايد.نتايگرد

 .گرفت قرار وتحلي  تتزيه مورد lizrelو  spssافزار  نرم بوسيله

 يو فرهنگ سازمان يفرهنگ ملن يج نشان داد که بيرسون نتايپ ي  همبستگيبا توهه به ضراها:  و يافته يريگجهينت

و فرهنلگ   يرابطه فرهنگ مل ين است که تعهد سازمانيانگر ايج بينتا ييوهود دارد؛ از سو يرابطه مثبت و معنادار

در رابطله   يتعهلد سلازمان   يانتيبر نقش م يانگر برازش مناس  مدل، مبنيج بيد.نتاينما يم يرا واسطه گر يسازمان

و  يطريلق توهله بله کلارگروه     گلردد از  يشلنهاد مل  ين اسلا  پ يدارد لذا بر ا ينو فرهنگ سازما ين فرهنگ مليب

 منصلفانه  و ملوثر  بلازخورد  توسعه، ارائه هاي فرنت و ها توزي  پاداش در عدالت ين برقراريو هم چن ييگرا هم 

فانله قلدر  را در  نه کاهش يسازمان، زم هاي برنامه و ها استراتژي در افراد دادن مشاركت و عملكرد شغلي درباره

 ش داد.يکارکنان را افزا يق بتوان تعهد سازمانين طريش داده تا از ايان کارکنان افزايم

 ي، سازمان ننعت معدن و تتار  خراسان شمالي، تعهد سازماني، فرهنگ سازمانيفرهنگ ملواژگان كليدي: 
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 مقدمه

فرهنگي، اسا  حركت و هاي  باورها و ارزش

هاي فردي و اهتماعي انسان است به تعبير  فعاليت

توان فرهنگ را زمينه رويش و هوشش  ديگر مي

فردي و همعي هاي  رفتارها، عادا ، كنش و واكنش

 همين دلي  برخي  يك ملت و هامعه تلقي نمود به

شناسان، فرهنگ را به متموعه رفتارها،  هامعه

هاي يك قوم اطلاق ميكنند. محيط  عادا  و توانايي

ترين، پردامنه ترين و بيشترين  فرهنگي هامعه، عميق

اهتماعي اكثريت اعضاي يك هامعه  تأثير را بر رفتار

نسان در تنهايي و دور از مردم با گذارد؛ زيرا ا مي

الگوهاي رفتاري بيروني و دروني فرهنگ كه در آن 

)دانگ، ژونگفنگ  كند رشد يافته است، فكر و عم  مي

 . 1،2011و دانگتوا

فرهنگ، ارزشهاي هامعه را به طرز كم و بيش 

كند و از گذر فرهنگي  مندي تعبير و تفسير مي نظام

وع رفتار فردي و توان معني هدب و ن است كه مي

 يياهتماعي را دريافت و آن را تفسير كرد. از سو

ده و در حال يچيپ يطيعصر حاضر در مح يها سازمان

 يها ند لذا سازمانينما يت مير و رقابت فعالييتغ

ت يا  خود ادامه دهند که عوام  موفقيتوانند به ح يم

بدهند،  يشتريت بيکرده و به آن اهم ييخود را شناسا

ا، سنز يفرهنگ سازماني است )والنسن عوام  ياز ا يکي

ارزش  يها د هنبهيگو يگز مي، . رادر2،2010مزيو ه

ن ينماد يها و هنبه يله فرهنگ مليفرهنگ سازمان بوس

نسبت به  يريق پذيله سازمان به عنوان ابزار تطبيان بوس

شود  ين ميير تعييتغ يبرا يطيمح يها خواسته

  .1384، 3گزي)رادر

کند  يران کمک ميبه مد يفرهنگ سازمان ييشناسا

د کاملتري نسبت به فضاي حاکم بر يو د يتا با آگاه

سازمان از نقاط قو  آن استفاده نموده و براي نقاط 

ند )ژنگ ينما ينيب شير و اقداما  لازم را پيضعف، تداب

 تا يسازمان فرهنگ به توهه  . ضرور 4،2010نيايو ب

 قرار اگر باورند، نيا بر نظران ناح  است که ييها

د يآ وهود به داريپا و مؤثر تغييرا  سازمان  کي در است

 5شود )لو تغيير  دستخوش د يبا آن سازمان فرهنگ 

و  ياز معان يستميوهود س ي . فرهنگ سازمان2004،

  ان اعضاء سازمان وهوديم مشترک است که در ميمفاه

 يسازمان . در هر 2007، 6يدارد )وانتز و بوگلارسک

ها و آداب  ها، شعائر، داستان از باورها، سمب  ييالگوها

و رسوم وهود دارند که به مرور زمان به وهود 

شوند که در خصوص  ين الگوها باعث مياند. ا آمده

د رفتار کنند يست و چگونه اعضا باينکه سازمان چيا

، 7نتنريو کر ينچيتاد شود )کيا يکسانيدرک مشترک و 

2007 .  

باشد  سازماني شيوه زندگي يك سازمان مي فرهنگ

و با توهه به اينكه منب  انلي هر سازمان منب  انساني 

آن است، عملكرد افراد در سازمان متأثر از فرهنگ 

ران، مسئولان و يفه مدين وظيباشد. بنابرا سازمان مي

و رشد و  يمتخصصان است که در حفظ و نگه دار

را به سازمان متعهد توسعه کارکنان تلاش کرده و آنها 

متعهد، خود را متعلق به سازمان  يانسان يرويند. نينما

اهداب سازمان را در ههت اهداب خود داشته  ند،يب يم

کوشد، نسبت به سازمان وابسته  يو در تحقق آنها م

بخشدکه علاوه بر  يت ميشده و خود را با آن هو

وعظمت سازمان گام  يخود و در ههت ترق يبالندگ

ت و فلسفه يق سازمان به مامورين طريدارد و از ا يبر م

شود. لذا تعهد سازماني،  يکتر ميخود نزد يوهود

رفتاري به اهداب و -نوعي ارتباط نگرشي

هاي سازمان است. تعهد سازماني از نمودهاي  مأموريت

شود  نگرش محسوب و از نظام ارزشي فرد ناشي مي

 يوهود دارند که وقت ييها يژگي . و1381، يرسپاسي)م

فرهنگ  يق شوند، فلسفه وهودي  و تلفيبا هم ترک

 يدهند اگر چه فرهنگ سازمان يک سازمان را شک  مي

از هم  اهزاء آن متفاو   يا ممکن است تا اندازه

 يها يژگيو يعني  آنها، يموضوعا  ذ يباشد، ول



  یتعهد سازمان یانجیم ریبا وجود متغ یبر فرهنگ سازمان یفرهنگ مل ریتاث یبررس

 
 1395 تابستان/ دومو  سال يازدهم/ شماره سي مجله مديريت فرهنگي/  81

 

