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چکیده 
هدف این پژوهش، تبیین کارکردهای منظومه ی فرهنگی در ارتقای ســطح دلبســتگی سازمانی 
در صنعت مخابرات می باشــد. این پژوهش در دو بخش کمّی و کیفی با اســتفاده از ابزارهای 
آماری و داده بنیاد با اســتفاده از ابزار پرسشــنامه و مصاحبه ی عمیق انجام شــده اســت. برای 
دســتیابی به اهداف این تحقیق 37 نفر از خبرگان حوزه ی صنعت مخابرات به پرسشنامه پاسخ 
داده و 9 نفــر در فرایند مصاحبه همکاری نمودنــد. همچنین، جهت تجزیه و تحلیل داده ها از 
نرم افزار spss نســخه 22 و آزمون های آمار توصیفی مانند فراوانی و درصد و آمار اســتنباطی 
از آزمون تی اســتفاده گردید. نتایج نشــان داد که مهمترین علت عضویت در صنایع مخابراتی 
کشــور ایران، خودشــکوفایی و تلاش در جهت درک و شکوفا کردن اســتعدادهای علمی خود 
کارکنان بوده است. همچنین می توان گفت فرهنگ غالب سازمانی می تواند بر بیشینه شدن انواع 
دلبستگی شــغلی و از جمله دلبستگی ایمن، شغل شیفتگی و  بیشــتر از همه دلبستگی ناایمن 
تأثیر داشــته باشد. سایر نتایج حاکی از آن بود که بیشترین دلبستگی شناسایی شده در مطالعه ی 
مورد بررسی، دلبســتگی از نوع ناایمن است که در مقابل سایر انواع دلبستگی سازمانی خود را 
نشان می دهد. در ادبیات موجود در فرهنگ  سازمانی تاکنون به مدلی در خصوص بررسی تأثیر 
فرهنگ غالب ســازمانی بر دلبستگی سازمانی کارکنان اشاره نشده بود که در این بررسی به این 

تأثیر پرداخته شده است و مدل بر اساس نتایج پژوهش ترسیم گردید.
واژگان کلیدی: دلبســتگی ســازمانی، تناســب فرهنگ، منظومه ی فرهنگ، شغل شیفتگی، 

دلبستگی ایمن، دلبستگی ناایمن
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1. مقدمه و بیان مسئله 

یکی از دغدغه هایی که همواره سازمان ها با آن دست وپنجه نرم می کنند، ایجاد احساس دلبستگی 

کارکنان به سازمان و وفاداری آن ها است. بی تردید دلبستگی سازمانی با واژه هایی همچون؛ تعهد، 

مشــارکت، درگیری و ...، متفاوت بوده و به دنبال حــس علاقه و تمایل درونی فرد برای همراهی 

با ســازمان هست. دلبستگی کارکنان مفهومی است که در ده ســال گذشته مورد توجه قرارگرفته 

اســت. ازآنجایی که سازمان های امروزی از کارکنان دل بســته به  عنوان شریک استراتژیک کسب  

وکار استفاده می کنند، مفهوم دلبستگی کارکنان اهمیت بیشتری می یابد. دلبستگی به  عنوان یکی از 

محرک های حیاتی کسب  وکار، بر روحیه ی کارکنان و در نتیجه بهره وری سازمان تأثیر می گذارد و 

سازمان ها از آن به  عنوان یک شایستگی استراتژیک یاد می کنند. 

تغییر در شرایط سازمان های عصر حاضر، منجر به تغییر نگرش آن ها نسبت به نیروی انسانی 

شده است. در این شــرایط کارکنان سازمان، ابزار موفقیت مدیر هســتند و به عنوان سرمایه های 

سازمان، به گردانندگان اصلی جریان کار و شرکای سازمان تبدیل شده اند. نیروی انسانی یکی از 

مزیت های رقابتی مهم ســازمانی محسوب می شود، برای بالندگی نیروی انسانی، باید به عوامل 

زمینه ســاز آن توجه خاصی صورت گیرد)درودی و کنگــری، 1393(. ازجمله می توان به عامل 

دلبســتگی کاری کارکنان اشاره نمود. موضوع دلبستگی کارکنان، قلب و ذهن بسیاری از محققان 

 جدید در دنیای 
ً
و مدیران سراســر جهان را تســخیر کرده است. دلبستگی کاری مفهومی نســبتا

مدیریت است )یعقوبی و یعقوبی، 1394: 136(. 