کند همچون،  يز ميها را از هم متما که فرهنگ يديکل

، انطباق، مشارکت، ير کار، سازگاررشدن ديدرگ

را درکارکنان فراهم  ينه بروز تعهدسازمانيتواند زم يم

  . 2003، 8سکويساخت )چن و فرانس

دهد که  ينشان م ياز شواهد تترب يحتم انبوه

ر گذار است به يتأث ياريبس يرهايبر متغ يفرهنگ مل

 يانسان يرويت نيريبا مد يعنوان نمونه فرهنگ مل

، 11ي؛ اشکنس1990، 10)بس ي ، رهبر2003، 9ي)خلت

 ي ، فساد ادار2001، 12 ، اخلاق )هکسون2004

و  14ت عملکرد )کوتستگنيري ، مد2003، 13)پارک

، 15)لوک و کراوفرد يت شغلي ، رضا2003همکاران، 

م دانش ي ، تسه2005، 16ي ، اعتماد )هاب و کل2004

)کرکمن و  يمي ، کار ت2004، 17)مولر و ساوان

 بر يمل فرهنگ تأثير ، در ارتباط است. 1997، 18رويشاپ

اخير  دهه چند در كه است موضوعي فرهنگ سازماني

 پيشينه در ادعا اين و شده واق  زيادي توهه مورد

 هاي سازمان تمايز كه وهه شده مطرح مربوطه مباحث

عبارتي،  به هاست، آن فرهنگ در موفق غير و موفق

 غير عوام  در موفق هاي سازمان چشمگير موفقيت

 و ها ارزش ها، آن فرهنگ سازماني در قدرتمند ملمو 

ادعايي  چنين عليرغم است؛ نهفته كاركنان باورهاي

 به و لازم هاي دقت با را موضوع اين اندكي تحقيقا 

 شايسته امر اين بنابراين، اند كرده بررسي كمي طور

 . هافستد 1381است )مير سپاسي،  بيشتر هاي كنكاش

تواند بر  يم يدکرده که فرهنگ مليرا تأکن نکته يا

 يفرد اثرا  هد يها و نگرش يکار يها ارزش

که کارکنان از نظر سن،  يبگذارد. در واق  اختلافات

توانست  يداشتند، م يا مقام سازمانيهنس ، تخصص 

شتر بوده يه کننده نوع رفتار آنان نسبت به آنچه بيتوه

رکنان از چهار ران و کايته گرفت مدياست باشد؛ او نت

: ديگو يگز ميبا هم تفاو  دارند. رادر يبعد فرهنگ مل

 يله فرهنگ مليبوس يفرهنگ سازمان يارزش يها هنبه

له سازمان به عنوان ابزار ين آن بوسينماد يها و هنبه

ر ييتغ يبرا يطيمح يها نسبت به خواسته يريپذ قيتطب

با اشاره به  يو . 1380گز،يشود )رادر ين مييتع

از مدل هافستد  يناش يها متعدد و تفاو  يها فرهنگ

ن که متاثر از ي  ايبدل ين باوراست: فرهنگ سازمانيبر ا

توان در  ين نميفرهنگ هامعه خود است با روش مع

ک يچ ين که هير نمود. ضمن اييتاد تغيآن ا

در و يستند. شنايت ثابت نيک وضعي يها دارا ازسازمان

ند: يگو يها م ت در پهنه فرهنگيريکتاب مدبارسو در 

به  يمل يها هافستد وهود فرهنگ يقا  علميتحق

را ثابت  يسازمان يقو يها موازا  حضور فرهنگ

با وهود فرهنگ  يقا  او نشان داد که حتيتحق .کند يم

ن يکارکنان ا ي.ام. فرهنگ ملي.بيآ يمشخص سازمان

کار  يها در بروز تفاو  در ارزش يشرکت نقش اساس

 يها در فرهنگ . 1371دربارسو،يکند )اشنا يفا ميا

ک يدرون  يها در خرده فرهنگ يمختلف و حت

از احساسا  و عواطف  يعيف وسيط يفرهنگ مل

ت، يکه تفاو  در زبان، قوم يوهود دارد. به نحو

تواند به  يگر ميا  دياز خصون ياريها و بس استيس

در نور  عنوان مناب  تعارض بالقوه ظهور کند و 

را با مشک   يح توسعه روابط کارينبودن درک نح

ا  ي . امروزه ادامه ح2006س، يانديمواهه سازد )تر

ط و يواهد شرا يانسان يرويها به داشتن ن سازمان

  .2001دارد )تستا،  يمتعهد به سازمان بستگ

ها  مورد استفاده سازمان يکار يها اگرچه روش

حاکم  يمل يها رزشممکن است مشابه هم باشند، اما ا

 يها گر است. تفاو يکديها متفاو  از  بر سازمان

 يها از تفاو  يشتر ناشيب يمل يها موهود در فرهنگ

هاست  مقبول آن فرهنگ يها و باورها موهود در ارزش

 يموهود در فرهنگ سازمان يها که تفاو  يدرحال

ا  يها در تترب ها و وهود تفاو  از روش يشتر ناشيب

در  يا  اساسيها و فرض است. ارزش يريپذ هامعه

ق مدار  يو در طول مراح  رشد و از طر يآغاز زندگ

 يها که فرهنگ يشوند در حال يو آموزشگاه کس  م
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رش يق حضور افراد در مح  کار و پذياز طر يسازمان

شوند. وهود اقوام  ين افراد کس  ميها توسط ا آن

و  ران، موهبا  داديمختلف در درون هامعه کهن ا

خ فراهم آورده يرا در طول تار يو اهتماع يستد فرهنگ

است. دوام و  يچند قوم يران کشورياست چرا که ا

ون يخ، مديدر طول تار يرانيت فرهنگ اياستمرار هو

ها،  ر کرد، لرها، بلوچينظ يمختلف قوم يها گروه

استان خراسان  ها بوده است؛ ها و فار  ها، عرب ترکمن

کشور است که بخاطر وهود  يها از همله استان يشمال

است  يمختلف يها فرهنگ يمختلف دارا يها تيقوم

ز ياستان ن يها در سازمان ين تفاو  فرهنگيکه ا

تاد يموارد باعث ا يمشهود است و در بعض يبخوب

ده يگرد يسازمان يها برنامه ياهرا يبرا يمشکلات

به اهدافشان  يابيدست يها برا سازمان ياست؛ از سوئ

ها و متعهد و وفادار به ارزش يانسان يرويازمند نين

باشند لذا توهه و شناخت فرهنگ  ياهداب سازمان م

ت سازمان را در يريتواند مد يم يو فرهنگ سازمان يمل

رساند، سازمان  ياريبه اهداب سازمان  يابيدست

خانه    دو وزار يننعت، معدن و تتار  که از ترک

  ير تشکيچند سال اخ در ي  و معادن و بازرگانيننا

بر  ياست که نقش مؤثر يف متعدديوظا يده دارايگرد

ها و  حال ادغام وزارتخانه نياقتصاد هامعه دارد با ا

متفاو  کارکنان استان در سازمان  يها وهود فرهنگ

 يرا برا يا دهير مشکلا  عديمذکور در چند سال اخ

ت سازمان و عملکرد سازمان فراهم نموده است يريمد

تواند باعث بروز  ين مشک  ميشتر به ايعدم توهه ب که

ن آنان يب يکارکنان و تعارضا  شغل يگسست فرهنگ

را به دنبال داشته باشد؛  يده و کاهش تعهد سازمانيگرد

ن پژوهش به دنبال پاسخ دادن به يحا ، اين توضيبا ا

ارائه  يرهايو متغ يا فرهنگ ملين سؤال است که آيا

و تعهد  يفرهنگ سازمانشده توسط هافستد بر 

ن پژوهش ير گذار است؟. در ايکارکنان تاث يسازمان

و مطالعه  يا  نظريتلاش شده است تا با توهه به ادب

، را با تعهد يفرهنگ مل يها يژگيو يرابطه برخ يدانيم

کارکنان سازمان مذکور مورد  يو فرهنگ سازمان

 يکشف راه کارها يبرا يا نهيقرار داده تا زم يابيارز

کارکنان و فرهنگ  يش تعهد سازمانيلازم ههت افزا

 حاکم بر سازمان باشد.

 

 ادبيات تحقيق

  مانيزفرهنگ ساالف  

ر يمتلاطم و متغ يها طيها در مح امروزه سازمان  

ش ناچار به يخو يها استيدن به سيتحقق بخش يبرا

خود با  يندهايساختار و فرا يتحول و همگون ساز

ر بالقوه يتاث يابيشناخت و ارزاند.  يطيمح يازهاين

ت موه  درک آثار ملمو  و يريفرهنگ و مد

د و حسن، يگردد )سع يت ميريناملمو  فرهنگ بر مد

و کشف  ي . مطالعه رفتارهاي فردي و گروه2000

 ياي همچون فرهنگ سازمان دهيچيهاي پ دهيپد

ن رشته يمدتهاست که مورد علاقه دانشمندان و محقق

  به 1982ترز و واترمن )ياست. پ ت قرار گرفتهيريمد

ر آن بر عملکرد سازمان يو تاث يمطالعه فرهنگ سازمان

گر ين مطالعا  ارزشمند و مطالعا  ديج ايپرداختند. نتا

د و ياي هد طهيطه باعث بوهود آمدن حين حيدر ا

، ين آباديطه سازمان شده است )زيگسترده درح

از  يين، فرهنگ الگوي . از نظر ادگارشا1389

ادي است که در فراگرد تتربه و يمفروضا  بن

و  يرونيهاي نهفته در سازگاري ب با دشواري ييارويرو

ن، ساخته، يمع ي، از سوي گروهيسازگاري درون

د آمده است )شرمهورن، هانت و يا پديکشف 

سون معتقد است که فرهنگ ي  . دن2005، 19ابزورن

ارهاع  ي، باورها و انوليبه ارزشهاي اساس يسازمان

 يتيريمحکم به نظام مد يشود که هم چون ستون يم

 . علاوه بر آن، 20،2000کنند )کوک و وال يخدمت م

ت ي، باعث تقويتيريهم ارزشها و باورها و هم نظام مد

ها  ن انول و ارزشيگردند. ا يه ميآن انول اول
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و  يماندگارند، چون براي اعضاي سازمان حاوي معان

انگ و يز، يسون، هانوويدنباشند ) يم يم خانيمفاه

 يفرهنگ سازمان ين براي . علاوه برا2007چو،

درنظر گرفته اند به عنوان نمونه  يمتفاوت يکارکردها

را آسان و موهبا  آن  ي، تعهد گروهيفرهنگ سازمان

 . فرهنگ 2007و کرنتر، يچينيسازد )ک يرا فراهم م

اثرگذار  يبرروي تمام تعاملا  سازمان يسازمان

باشد  يو شک  دهنده رفتار اعضاي سازمان م باشد يم

 . دنيسون در زمينه فرهنگ 21،2006سي)فرانکو

سازماني و اثر بخشي آن تحقيقي انتام داد و طي 

مطالعاتش به اين نتيته رسيد كه رابطه مناس  بين 

استراتژي، محيط و اثربخشي به گونه اي است كه بر 

زماني اسا  دو عام  ميزان ثبا  يا تغيير محيط سا

وميزان تأكيد سازمان بر درون يا بيرون سازمان چهار 

 نوع فرهنگ وهود دارد كه عبارتند از:

هاي فرهنگ  از ويژگي الف  فرهنگ انطباق پذيري:

انطباق پذيري يا كارآفريني اين است كه در 

هايي وهود دارد كه محيط سازمان متغير بوده و  سازمان

است و كوشش  تأكيد سازمان نيز به بيرون سازمان

شود تا نيازهاي مشتريان تأمين گردد، در اين فرهنگ  مي

گيرند كه بتوان  هنتارها و باورهايي مورد تائيد قرار مي

بدان وسيله علائم موهود در محيط را شناسائي و 

تفسير نمود و بر اسا  آن واكنش مناس  از خود 

 نشان داد يا رفتار مناسبي در پيش گرفت .