واژه ی دلبســتگی کاری در متون مختلف فارسی در قالب مفاهیم دیگری نیز تعبیر شده است. 

در برخی متون به معنای تعهد شغلی به کار رفته است. اما بررسی دقیق تر مفاهیم مرتبط در این واژ،ه 

نشان می دهد که نوعی احساس تعهد نسبت به وظایف اصلی همراه با احساس رضایت و شادی از 

انجام آن هاســت. این حس، مشابه احساسی است که افراد در زمان انجام وظایف خانوادگی خود 

دارند. در برخی متون، این واژه به اشتیاق سازمانی تعبیر می شود و برخی نیز از مفهوم درگیر شدن در 

 پرانرژی و فعال اند، به طور مثبتی با کار 
ً
کار استفاده و بیان می کنند که کارکنان درگیر در کار، معمولا

خود ارتباط برقرار کرده و سعی شــان بر این است که کارشان را به  طور اثربخشی به انجام برسانند. 

در تحقیق حاضر از واژه دلبستگی برای روشن تر شدن مفهوم این واژه بهره گرفته شده است. اگرچه 

فرهنگ برای تحلیل، فهم و پیش بینی رفتار سازمانی، وفاداری کارکنان، اثربخشی رهبری، ابتکار و 
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راهبردهای بقای سازمان، ابزار مناسبی است، این مفهوم نه  بخشی از یك معما بلکه خود معماست. 

از سوی دیگر، مطالعات نشان می دهد؛ فرهنگ سازمان به دلیل تأثیری که بر ادراك و رفتار کارکنان 

دارد، در بهره وری و اثربخشی سازمان مؤثر است )بدارکار و پاندیتا، 2014: 106(. اگر پذیرفته شود 

که استفاده از منابع انســانی برتر به  مثابه ی مزیت رقابتی در بهبود عملکرد سازمانی، بعد جدیدی 

در مدیریت رفتار سازمانی است و نیز، سازمان ها با داشتن کارکنان توانمند و باصلاحیتی که به طور 

مناســبی برانگیخته  شــده اند، توانایی دســتیابی به مزیت رقابتی را دارند، می توان نتیجه گرفت که 

مدیریت فرهنگ به معنای اســتفاده از عناصر فرهنگی و مهم تــر از همه تغییر و خلق این عناصر، 

نقش مهمی در اثربخشی سازمان ها دارد. برای این منظور، سازمان ها باید به تجزیه وتحلیل فرهنگ 

خود بپردازند، سازمان مطلوب و مدنظرشان را تعریف کنند و ضمن تشخیص فرهنگ و ارزش های 

مناسب حمایت کننده از رسالت و اهداف سازمان، آن ها را ایجاد کنند. همچنین، فرهنگ  سازمانی 

به منزله ی عاملی وحدت بخش، با تمایز و تفکیك که بخشــی اجتناب ناپذیر از زندگی ســازمانی 

شــمرده می روند، مقابله می کند و به کمك ارائه ی دســتگاهی از معانی مشــترك، شالوده ای برای 

ارتباطــات و درك دوجانبه ایجاد می کند. اگر این کنش ها به نحو مطلوبی به نتیجه نرســد، فرهنگ 

ممکن است به صورت برجسته ای کارآمدی سازمان را تقلیل دهد. ضمن اینکه، مهم ترین سرمایه ی 

سازمان منابع انسانی آن است و در سال های اخیر توجه به منابع انسانی در سازمان، بخش عظیمی 

از زمان و سرمایه سازمان های پیشرو را به خود اختصاص داده است )منوریان و همکاران، 1393: 

585(. بنابراین برای دســتیابی به موفقیت و عملکرد بهینه ی کارکنان ســازمان، به  عنوان مهم ترین 

عامل موفقیت ســازمانی باید به دنبال طراحی مدلی بود که در آن تناسب میان فرهنگ  سازمانی و 

دلبستگی کارکنان مورد بررسی قرار گیرد، درحالی که با توجه به تحقیقات صورت  گرفته تاکنون مدلی 

در این خصوص مطرح نشــده اســت. لذا، تحقیق حاضر به دنبال دستیابی  به تبیین  مدلی جهت 

کارکردهای منظومه ی فرهنگی در ارتقای سطح دلبستگی سازمانی در صنعت مخابرات است. 