سازماني كه چنين فرهنگي بر آن  يتي:ب  فرهنگ مأمور

كوشد تا نيازهاي محيط بيروني را تأمين  حاكم است مي

كند اما الزامي در خود نمي بيندكه به سرعت دست 

خوش تغييرا  قرار گيرد در هم  بندي اين نوع 

رود شناخت  هاي سازماني انتظار مي فرهنگ از انسان

داشته ژرفي از هدب، مأموريت، و مأموريت سازمان 

 باشند 

هدب سازمان در اين حالت،  ج  فرهنگ مشاركتي:

گويي سري  به نيازها و افزايش بازدهي است كه  پاسخ

هاي  از ديدگاه اين فرهنگ، دخالت و شركت در فعاليت

سازمان، باعث افزايش حس مسئوليت، تعلق و تعهد در 

افراد سازمان است كه بتوان با بازارهاي در حال تغيير و 

 ابت تطبيق حان  كرد.پر رق

سازماني  د  فرهنگ مبتني بر تداوم رويه )سازگاري :

كه چنين فرهنگي بر آن حاكم است بر امور درون 

كند و در محيط داراي ثبا  نسبي  سازمان تأكيد مي

كند و از نظر رفتار نوعي تداوم را در پيش  فعاليت مي

گيرد چنين سازماني داراي فرهنگي است كه در آن  مي

ش يا شيوه مشخص و با ثبا  انتام كارها مورد رو

گيرد و به مشاركت افراد به ويژه در امور  توهه قرار مي

شود  سرنوشت ساز سازمان چندان توههي نمي

  .1379، ي)مشبک

 

  فرهنگ مليب  

فرهنگ ملي نحبت  ردولمدر اني كه لمز  

ده برم فرهنگ منطقه نام نطلاحي به ناد، از اشو مي

ملي ي هازمردرون ست: ابعد داراي دو كه د ميشو

ون برو با حاكميت سياسي شخصي  ر )يك كشو

ي هازمررج از مناطقي كه خا آنملي )يعني ي هازمر

ي باهتهالشداراي ما است احاضر ر ملي يك كشو

سو ربادر و هاست . شنايزخ  مردا فرهنگي با فرهنگ

و  اله تفلباي  هلمنطقي گويند: فرهنگها ميره با يندر ا

بين د موهوي شباهتها وها رشولكد درون ولهو

ملي ي هازمرزه درون حودر كنند.  ميره شااها ركشو

ن و بادي، زقتصاو اسياسي ، يخيرتا، فياييام  هغراعو

اي  منطقهي تكام  فرهنگهاو شد رمذه  موه  

غربي و بخش شرقي دو به ر تقسيم كشو ند. گاهيا هشد

ي هازمردر درون فرهنگي ي تهاوتفاوز موه  بر

ي هازمردرون گاهي د و شو ها ميركشو فيايياهغر

با هويت اي  قومي منطقهي پيوندها، هارفيايي كشواهغر

ل هرحا . در 1379ر،  )شنايدد خيز مي قابت بر ربه  ملي

هر ي هازمرب چورچادر ين فرهنگ ا اثيرلينكه تاي ابر
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و ها  مشخصهور  دارد ضرد، شوه سنتيدر كشو

ت  ايك سلسله مردر فرهنگ كه  آنعنانر  وها  يژگيو

 مانيزالفرهنگ س ان خرده فرهنگ درسيستمي به عنو

 تعريف شوند.و گيرند شناسايي  ميار قر

رد مودر مطالعاتي كه ن يتر و مهملين از اويكي 

، ستاگرفته م نتااملي ي ها يژگي فرهنگو شناسايي

محقق  ، 1982هافستد )  ست كه توسط گيراي ا نظريه

مطالعه تاثير و سي ربراي بروي ست. ه اشد ئهي اراهلند

 د وكرح يمي مطرراداالپد، رلفر الفتروي رفرهنگ ملي 

سر اسردر چه  مليت از  نكناركاي هاورباها و  ارزش

را متعاقباً عين تحقيق داد.  ارسي قرربررد مون را هها

را  يفرهنگ مل يد. وكرار يگر تكرر دكشودر ده 

 يد که اعضاينما يف ميذهن تعر يهمع يزير برنامه

گر يا طبقا  ديها  از مردم را از گروه يا ا دستهيگروه 

دگاه محققان پروژه گالوب فرهنگ يکند. از د يز ميمتما

 يا معنيرها يت و تفسيها، باورها، هو زهيرا انگ يمل

از  يدانند که ناش يم يمهم يدادهايمشترک از رو

ن يباشد و در ب يهوام  م يا  مشترک اعضايتترب

و همکاران،  22ابد )هاو ي يانتقال م يسن يها س ن

توان، نظام باورها،  يرا م ين فرهنگ ملي . بنابرا2001

 يرفتار يو الگوها ياساس يها مفروضا  و ارزش

 يک ملت و عموماً در مرزهايشه دار يباثبا  و ر

ها  ها و قرن دهه يک کشوردانست که طي يايهغراف

ت يملت هوک يت شده است و به يتاد و تثبيا

 يدگاه هافتسد فرهنگ از دوبخش انليبخشد. از د يم

؛ هرچه ي  شده است به زعم ويها تشک اَعمال و ارزش

م، نقش يکن يبه سمت سازمان حرکت م ياز سطح مل

ها در متموعه فرهنگ کاسته شده و نقش اعمال  ارزش

ي دله بنلوعي طبقلستد نلهافابد. ي يش ميو رفتارها افزا

ي آن تا برمبناداد ئه ارافرهنگ ملي  دلبعر الچهاز 

ي، گريزم بهار ، افانله قد؛ كند يبند طبقهرا م  اهو

به ر  بعد فانله قدوي در نمايي. دمرو  يلياگردفر

سلسله اد، فرل اتقلالسي، ابراابرلمقوله هايي مث  ن

به ي گريزم بهاابعد اد، و در فرق احقور ، قد، ت امر

، ندگي م در زبهاا شذيرلپان زلمي؛ قبي ازمسايلي 

و تحم  ان ميز، قابترض و رتعا، سختكوشي ، سترا

اد و فرا سئوليتلمن؛ ولچاردي يي به مواگردبعد فردر 

، اطفيلبستگي عدي، وافرو نميمي ان هداده، وخانو

ه عقيد هالهايگ، مانيزالق سلتعلر و البتكر، االك

، و نظم، تخصص، ندگي خصونيزحريم و شخصي 

ن، الندان و زنكاتي مانند : نقش مر نمايي بهدبعد مردر 

د كيفيت عملكرد، مر وي زن وسالت، سيلهني شهالنق

ر ت كاللوياويأ لشل و اولپ، محيطاد، فراهميت اندگي ز

و يبايي كوچك ل، زستقلاا وستگي لب، وادگيلنو ز

گانه رفرهنگي چهاد بعااين اكند.  ميره شاو ... اگي ربز

ارد. تاثير مي گذماني زفرهنگ سا رلبد دلمتعق به طر

و  ييگر به نام لذ  هويهافستد دو بعد د يپس ازمدت

اضافه نمود  يرا به ابعاد فرهنگ مل ييعم  گرا

تاكيد را ين نكته ا . »هافستد« 2010، 23نکوي)هافستد و م

ري كا يها ارزشند بر اتو كه فرهنگ ملي ميد تاكيد كر

ق  ارد. در وابگذي هدا  ثرا دفر يها و نگرش

تخصص و هنس ، نظر سنن از كنارختلافاتي كه كاا

نسبت ن نار آفتارنوع ه توهيه كنند ستلناتو مي، شتنددا

نتيته گرفت او ست. ده اباشد كه بيشتر بوي چيزآن به 

بعد فرهنگ ملي با هم ر چهان از كناركاو  انديرلم

 . باتوهه به مطال  ذکر 1379، بينز)راند و  دارتفا

از  يگ ملق در حوزه فرهنيتحق يشده چارچوب نظر

ارائه شده توسط هافستد بهره  يابعاد فرهنگ مل

 رد.يگ يم

 

 ج  تعهد سازماني 

ک ي يعاطف يها به واکنش يمفهوم تعهد سازمان  

ته ک  يو در نت يسازمان يها يژگيشخص نسبت به و

کند و با اعتقاد  يش کار ميسازمان اشاره دارد، که او برا

آن سازمان مربوط است )کوک  يها به اهداب و ارزش

ا ي ين درهه تعلق خاطر و دلبستگي ، و مب2000و وال،
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است که کارمند نسبت به سازمان احسا   يوفادار

 مثبت از شغ  است. تعهد يابيک ارزيکند، در واق   يم

 محدود را عم  كه آزادي دانست الزام نوعي توان مي را

 داده نشان  . تحقيقا 2004، 24لورثورنيكند )سمي

رضايت   قبي  از   پيامدهايي سازماني با تعهد كه است

عملكرد   و فرا اهتماعي  سازماني  رفتار  ، حضور شغلي

منفي  شغ  رابطه   ترك  به  تماي  با و  مثبت  رابطه شغلي 

 سازمان تعهد به دهنده شك  گوناگوني دارد عوام  

 هيتاني، خوشبختي، هوش احسا  همله از باشند، مي

 . 2005، 25و استرز ي)مودا يهوشي سازمان ايهسرم

مقالة  وايت در توسط بار اولين سازماني تعهد مفهوم

سازماني  تعهد شد. مطرح   1956سازماني،  ))انسان

 طول در كه است سازماني و شغلي مهم نگرش يك

 محققان از بسياري علاقة مورد گذشته هاي سال

 رفتار ويژهبه  روانشناسي و سازماني هاي رفتار رشته

کند که  يان مياست. بوچنان ب بوده اهتماعي

-  شده است: الفياز سه مؤلفه تشک يتعهدسازمان

: غرور ومباها  کارکنان به سازمان، علاوه ييشناسا

-سازمان.ب يها اهداب و ارزش يبردرون ساز

 يها کوشش يگذار هي  کارکنان به سرماي: تمايريدرگ

و  ي: دلبستگياروفاد-شان به خاطر سازمان. جيشخص

  . 1999، 26تعلق خاطر به سازمان )بوچانان

و  يف مودايبر اسا  تعر ين تعهدسازمانيچن هم

ک فرد ي ييشناسا يعبارتست از قو  نسب همکارانش

ن مفهوم بر يک سازمان خاص. ايدر  يريبا و درگ

رش اهداب و يپذ-اسا  سه عام  قرار دارد: الف

ه ي  به سرمايتما - .بييسازمان)شناسا يها ارزش

 - . جيريها به نف  سازمان )درگکوشش يگذار

ت در يحفظ و تداوم عضو يت قائ  شدن براياهم

ن ي . ا2003، استرز و پورتر،ي  )مودايسازمان )وفادار

سازمان بر  يکند اعضايان ميب يها به طورضمن يژگيو

ر دارند، آنها يشود، تاث يآنچه درسازمان انتام م يرو

گاه يدر درون سازمان رتبه و ها کنند ياحسا  م

کمک به سازمان فراتر از  يدارند و برا ييبالا ياهتماع

 يرش رفتار رهبريآنچه رهبران سازمان به نور  پذ

که  ييکنند، و ها يدرک م يا مشورتي يمشارکت

مشترک متداول است، آماده هستند  يريگ ميتصم

 . 27،2000نبرگ و بورني)گر

محققان درباره کانون تعهد، ن ياز اول يکيچرز ير

را به  يتوانند تعهدا  مختلف ياعتقاد دارد که کارکنان م

گوناگون در درون  يها گروه يها اهداب و ارزش

ن، در درون سازمان تنها يسازمان تتربه کنند. بنابرا

ست، بلکه توهه به يمهم ن يدرک تعهد سازمان

، 28وزياست)کلرک و ر يز الزاميتعهد ن يها کانون

طرح  يمتعدد از تعهدسازمان يفي . اگرچه تعار2007

م هستند که يدگاه سهين ديک از آنها درايشده است، هر

ک ياست که رابطه  يک حالت روانشناختيتعهد 

 يبرا يکند و استنباط يف ميکارمند را با سازمانش تون

 يتش در سازمان دارد. آنچه به لحاظ سنتيتداوم عضو

ز و افتراق يتما يسازمان ف از تعهدين تعاريان ايدر م

ر ي يها آلن و م ن تفاو يد اييکند، به منظور تا يتاد ميا

ارائه دادند که  ياز تعهدسازمان يا ک مدل سه مولفهي

 ر است:يشام  موارد ز

 و سازي همانند ن تعهد ازي: ا29عاطفي تعهد  الف 

 دست به خاص سازمان يك با فرد بالاي نسبتاً دلبستگي

 آيد. مي

 به حسابگرانه تعهد :30مستمر يا حسابگرانه تعهد  ب

 سازمان و فرد معامله نتيته كه ساختاري اي پديده عنوان

 سرمايه و هانبي مزاياي در دگرگوني چنين و هم

 مي وهود زمان به طول در فرد براي كه هايي گذاري

 است. شده تعريف آيد،

31هنتاري تعهد  ج 
 به كه است فرايندي تعهد اين:

و  ها گزينش مث  سازماني هاي كنش آن موه 

 هم فرد، دروني هاي ويژگي و شدن اهتماعي هاي روش

 توافق مورد هاي يافته، ارزش تعميم وفاداري چون
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 ايتاد باعث اي وظيفه هاي نگرش و مشخص سازمان

  .32،2010شود )هاج و لارسن يسازماني م تعهد

 

 پيشينه تحقيق 

فرهنگ اري نشان داده اند که يهاي بس پژوهش

ري، ادراك، يم گيوه تفکر، تصميتواند بر شيسازمان م

ته، ير گذاشته و در نتياحسا  و عم  افراد تاث

اي  تعاملا  و عملکرداعضاي سازمان و دامنه گسترده

، يمانند تعهد سازمان ياز مسائ  فردي و سازمان

ر يرا تحت تاث يت شغليوفاداري، گردش کار و رضا

به تعهد  يابيدست ي . برا2010ا، يقرار دهد )والنس

د تلاش کنند که سازمان يران بايشتر، مديب يسازمان

ارزشهاي کارکنان را در برداشته باشد )کنگبون و 

  .33،2006اراموگام

تحت عنوان  1390که در سال  يقيدر تحق ياردکان

  به ترک خدمت يو تما يفرهنگ، تعهد سازمان"

کارکنان پژوهشگاه ننعت  يرو که بر "يکارکنان دانش

و  ين تعهد سازمانيته گرفت که بينفت انتام داد نت

وهود دارد و هر  يرابطه معنادار يفرهنگ سازمان

داشته باشند  يشتريب يچقدر کارکنان تعهد سازمان

   به ترک خدمت انان کمتر خواهد بود.يتما

 1388طي پژوهشي كه توسط ملك پور در سال   

بطه بين فرهنگ سازماني و تعهد با عنوان "بررسي را

 "سازماني كاركنان بيمارستانهاي دانشگاهي شهر انفهان

 يها ج نشان داد که مشخصهينور  گرفته است نتا

بر تعهد سازماني  يو مشارکت يهمکار يفرهنگ سازمان

 كاركنان تأثير داشته است.

تحت عنوان  يدر پژوهش 1385در سال  يمانيا

که بر « يو تعهد سازمان يانرابطه فرهنگ سازم يبررس»

ن يرفت بديران نور  پذير ايکارکنان سازمان ش يرو

و تعهد  ين فرهنگ سازمانيافت که بيته دست ينت

 وهود دارد. يکارکنان رابطه مثبت و معنادار يسازمان

تحت عنوان  يدر پژوهش 1382در سال  يمالک

که در « يو تعهد سازمان يرابطه فرهنگ سازمان يبررس»

ستان و بلوچستان ياستان س ين اهتماعيت تاميريمد

ته گرفت که رابطه مثبت و يرفت نتينور  پذ

که  ير وهود دارد، به طورين دو متغين ايب يمعنادار

در سازمان حاکم باشد  يهر چقدر فرهنگ مشارکت

شتر يز بيتعهد کارکنان به سازمان مح  خدمتشان ن

 د.يخواهد گرد

تحت  ي ، در پژوهش2015و همکاران ) 34سنديا

بر عملکرد  ير سازمان و فرهنگ مليعنوان "تأث

د" نشان دادند که هر چقدر سلسله يمحصولا  هد

ز در يابد عملکرد محصول نيکاهش  يمرات  سازمان

هر چقدر  يت بهتر خواهد بود و از طرفينها

و  ييهمانند کاهش فردگرا يفرهنگ مل يها مشخصه

نان در سازمان حاکم باشد محصول يکاهش عدم اطم

 خواهد داشت. يعملکرد بهتر يينها

تحت  ي ، در پژوهش2014و همکاران ) 35يآلو

و  يبر تعهد سازمان ير فرهنگ سازمانيعنوان تأث

هند  ييايمي  شيکارکنان ننا يکه بر رو يت شغليرضا

نوآورانه  يته گرفتند که فرهنگ سازمانيانتام دادند نت

 يت شغليکارکنان و رضا يد سازمانبر تعه يتيو حما

 آنان مؤثر است.

تحت عنوان "  ي ، در پژوهش2009و احمد ) 36نگي

در رابطه رفتار  يکننده فرهنگ سازمان  ينقش تعد

افتند که يته دست ين نتي" بديو تعهد سازمان يرهبر

باشد  يتيو حما يمشارکت يهر چقدر فرهنگ سازمان

 يبر تعهد سازمان يشترير بيتواند تأث يم يرفتار رهبر

 کارکنان داشته باشد.