2.اهداف و سؤالات پژوهش

- عناصر کلیدی دلبستگی سازمانی چیست؟

- عناصر کلیدی فرهنگ  سازمانی چیست؟

- روابط کلیدی میان عناصر مدل چیست؟
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3. ملاحظات مفهومی و نظری و پیشینه پژوهش

فرهنگ مجموعه ای از مفروضات بنیادین و ضمنی مشترک است که گروهی از افراد در مورد جهان 

و هنجارهای آن می پذیرند. این مفروضات ضمنی ادراکات، افکار، احساسات و برخی سطوح 

رفتاری که محرک و پیشــران کنش ها و واکنش های افراد است را تعیین می کنند. این مفروضات 

فرهنگ ســازمانی را شــکل می دهند )باورز و همکاران، 2017(. فرهنگ میراث هزاران سال 

تلاش فکری، هنری و صنعتی نسل های گذشته یک ملت است. هر نسلی اندوخته های فرهنگی 

و تجارب زندگی خویش را با شــیوه های گوناگون به نسل بعدی منتقل می سازد نسل بعدی نیز 

اندوخته های خود را بر آن می افزاید و آن را به نســل پــس از خویش انتقال می دهد. این جریان 

همواره در طول تاریخ ادامه داشــته است. همان گونه که شــخصیت یک فرد حاصل تجربیات 

فردی او اســت و موجب امتیازش از دیگر افراد می گردد، فرهنگ یک جامعه نیز حاصل هزاران 

سال تجربه تلخ و شیرین آن جامعه می باشد و این فرهنگ جامعه است که هویت آن را شکل داده 

و آن جامعه را از جوامع دیگر متمایز می ســازد. از سوی دیگر، فرهنگ چگونگی زندگی کردن 

را به افراد می آموزد. اندیشــه ها و رفتارها را جهت می دهد، روابط میان افراد، طبقات و اقشــار 

گوناگون جامعه را تنظیم می کند و حتی نزاع ها و درگیری های قومی و ملی را نیز تحت قاعده در 

می آورد و حدود و ثغور آن را مشــخص می کند. در واقع فرهنگ و فضای فرهنگی چونان فضای 

اطراف، ما را کاملا احاطه کرده و ما را در تمام صحنه های حیات فردی و اجتماعی خود، آن را 

لمس کرده و از آن تأثیر می پذیریم. بنابراین می توان گفت؛ انسان به عنوان یک موجود اجتماعی، 

دارای نظام فرهنگی اســت. تنها انسان است که قادر به فرهنگ ســازی است. به دلیل فرهنگ 

محور بودن زندگی اجتماعی انسان، کیفیت رفتاری افراد به جایگاه فرهنگی آنان و جامعه ای که 

در آن زندگی می کنند، نسبت داده می شود )فولادی، 1387: 189 (.

فرهنگ همچنین به عنوان بخشی از عناصر تشکیل دهنده ی برنامه ریزی استراتژیک سازمان 

حاثز اهمیت اســت. ارزش های سازمانی، فرهنگ ســازمانی و همچنین محیطی که سازمان در 

آن فعالیت می کند برنامه ها و اســتراتژی های آتی ســازمان را می ســازند. در یک حالت ایده آل 

مدیران ســازمان قادر خواهند بود همانند شکل 1 برای بیانیه ی اســتراتژی نموداری ترسیم کنند 

که با بیانیه ی مأموریت ســازمان آغاز می شود و با در نظر گرفتن فرهنگ و ارزش های سازمانی به 

استراتژی های کسب و کار و عملیاتی ختم می گردد.
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شکل 1. نقش فرهنگ در برنامه ریزی استراتژیک

» از آنجا که فرهنگ بر پایه شناخت و اخلاق شکل می گیرد، تابع دستگاه شناختی فرد است. در تبیین 