تحت عنوان  ي ، در پژوهش2009) 37شنايکر

 ي" که بر رويبر تعهد سازمان ير فرهنگ مليتاث ي"بررس

رفت نشان داد يهند نور  پذ يکارکنان ادارا  دولت

 يرابطه معنادار يو تعهد سازمان ين فرهنگ مليکه ب

دگاه کارکنان يکه هر چقدر از د يوهود دارد. به طور
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 ييفانله قدر  در سازمان کمتر بوده و هم  گرا

شتر خواهد يز بيکارکنان ن يشتر باشد تعهد سازمانيب

 د.يگرد

تحت  ي ، در پژوهش2009) 38نزيج و مارتيمان

 "يو تعهد سازمان يرابطه فرهنگ سازمان يبررس"عنوان 

 يو تعهد سازمان ين فرهنگ سازمانيته گرفتند که بينت

 وهود دارد.  يبت و معناداررابطه مث

 

 ها و مدل مفهومي پژوهش فرضيه

نه فرهنگ يکه در زم ياريرغم مطالعا  بس يعل  

ر يت تأثيوهوددارد اما از آنتا که به اهم يسازمان

 يدانيبه نور  م يبر فرهنگ سازمان يفرهنگ مل

 يق داراين تحقيرفته است اينور  پذ يتوهه کمتر

نکه سازمان يبا توهه به ا ييت است. از سوياهم

ر از ادغام دو يننعت، معدن و تتار  در چند سال اخ

ده ي  گرديمختلف تشک يها خانه با فرهنگ وزار 

بخاطر  يگر استان خراسان شمالياست و از طرب د

 يگوناگون ساکن در استان دارا يها تيوهود قوم

باشد لذا، عدم توهه به  يز ميمختلف ن يها فرهنگ

زان تعهد کارکنان و فرهنگ يتواند بر م يم يفرهنگ مل

کارکنان  يتيت نارضاير گذار بوده و در نهايسازمان تاث

پژوهش  ينرو مدل مفهوميرا به دنبال داشته باشد از ا

، ي)فرهنگ مل يحاضر باتوهه به وهود سه سازه انل

ک نقش ي  که هر يو تعهدسازمان يفرهنگ سازمان

که  يه است، به طورم گشتيکند ترس يفا ميا يمتفاوت

ن يش بيا پير مستق ، برونزا يبه عنوان متغ يفرهنگ مل

ر وابسته ، يبه عنوان متغ ير فرهنگ سازمانياست و متغ

ر تعهد يت متغيرد و در نهايگ يا درونزا قرار ميملاک 

  1است. در شک  شماره ) يانتير ميک متغي، يسازمان

ن يق نشان داده شده است. همچنيتحق يمدل مفهوم

 ر است.يق به نور  زيتحق يها هيفرض

 

ن فرهنگ يرابطه ب يتعهد سازمان: فرضيه اصلي

دينما يم يگر را واسطه يو فرهنگ سازمان يمل  

:هاي فرعي فرضيه  

با فرهنگ  يرابطه مثبت و معنادار يفرهنگ مل -1

 دارد يسازمان

با تعهد  يرابطه مثبت و معنادار يفرهنگ مل -2

 دارد. يسازمان

با فرهنگ  يرابطه مثبت و معنادار يسازمان تعهد -3

 دارد. يسازمان

 

 روش تحقيق

قا  ين مطالعه به لحاظ هدب در قال  تحقيا  

ق در زمره يتحق يوه اهراياست و به لحاظ ش يکاربرد

 ياست. هامعه آمار يهمبستگ -يفيقا  تونيتحق

ق حاضر را کارکنان سازمان ننعت، معدن و يتحق

  داد که شام  يتشک يتتار  استان خراسان شمال

نفر بودند که با استفاده از فرمول کوکران حتم  567

ح در مورد اهداب يد. پس از توضيگرد 230نمونه 

ها از يآزمودن يپژوهش و هل  مشارکت و همکار

: مدل مفهومي پژوهش1شک    
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 يها امهها خواسته شد تا به سوالا  پرسشن آن

ر و ي يالن و م يهافستد، تعهد سازمان يفرهنگ مل

سون پاسخ دهند. به منظور محاسبه يدن يفرهنگ سازمان

کرونباخ توسط  ي  آلفايپرسشنامه، ضر ييايت پايقابل

 ييايبدست آوردن پا يمحاسبه شد. برا spssنرم افزار 

از هامعه مورد نظر  ييتا 30 يا ق در ابتدا نمونهيتحق

 ي  آلفايها ضر پرسشنامه يانتخاب و پس از هم  آور

 د.يکرونباخ محاسبه گرد

 

 پرسشنامه تعهد سازماني

ر ي يتوسط آلن و م يپرسشنامه تعهدسازمان  

سوال 12  ساخته شد. پرسشنامه مذکور شام  1990)

، تعهد  يا  تعهد عاطفير مقيز 3بوده که شام  

 4ا  يرمقيهر ز يکه برا و تعهد مستمر است   يهنتار

د به هر يدهندگان با ده و پاسخيگرد يسوال بسته طراح

  تا 1ار کم )ياز بس يا نهيگز5ف يک طيسوال که در 

سنتش  يند. براي  نظر خود را ابراز نما5اد )يار زيبس

ن يد بدياعتبار پرسشنامه از اعتبار محتوا استفاده گرد

ت و هامعه يريد مديتوسط اساتنور  که پرسشنامه 

 ييايسنتش پا يد. برايد گردييو تا يبررس يشناس

کرونباخ  يآلفا   يآن از ضر يها ا ير مقيپرسشنامه و ز

ر است: تعهد يج به نور  زيد که نتاياستفاده گرد

مستمر:  ، تعهد 79/0: ي، تعهد عاطف82/0: يسازمان

 .80/0: يو تعهد هنتار 81/0

 

مليپرسشنامه فرهنگ   

توسط هافستد ساخته شد.  يپرسشنامه فرهنگ مل  

 6 يسوال بسته و دارا28پرسشنامه مذکور شام  

مرد گرا،  -هم  گرا، زن گرا-ا  شام : فردگرايرمقيز

 ييو عم  گرا يينان، لذ  هويفانله قدر ، عدم اطم

ف يسوال بسته در ط4ا  ير مقيهر ز ياست. برا

ده ي  مطرح گرد5اد )يار زي  تا بس1ارکم )يکر  از بسيل

 يدهند. برا يو پاسخ دهندگان به هر سوال پاسخ م

د يسنتش اعتبار پرسشنامه از اعتبار محتوا استفاده گرد

ت و يريد مدين نور  که پرسشنامه توسط اساتيبد

سنتش  يد. برايد گردييو تا يبررس يهامعه شناس

  يآن از ضر يها ا ير مقيپرسشنامه و ز ييايپا

ر يج به نور  زيد که نتايکرونباخ استفاده گرد يآلفا 

، 76/0هم  گرا: -، فردگرا89/0: ياست: فرهنگ مل

، عدم 74/0، فانله قدر : 80/0زن گرا: -مردگرا

 .73/0: يي، عم  گرا74/0: يي، لذ  هو80/0نان:ياطم

 

 پرسشنامه فرهنگ سازماني

قا  يشتر در تحقيکه ب يپرسشنامه فرهنگ سازمان  

سون مطرح يدن يرد از سويگ يقرار م يمورد بررس

، يريشاخص: انطباق پذ 4 يده است و دارايگرد

است. پرسشنامه مذکور  ت ي، رسالت و ماموريسازگار

سوال  5رشاخص يهر ز يسوال بوده که برا36 يدارا

اد يز اري  تا بس1ارکم )يبس  کر  ازيا  ليبسته در مق

ه از سنتش اعتبار پرسشنام يد. برايگرد ي  طراح5)

ن نور  که پرسشنامه يد بدياعتبار محتوا استفاده گرد

د ييو تا يبررس يت و هامعه شناسيريد مديتوسط اسات

ر يپرسشنامه و ز ييايسنتش پا يد. برايگرد

د يکرونباخ استفاده گرد يآلفا   يآن از ضر يها ا يمق

، 85/0: يفرهنگ سازمان ر است: يج به نور  زيکه نتا

، 74/0، رسالت:79/0: يسازگار، 72/0رشدن: يدرگ

 ينکه براي. با توهه به ا73/0: يريانطباق پذ

کرونباخ بالاتر  ي  آلفايضر يعلوم انسان يها پژوهش

ج بدست آمده از نمونه يقاب  قبول است، نتا 60/0از 

مذکور از  يها ن است که پرسشنامهيانگرايمورد نظر ب

وهش از ن پژين در ايچن برخوردارند. هم يمناسب ييايپا

ر ي  مسيبه روش تحل يمعادلا  ساختار يابي مدل

  و با استفاده از نرم 1999شنهاد شده توسط هالند )يپ

 د.ياستفاده گرد spss 18و 72/8زرليافزار ل
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 ها يافته

 4/46در مطالعه حاضر اکثر افراد مورد مطالعه )  

سال قرار گرفتندکه  31-41 يدرند  در گروه سن

درند متاه  بودند.  9/63درند مترد و  08/36

 03/55،يکاردانمدرک يدرند دارا 78/34نيهمچن

درند افراد  08/10و يمدرک کارشناس يدرند دارا

 ي . برا1ارشد بودند )هدول  يمدرک کارشناس يدارا

د شود، يير تايا همان نمودار مسي يکه مدل ساختار نيا

  استاندارد معنادار يو ضرا ير تيد مقادينخست با

تر  کوچک -2ا از يبزرگتر و 2اگر از  ير تيباشند. مقاد

درند معنادار خواهند بود.  95نان يباشند، در سطح اطم

ان يم مير برآورد روابط مستقين اسا  مقاديبر ا

 . 1  قرار گرفت )نموداريمدل مورد تحل يرهايمتغ

 يدرباره نگرش فرهنگق نشان داد که يج تحقينتا

هامعه مورد نظر با توهه به  ي/زن سالاريمردسالار

د ي  گرد3)کمتر از  79/2ن نمرا  برابريانگينکه ميا

ق نگرش يتحق ين مطل  است که هامعه آماريانگر ايب

، نمرا  يي/هم  گراييزن سالارانه دارد. درباره فردگرا

 ين آن است که کارکنان هامعه آماري، مب49/3برابر

 يبرا 52/3ن نمره يانگيگرا است. م ق هم يمورد تحق

ن، ييان بالا/پاياهتناب از عدم اطمن ينگرش فرهنگ

نان يت فرهنگ اهتناب از عدم اطمينشان دهنده حاکم

است. درباره  يريخطر پذ يبالا در مقاب  نگرش فرهنگ

 12/4اد/کم متوسط نمرا  برابر با يبعد فانله قدر  ز

ق، نگرش يمورد تحق يمعه آمارن آن است که در هايمب

  به ياد حاکم است و تمايفانله قدر  ز يفرهنگ

  عادلانه قدر  و ثرو  وهود دارد. در بعد يتوز

دهنده عدم توهه  نشان 01/2ن يانگينمره م ييگرا عم 

کارکنان  يمذهب يها به مناف  سازمان در مقاب  ارزش

بوده که نشان  72/2 يين بعد لذ  هويانگيباشد. م يم

است )هدول  ييهو عدم لذ  يدهنده نگرش فرهنگ

و  ين فرهنگ مليدهد ب ين نشان ميج هم چني . نتا2

 . p%<5وهود دارد ) يرابطه معنادار يفرهنگ سازمان

و  ين فرهنگ ملين است که بيانگر ايج بين نتايهمچن

 . p%<5وهود دارد ) يرابطه معنادار يتعهد سازمان

-و  ين تعهد سازمانيج نشان داد که بين نتايعلاوه برا

    .p%<5)داردوهود  يمعناداررابطه  يفرهنگ سازمان

 

 

 مورد پژوهش يهالا  نمونهيسن، تاه  و سطح تحص ي  فراوانيتوز :1هدول

 درصد فراواني گروه سني

30-20 55 9/23 

41-31 85 4/36 

 1/39 90 سال 41 بيش از

 درند فراواني وضعيت تاه 

 08/36 83 مترد

 9/63 147 متاه 

 درند فراواني سطح تحصيلا 

 78/34 80 کارداني

 03/55 125 کارشناسي

 08/10 25 کارشناسي ارشد

 100 230 هم 
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  قيتحق يرهايک از متغيهر يبدست آمده از پرسشنامه برا يها داده:2هدول 

فرهنگ 

 سازماني

تعهد 

 سازماني
 عمل گرايي لذت جويي

فاصله 

 قدرت

اجتناب از عدم 

 اطمينان

فردگرايي/جمع 

 گرايي

مردسالاري/زن 

 سالاري

شاخص مورد 

 نظر

 تعداد نمونه 230 230 230 230 230 230 230 230

 ميانگين 79/2 49/3 52/3 12/4 01/2 72/2 06/3 58/3

 انحراب معيار 09/1 52/1 81/0 96/0 56/2 74/0 93/3 81/2

 حداق  22/1 4/1 1 33/1 8/1 5/1 5/2 12/2

 حداکثر 55/4 6/4 8/4 2/4 7/4 3/4 8/4 6/4

 

ک از يهر  ينشان دهنده بار عامل 3هدول 

معادلا   يابيباشد. در ادامه، مدل  يمدل م يها مولفه

قرار گرفت.  يبرازش مدل مورد بررسو  يساختار

 يشنهاديا مدل پيکند که آ ين مييآزمون برازش مدل تع

 ي، مدل ساختار1ر. در نمودار يا خيرفته شود يد پذيبا

هاي    دادهيه و تحلي)مدل استاندارد  حان  از تتز

ن نمودار و با توهه يارائه شده است بر اسا  ا يامار

 به مقدار

p-Value=0/000آشکار  يرهايتوان گفت متغ ي، م

ان ياند به ب مکنون بار شده يرهايمتغ يبر رو يبه خوب

توانند  يپژوهش م يها توان گفت که پرسشنامه يگر ميد

، ير، فرهنگ مليف کننده سه متغيتون يبه طور مناسب

ز ين 2باشند. در نمودار يو فرهنگ سازمان يتعهد سازمان

قرارگرفته است. در  يمدل مورد بررس يدار يبحث معن

نشان  ييمربوط به برازش مدل نها ينشانگرها تينها

داده است که نشان دهنده برازش مطلوب مدل است 

رسون نشان داد که يج آزمون پينتا يي . از سو4)هدول 

 ي  نسبت به تعهد سازمان=731/0re) يفرهنگ مل

(471/0re=يبا فرهنگ سازمان99/0نان ي  در سطح اطم 

 يتوان گفت فرهنگ مل ين ميدارد. بنابرا يشتريرابطه ب

   .  5باشد )هدول يشتر اثرگذار ميب يبر فرهنگ سازمان

 

يبار عاملهاي  افتهي: 3هدول   

 سطح معني داري Tمقدار بارعاملي متغير

 P<0/05 37/7 42/0 هم  گرايي-فردگرايي

 P<0/05 77/15 82/0 مردگرا-زن گرا

 P<0/05 11/9 66/0 فانله قدر 

 P<0/05 31/6 38/0 عدم اطمينان

 P<0/05 21/9 42/0 لذ  هويي

 P<0/05 87/10 14/0 عم  گرايي

 P<0/05 - 64/0 تعهد عاطفي

 P<0/05 24/8 48/0 تعهد هنتاري

 P<0/05 82/8 51/0 تعهد مستمر

 P<0/05 05/5 83/0 درگير شدن

 P<0/05 96/4 93/0 ماموريتي

 P<0/05 - 24/0 سازگاري

 P<0/05 07/3 23/0 انطباق پذيري
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 قيتحق ييبرازش مدل نها ينشانگرها: 4هدول

 نتيجه مقدار آستانه پذيرش شاخص

 تاييد مدل 98/0 90/0> تعدي  شده نيکويي برازش

 تاييد مدل 00/1 90/0> نرم شده برازندگي

 تاييد مدل 00/1 90/0> نرم نشده برازندگي

 تاييد مدل 84/2 3< درهه آزادي نسبت کاي اسکوئر به

 

 يو تعهدسازمان يبا فرهنگ سازمان ين ابعاد فرهنگ مليب يهمبستگ-5هدول 

 ابعاد فرهنگ ملي
تعهد 

 عاطفي

تعهد 

 هنجاري

تعهد 

 مستمر

تعهد 

 سازماني

درگير

 شدن
 انطباق سازگاري رسالت

فرهنگ 

 سازماني

 زن /مرد سالاري
298/0 

01/0 

398/0 

04/0 

402/0 

001/0 

511/0 

003/0 

531/0 

002/0 

236/0- 

031/0 

336/0- 

021/0 

442/0 

031/0 

531/0 

001/0 

 هم  /فردگرايي
263/0 

007/0 

297/0 

013/0 

431/0 

021/0 

293/0 

019/0 

321/0 

001/0 

503/0 

007/0 

541/0 

006/0 

421/0 

176/0 

652/0 

006/0 

 فانله قدر 
491/0- 

019/0 

255/0 

018/0 

302/0 

017/0 

346/0 

04/0 

465/0- 

02/0 

570/0 

001/0 

461/0 

004/0 

398/0- 

019/0 

431/0 

003/0 

اهتناب از عدم 

 اطمينان

312/0- 

001/0 

395/0- 

004/0 

231/0 

003/0 

471/0 

001/0 

371/0 

176/0 

424/0- 

004/0 

302/0- 

005/0 

195/0 

001/0 

395/0 

003/0 

 لذ  هويي
225/0 

084/0 

196/0 

068/0 

312/0 

06/0 

412/0 

076/0 

478/0 

07/0 

326/0 

068/0 

429/0 

079/0 

392/0 

08/0 

468/0 

061/0 

 عم  گرايي
302/0 

062/0 

401/0 

08/0 

438/0 

063/0 

554/0 

072/0 

411/0 

068/0 

319/0- 

071/0 

173/0- 

069/0 

181/0 

06/0 

436/0 

063/0 

 فرهنگ ملي
563/0 

016/0 

423/0 

0035/0 

395/0 

013/0 

655/0 

005/0 

542/0 

001/0 

498/0 

0168/0 

365/0 

017/0 

428/0 

036/0 

731/0 

007/ 

    1 تعهد عاطفي
364/0 

003/0 

612/0 

017/0 

421/0 

005/0 

545/0 

019/0 

569/0 

001/0 

   1  تعهد هنتاري
546/0 

001/ 

431/0 

013/0 

504/0 

014/0 

265/0 

003/0 

542/0 

001/0 

  1   تعهد مستمر
681/0 

001/ 

295/0 

007/0 

346/0 

018/0 

465/0 

036/0 

399/0 

0016/0 

 1    تعهد سازماني
571/0 

006/0 

365/0 

001/0 

306/0 

014/0 

361/0 

002/0 

471/0 

001/0 
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 پژوهش يمدل ساختار: 1نمودار