شناخت این موارد می بایستی، بصورت تحلیلی بررسی شوند. زوایای شناخت و انواع تفکر، سطوح و 

مراحل شناخت و یادگیری، توسعه مهارت ها، فرایند و سازوکارهای یادگیری فرهنگی، ظرفیت فرهنگی 

و خرد، منابع، ابعاد و ســطوح ظرفیت، مدل ها، مولدها و اشکال آن ظرفیت. به هر روی می توان گفت 

فرهنگ مشتمل بر روش های انجام امور، اما اخلاق معیارساز روش ها است در حالی که جوهره فرهنگ، 

خرد، مغز خرد، دانش، هسته دانش، یادگیری و حیات یادگیری و حیات یادگیری، عمل کردن از آموخته ها 

و دروازه ورود و خروج تمامی اینها دل است« )حمیدی زاده، 1397: 127(.

شکل 2. ارتباط اخلاق، فرهنگ و انگیزه های انسانی
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با توجه به مطالعه ای که موسسه ی گالوپ در سال 2013 بر روی 142 کشور انجام داد، تنها 

13% کارکنان در سراســر جهان دلبســتگی کاری دارند، در مقابل 63% کارکنان دلبستگی به کار 

 منفعل هستند )کیتینگ و هسلین،2016: 335(. گفتنی است در 
ً
خود نداشته و 24% دیگر کاملا

حال حاضر موسســه ی گالوپ شامل 190 کشور عضو و با 70 زبان گوناگون هست و تحقیقات 

خــود را در زمینه های گوناگون منابع  انســانی بــر روی آن ها انجام می دهــد. در پژوهش های 

داخل کشور، برای اولین بار کشــتکار و همکارانش )1391( مفهوم دلبستگی کاری با ترجمه ی 

“Work Engagement” را به کار گرفتند. آن ها عوامل مؤثر بر دلبســتگی کاری در پرســتاران 

بیمارســتان های آموزشی عمومی دانشگاه علوم پزشکی شــیراز مطالعه کردند. آن ها با مطالعه ی 

توصیفی 273 پرســتار بخش های بستری دو بیمارســتان به  طور مقطعی کار خود را انجام دادند 

و به این نتیجه رســیدند که از بین متغیرهای بررسی شــده ازجمله ترک سازمان، تعهد سازمانی، 

رضایت شغلی، شناخت و پاداش، عدالت سازمانی، حمایت سازمان- سرپرست و ویژگی های 

شــغلی، ارتباط بین دلبستگی شغلی با تعهد ســازمانی و رضایت شغلی قوی ترین ارتباط برقرار 

بوده اســت. در تحقیق دیگری تقــی پور و خادم دزفولی )2013( بــه روش مدل یابی معادلات 

ســاختاری مدلی را از پیش بینی کننده های دلبستگی کاری شامل انگیزه ی کاری، توانمندسازی 

روانشــناختی، رضایت شــغلی و جو اخلاقی را در نمونه ای 266 نفری از کارکنان یک سازمان 

آزمون کردند. نتایج مطالعات آن ها رابطه ی همبســتگی و علی معنادار بین متغیر دلبستگی کاری 

و محرک های آن را نشان داد )یعقوبی و یعقوبی، 1394: 138(.

تحقیقات خارجی انجام شــده در زمینه دلبســتگی کارکنان عبارت اند از: تحقیقی که چو و 

همکاران )2013( در مالزی و در خصوص رابطه ی بین توســعه ی کارکنان، پاداش و شناخت با 

دلبستگی کارکنان انجام دادند. کانچی و همکارانش )2013( در انگلستان بر روی افزایش نقش، 

تقاضاهای محصول، تولیدکنندگان رسمی، حمایت اجتماعی، استقلال و نیروی کار با دلبستگی 

کارکنان تحقیق کردند. گوپتا و کومار )2013( در هندوســتان درزمینه عدالت ارزیابی عملکرد 

و دلبســتگی کارکنان بررسی کرده اند. منگوک و همکارانش )2012( در کانادا به بررسی رابطه ی 

بین اســتقلال، بازخورد و حمایت، پیش نیاز و عملکرد، نتیجه دلبستگی کارکنان پرداختند. اندرو 