 
 پژوهش يدار يمدل معن : 2نمودار

 

 ها هآزمون فرضي

و تعهد سازماني رابطه بين فرهنگ مللي  : فرضيه انلي

 .نمايد گري مي فرهنگ سازماني را واسطه

 يمتعدد يها روش يانتير ميمحاسبه اثر متغ يبرا

؛ آزمون ساب  و آزمون يهمچون آزمون بارون و کن

  .1393ف، ي)پهلوان شرنگ وهود دارد يبو  استرپ

 ن مقاله از آزمون ساب  استفاده کرده است.يمحقق در ا

 نيا به بود 96/1 از بزرگتر شده محاسبه z-value اگر

است.  دار يمعن نانياطم% 95 با ريمس که است يمعن

ته گرفت که يتوان نت يد لذا ميگرد 24/2ته محاسبه ينت

را  يو فرهنگ سازمان يرابطه فرهنگ مل يتعهد سازمان

د ييتأ يه انلين خاطر فرضيد به همينما يم يگر واسطه

 گردد. يم

فرهنگ ملي رابطه مثبت و معناداري : فرضيه فرعي اول

 با فرهنگ سازماني دارد. 

 يبر فرهنگ سازمان ياثر فرهنگ مل يدر بررس

ر ي  مسيگردد، ضر يملاحظه م 1همان طور که نمودار 

برآورد شده است، باتوهه به مقدار  64/0زان يبه م

% کمتر 5 يدار ي  که از سطح معنp-valueاحتمال)

ر در ي  مسين ضريرفت که اته گيتوان نت يباشد م يم

بر  يفرهنگ مل يعنيدار است  ي% معن5 يسطح خطال

ن يدارد از ا يدار ير مثبت و معنيتأث يفرهنگ سازمان

ته گرفت که يتوان نت يگردد؛ و م يد مييه تأيرو فرض



  یتعهد سازمان یانجیم ریبا وجود متغ یبر فرهنگ سازمان یفرهنگ مل ریتاث یبررس

 
 1395 تابستان/ دومو  سال يازدهم/ شماره سي مجله مديريت فرهنگي/  93

 

را  مربوط يياز تغ يرا  فرهنگ سازمانييدرند تغ 64

توهه گر با يگردد به عبار  د ين مييتب يبه فرهنگ مل

ک يکه  يگردد در نورت يمشخص م β  يبه ضر

زان يبه م ير کند، فرهنگ سازمانييتغ يواحد فرهنگ مل

 کند.  ير مييواحد تغ 64/0

فرهنگ ملي رابطه مثبت و معناداري : فرضيه فرعي دوم

 با تعهد سازماني دارد.

، يبر تعهد سازمان ياثر فرهنگ مل يدر بررس  

ر ي  مسيگردد، ضر يم ملاحظه 1همان طور که نمودار 

برآورد شده است با توهه به مقدار  59/0زان يبه م

% کمتر 5 يدار ي  که از سطح معنp-valueاحتمال )

ر در ي  مسين ضريته گرفت که ايتوان نت يباشد م يم

بر  يفرهنگ مل يعنيدار است  ي% معن5 يسطح خطال

ن رو يدارد از ا يدار ير مثبت و معنيتأاث يتعهد سازمان

 59ته گرفت که يتوان نت يگردد و م يد مييه تايفرض

را  مربوط به يياز تغ يرا  تعهد سازمانييدرند تغ

گر با توهه به يگردد به عبار  د ين مييتب يفرهنگ مل

ک واحد يکه  يگردد در نورت يمشخص م β  يضر

 59/0زان يبه م ير کند، تعهد سازمانييتغ يفرهنگ مل

 کند. ير مييواحد تغ

تعهد سلازماني رابطله مثبلت و    : رعي سومفرضيه ف

 معناداري با فرهنگ سازماني دارد.

، يبر فرهنگ سازمان ياثر تعهد سازمان يدر بررس  

ر ي  مسيگردد، ضر يملاحظه م1همان طور که نمودار 

برآورد شده است باتوهه به مقدار  71/0زان يبه م

% کمتر 5 يدار ي  که از سطح معنp-valueاحتمال)

ر در ي  مسين ضريته گرفت که ايتوان نت يمباشد  يم

 يتعهد سازمان يعنيدار است  ي% معن5 يسطح خطال

دارد از  يدار ير مثبت و معنيتأث يبر فرهنگ سازمان

ته گرفت که يتوان نت يگردد و م يد مييه تايرو فرض نيا

را  مربوط يياز تغ يرا  فرهنگ سازمانييدرند تغ 71

گر با يگردد به عبار  د ين مييتب يبه تعهد سازمان

که  يگردد در نورت يمشخص م β  يتوهه به ضر

 ير کند، فرهنگ سازمانييتغ يک واحد تعهد سازماني

 کند. ير مييواحد تغ 71/0زان يبه م

 

 نتيجه گيري

ها با  ذکر شد سازمان ينظر يطور که در مبان همان

 يايدر دن يدگيچين پيچن و هم يطيمح ييايش پويافزا

خود  يدرون ير ساختارهاييامروز، متبور به تغ يرقابت

از  يکيشوند.  يط ميانطباق هرچه بهتر با مح يبرا

سازمان  يران سطح بالايمهم که مد يها شاخص

ها، باورها و  شه با آن مواهه هستند ارزشيهم

سازمان است که در مفهوم فرهنگ  يهار يهنتارها

 يا براه گر سازمانيد يابد. از سوي يهلوه م يسازمان

ت و يو حفظ موهود يپرتلاطم کنون يايرقابت در دن

متعهد بوده و  يازمند کارکنانينده، نيشرفت در آيد پيام

توانند خود  ينه با ارزش است که مين گنتيبا داشتن ا

ها  يد وفق داده و همگام با دگرگونيط هديرا با شرا

توان  هاي تحقيق، مي ش روند. با توهه به يافتهيپ به

ن فرهنگ يب يدار يگيري نمود رابطه معن نتيتهچنين 

ج يوهود دارد. با توهه به نتا يبا فرهنگ سازمان يمل

 يرا  فرهنگ سازمانييدرند از تغ 64بدست آمده 

گردد. لذا توهه به  يم ينيب شيپ يمل توسط فرهنگ 

  کاهش عدم يآن از قب يها و شاخص يفرهنگ مل

، يارگروهنان، کاهش فانله قدر ، توهه به کياطم

زان يتاد نمود که ميدر سازمان ا يتوان فرهنگ يم

ن، خود عملکرد ياد بوده و ايمشارکت افراد در آن ز

ق يج تحقيبخشد که با نتا يز بهبود ميسازمان را ن

 دارد.  ي ، همخوان1392) ييو طباطبا يابوهعفر

 نگرش نين نشان داد بيق همچنيج تحقينتا

ن يدارد با ا وهود ارتباط يتعهد سازمان و يمردسالار

 عبار  است. به معکو  و يمنف ح که ارتباطيتوض

دارند تعهد  يتر زن سالارانه که نگرش يگر کارکنانيد

زان اهتناب ين ميدارند. وهود ارتباط ب يشتريب يسازمان

ن رابطه يد شد و اييتا ينان و تعهد سازمانياز عدم اطم
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بودن  توان گفت که بالا يو معکو  است و م يمنف

سک ينان و در واق ، عدم ريزان اهتناب از عدم اطميم

گردد.  يآنان م يکارکنان منتر به تعهد سازمان يريپذ

و  ين فرهنگ مليداري ب ج نشان داد رابطه معنيينتا

  استاندارد يوهود دارد. با توهه به ضرا يتعهد سازمان

 يرا  تعهد سازمانييدرند از تغ 71زرل، يل يخروه

ن فرهنگ يشود بنابرا يم ينيب شيپ يتوسط فرهنگ مل

ق توهه به کاهش فانله قدر ، يتواند از طر يم يمل

ت از کارکنان ي، حمايريگ ميمشارکت کارکنان در تصم

مهم، توهه به ک  افراد بدون در  يها ميههت اخذ تصم

ت ان  عدالت در پراخت يت و رعاينظر گرفتن هنس

ز فراهم يآنان را ن يسازمانش تعهد ينه افزايپاداش، زم

ج نشان داد بين متغير فرهنگ سازماني يآورند. نتا

دنيسون و همچنين ابعاد آن با تعهد سازماني رابطه 

 وهود دارد.

دهد كه  نتايج مدل معادلا  ساختاري نشان مي

رابطه معناداري با فرهنگ سازماني دارد،  يتعهد سازمان

سبت به سازمان ، نگرش افراد را نييعني تعهد سازمان

دهد اين نحوه نگرش بر نوع رفتار افراد در  نشان مي

محيط كاري موثرخواهد بود. نيروي انساني يك 

شود و  ترين ثرو  آن محسوب مي سازمان بزرگ

ها در گرو وهود افرادي كارآ و توانمند  موفقيت سازمان

ر اهزا سازمان يها تاثيري نافذ بر سا است كه كارآيي آن

ها  اگر اعضاي سازماني داراي اهداب و ارزشدارد، لذا 

ها دلبستگي  و باورهاي مشتركي باشند، در نهايت به آن

شود كه نسبت به  عاطفي پيدا كرده و موه  مي

سازمان متعهد و وفادار باقي بمانند. در اين تحقيق نيز 

تاييد شد.  يبرفرهنگ سازمان يرابطه تعهد سازمان

دهد که تعهد  يها نشان م پژوهشافته، ين يهمراستا با ا

تواند بر نگرشها، احساسا ، تعهد  يم يسازمان

قوي  ي، وفاداري اثر بگذارد، چرا که تعهد اهرميسازمان

 . 2000د و حسن،ياست )سع يت فرهنگيدر هدا

ق با مطالعا  ملک پور و ين تحقيج اين نتايهمچن

 ، 2000سون و همکاران )ي ، دن1382همکاران )

  و 2004لورثورن )ي  و س2006راموگام )کنگبون و آ

دهد فرهنگ  يگر که نشان ميقا  دياري از تحقيبس

م و ياثر مثبت، مستق يبر روي تعهد سازمان يسازمان

باشد. در واق ، هر چقدر  يمعناداري دارد همراستا م

شتر باشد درگير شدن در كار و يافراد ب يتعهد عاطف

دنبال داشته و دخالت کردن و مشاركت دركارها را به 

ن باعث توهه به انتظارا  در حال تغيير و شتابنده يا

محيط بيروني سازمان است، هدب سازمان در اين 

حالت، پاسخگويي سري  به نيازها و افزايش بازدهي 

ه باعث افزايش حس ين ارتباط دو سوياست و ا

د يمسوليت، تعلق و تعهد در افراد سازمان خواهد گرد

ش يرا افزا يرا  سازمانييانطباق با تغنه ين خود زميکه ا

ر کارکنان را يينه کاهش مقاومت در مقاب  تغيداده و زم

 ز به دنبال خواهد داشت. ين

دهد كاركناني كه  نتيته تحقيقا  ديگري نشان مي

فرنت مشاركت و درگيرشدن در تصميما  را دارند 

شود و  ها اهازه رشد داده مي اي به آن و به لحاظ حرفه

هاي زمانبندي كارشان كنترل دارند نسبت به  نامهبر بر

دهند  ياز خود نشان م يشترياهداب سازمان تعهد ب

 . در واق ، افرادي كه بيشتر كار 2011، 39دوي)رامان

ها مدام درگير مسائ  و مشكلا   كنند و ذهن آن مي

سازمان خود بوده و هميشه دغدغه دستيابي به اهداب 

دارند، به لحاظ عاطفي به هاي سازمان خود را  و ارزش

كنند و در  سازمان وابسته بوده، در سازمان مشاركت مي

شوند و از عضويت در سازمان لذ   کارها درگير مي

ن کار در نهايت باعث افزايش سطح بالاي يبرند و ا مي

توان  شود. بنابراين مي تعهد سازماني در بين آنها مي

ساعاتي گيري نمود كه وقتي كاركنان،  چنين نتيته

علاوه بر زندگي شخصي خود مشغول رسيدگي به كار 

ارباب رهوعان خود هستند، به اين دلي  است كه 

هاي سازمان خود پايبند و  نسبت به اهداب و ارزش
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وابستگي عاطفي ، هنتاري و مستمر نسبت به سازمان 

 مح  خدمت خود دارند. 

ق بين تعهد يج تحقيگر، با توهه به نتايد ياز سو

يك رابطه مثبت وهود داشت،  يني و سازگارسازما

سازماني كه فرهنگ ثبا  و تداوم رويه و سازگاري بر 

كند و در  آن حاكم است بر امور درون سازمان تأكيد مي

كند از نظر رفتار  محيط داراي ثبا  نسبي فعاليت مي

گيرد و به سازكاري افراد با  نوعي تداوم را در پيش مي

و تشريك مساعي، اهميت  هاي مرسوم، همكاري سنت

ن يشود چرا كه موفقيت سازمان با چن زيادي داده مي

افراد، يكپارچگي،  يدر گرو تعهدسازمان يفرهنگ

انستام و داشتن كارائي با راندمان بالا است )رابينز، 

ن نشان داد که بين انطباق پذيري يج همچني . نتا1379

و تعهد سازماني يك رابطه مثبت وهود داشت؛ از 

هاي فرهنگ انطباق پذيري يا كارآفريني اين  يژگيو

هايي وهود دارد كه محيط سازمان  است كه در سازمان

متغير بوده و تأكيد سازمان نيز به بيرون سازمان است و 

شود تا نيازهاي مشتريان تأمين گردد، در  كوشش مي

اين فرهنگ هنتارها و باورهايي مورد تأئيد قرار 

ن وسيله علائم موهود در محيط گيرند كه بتوان بدا مي

را شناسائي و تفسير نمود و بر اسا  آن واكنش 

مناس  از خود نشان داد يا رفتار مناسبي در پيش 

هاي هديد به  گرفت چنين سازماني بايد در برابر طرح

سرعت از خود واكنش نشان داده و توان اين را داشته 

ار باشد كه تتديد ساختار نمايد و براي انتام يك ك

هديد متموعه رفتارهاي هديدي را در پيش گيرد. اين 

فرهنگ مشوق نوعي هنتارهاي رفتاري است كه 

تواند سازمان را دركشف، ترهمه، و تفسير نمادهاي  مي

محيطي در قال  رفتارهاي نوين پشتيباني كند. در 

و  ين بود که، بين تعهد سازمانيانگر ايج بينهايت نتا

ابطه مثبت وهود داشت؛ نيز يك ر يتيفرهنگ مامور

سازماني كه فرهنگ ماموريتي بر آن حاكم است 

كوشد تا نيازهاي محيط بيروني را تأمين كند اما  مي

بيند كه به سرعت دستخوش  الزامي در خود نمي

تغييرا  قرار گيرد. در هم  بندي اين نوع فرهنگ، از 

رود شناخت ژرفي از  هاي سازماني انتظار ميانسان

ريت سازمان داشته باشند كه گاهي فراتر هدب و مأمو

هاي شغلي و وظايف هاري افراد بر  از تبيين نقش

 دارد. مي

و  يرانيهامعه ا يفرهنگ يها يژگيبا توهه به و

ق يگردد از طر يشنهاد ميج بدست امده پينتا

رويكردهاي درگير كردن کارکنان در سطوح بالاي 

آنان را از ؛ ييگرا و هم  ي، توهه به کارگروه سازمان

هاي سازمان آشنا  ها و قو  نزديك با مشكلا ، ضعف

ق فرهنگ سازماني مبتني بر اعتماد ين طرينموده تا از ا

قا  نشان داده است يج تحقيايتاد گردد چرا که نتا

ران سازمان مح  خدمت خود در يهرگاه کارکنان به مد

زان يفشان اعتماد داشته باشند ميخصوص انتام وظا

ن يابد. همچني يش ميز افزايکارکنان ن ينتعهد سازما

تواند  يکه م يبه عوامل يشتريگردد توهه ب يشنهاد ميپ

دگاه کارکنان را در خصوص کاهش فانله قدر  در يد

ن مهم يبه ا يابيدست يسازمان بهبود دهد گردد برا

ها و  توان از طريق برقراري عدالت در توزي  پاداش يم

ر و منصفانه درباره هاي توسعه، بازخورد موث فرنت

ها و  عملكرد شغلي و مشاركت دادن افراد در استراتژي

هاي سازمان. تيم سازي، ايتاد و افزايش احسا   برنامه

اي كه كاركنان  هويت سازماني در سطح سازمان به گونه

و مديران خود را عضو يك خانواده مشترك بدانند 

ا آنان ر يو تعهد سازمان يت شغليش رضاينه افزايزم

ران يگردد مد يشنهاد مين پيفراهم نمود. علاوه بر ا

ارتباط مؤثر با کارکنان و  يق برقراريسازمان از طر

ن تفکر را يز از روابط ناعادلانه ايت از آنان با پرهيحما

شرفت؛ يند که در سازمان عام  پيتاد نمايدر کارکنان ا

ق ين طريافراد است نه روابط؛ لذا از ا يستگيشا

تاد يز ايآنان را ن يش تعهد سازمانينه افزايتوان زم يم

 نمود. 
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