و ســوفین )2012( در مالزی به بررسی عوامل فردی تفکرات دلبستگی کارکنان در خروجی های 

اثربخش کار پرداخته اند. ژانگ و دیگران )2017( میزان تمایل افراد برای داشتن رفتار شهروندی 
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ســازمانی و دلبستگی به کار را بررســی کرده اند. کراتب و دیگران )2018( منبع فردی و تأثیر آن 

بر روی اســترس شغلی و دلبســتگی کارکنان تحقیق کرده اند. در شکل 1 چهارچوب پیشنهادی 

پژوهش خلاصه شده است :
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 منظومه فرهنگی در ارتقاي سطح دلبستگی سازمانی .3شکل                 

 

 

 یشناس روش -4

 رد وجـو  جسـت  روش بـه  مکتوب اطلاعات يگردآور. است يکاربرد نوع از و یعل -یاکتشاف قیتحق کی هدف نظر از حاضر پژوهش

 يهـا  روش از یک ـی يبـردار  شیف ـ از اسـتفاده  نیبنـابرا  گرفتـه اسـت.   صـورت  ها کتابخانه و داده، يها گاهیپا ،یرسم مدارك و اسناد

پرسشـنامه و   روشدو  از قی ـتحق یواقع ـ و مرتبط يها داده يگردآور و یدانیم یبررس يبرا .است حاضر قیتحق در ها داده يگردآور

 و سـازمان  يهـا  ياستراتژ نیتدو در که است يافراد شامل قیتحق يآمار  يجامعهن یهمچن است. شده استفاده خبرگان با مصاحبه

 حـدود  بـالغ  که مخابرات صنعت در یانیم و ارشد رانیمد از :اند عبارت افراد نیا. باشند یم رگذاریتأث سازمان فرهنگ نییتع جهیدرنت

در  موضـوع  با مرتبط و مطلع یدانشگاه دیاسات از نفر 10با ق یعم يحبهمصا مدل، لیتکم و دییتأ يبرا نیچن باشند. هم یم نفر 40

نـد مصـاحبه   ینفـر در فرا  12ل پرسشنامه و مجموعا ینفر در تکم 37 يآمار ين جامعهیلازم به ذکر است از ا نظر گرفته شده است.

و  یماننـد فراوان ـ  یفیآمـار توص ـ  يزمون هاو آ 22نسخه  spssل داده ها از نرم افزار یه و تحلین جهت تجزیهمچن نمودند. يهمکار

 د.   یاستفاده گرد یمانند آزمون ت یدرصد و آمار استنباط

 

 ي پژوهشهاافتهی -5

 گیرد. مورد بررسی قرار میق یتحق يآمار ينفر نمونه  37تعداد تحصیلات  ، سن،تیها بر حسب جنس یآزمودن هايویژگیابتدا 

 تیو جنس یلات، دامنه سنیب تحصها بر حس یآزمودن يف آماریصتو .1 جدول

 لاتیتحص تیجنس دامنه سنی

 

یفرهنگ گروه يفرهنگ توسعه ا   

یفرهنگ سلسله مراتب ییفرهنگ عقلا   

فرهنگ غالب 

 سازمان

نه یشیب

 یدلبستگ

یسازمان  

شکل 3. منظومه فرهنگی در ارتقای سطح دلبستگی سازمانی

4. روش شناسی

پژوهــش حاضر از نظر هدف یک تحقیق اکتشــافی- علی و از نوع کاربردی اســت. گردآوری 

اطلاعات مکتوب به روش جســت وجو در اسناد و مدارك رسمی، پایگاه های داده، و کتابخانه ها 

صورت گرفته اســت. بنابراین اســتفاده از فیش برداری یکی از روش هــای گردآوری داده ها در 

تحقیق حاضر اســت. برای بررســی میدانی و گردآوری داده های مرتبــط و واقعی تحقیق از دو 

روش پرسشنامه و مصاحبه با خبرگان استفاده شده است. همچنین جامعه ی  آماری تحقیق شامل 

افرادی اســت که در تدوین استراتژی های ســازمان و درنتیجه تعیین فرهنگ سازمان تأثیرگذار 

می باشــند. این افراد عبارت اند: از مدیران ارشــد و میانی در صنعــت مخابرات که بالغ حدود 

40 نفر می باشــند. هم چنین بــرای تأیید و تکمیل مدل، مصاحبه ی عمیق با 10 نفر از اســاتید 

دانشگاهی مطلع و مرتبط با موضوع در نظر گرفته شده است. لازم به ذکر است از این جامعه ی 

آمــاری 37 نفر در تکمیل پرسشــنامه و مجموعا 12 نفر در فراینــد مصاحبه همکاری نمودند. 

همچنین جهت تجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزار spss نســخه 22 و آزمون های آمار توصیفی 

مانند فراوانی و درصد و آمار استنباطی مانند آزمون تی استفاده گردید.  
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5. یافته های پژوهش

ابتدا ویژگی های آزمودنی ها بر حســب جنسیت ، سن، تحصیلات تعداد 37  نفر نمونه ی آماری 

تحقیق مورد بررسی قرار می گیرد.

جدول 1. توصیف آماری آزمودنی ها بر حسب تحصیلات، دامنه سنی و جنسیت

جنسیتدامنه سنی

تحصیلات

فوق دیپلمکارشناسیکارشناسی ارشددکتری

درصدتعداددرصدتعداددرصدتعداددرصدتعداد

کمتر از 30 سال
0%00%30%01%0مرد

0%00%00%00%0زن

31 تا 40 سال
5%32%31%51%2مرد

0%30%31%01%0زن

41 تا 50 سال
0%50%52%82%3مرد

3%01%50%32%1زن

51 تا 60 سال
0%50%52%32%1مرد

8%03%30%01%0زن

بیش از 61 سال
3%31%51%32%1مرد

3%01%30%31%1زن

بر اســاس جــدول1،  0/68 درصد از افراد نمونه را مردان تشــکیل می دهنــد. این رقم در 

خصوص زنان به 0/32 درصد کاهش یافته اســت. چنانکه در جدول 3 مشاهده می شود، دامنه 

ســنی حدود 31 درصد از نمونه آماری بین 41 تا 50 سال قرار دارد. در حالی که سن 27 درصد 

آنها بین 51 تا 60 ســال می باشــند و 20 درصد از آنها بین 31 تا 40 سال می باشند. همچنین 3 

درصد کمتر از 30  ســال و 19 درصد بالای 61 سال ســن دارند. اطلاعات جدول 3 حاکی از 
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آن اســت که 33 درصد از نمونه ی آماری، دارای تحصیلات فوق لیسانس می باشند. این رقم در 

مورد افراد با تحصیلات دکتری به 25 درصد اســت و 20 درصد از نمونه مورد بررســی، دارای 

تحصیلات لیسانس  و 22 درصد از افراد فوق دیپلم هستند.

برای بررسی گویه ها به روش معادلات رگرسیونی ، معادله تخمین زده می شود. 

8 

 

 پلمیفوق د یکارشناس ارشد یکارشناس يدکتر

 درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد

 30کمتر از 

 سال

 %0 0 %0 0 %3 1 %0 0 مرد

 %0 0 %0 0 %0 0 %0 0 زن

 سال 40 تا 31
 %5 2 %3 1 %3 1 %5 2 مرد

 %0 0 %3 1 %3 1 %0 0 زن

 سال 50 تا 41
 %0 0 %5 2 %5 2 %8 3 مرد

 %3 1 %0 0 %5 2 %3 1 زن

 سال 60 تا 51
 %0 0 %5 2 %5 2 %3 1 مرد

 %8 3 %0 0 %3 1 %0 0 زن

 سال 61ش از یب
 %3 1 %3 1 %5 2 %3 1 مرد

 %3 1 %0 0 %3 1 %3 1 زن

 

درصد کاهش یافته  32/0دهند. این رقم در خصوص زنان به تشکیل میدرصد از افراد نمونه را مردان  68/0 ، 1بر اساس جدول

 کهحالی در .سال قرار دارد 50تا  41 بین يدرصد از نمونه آمار 31شود، دامنه سنی حدود مشاهده می 3است. چنانکه در جدول 

  30درصد کمتر از  3 نیشند. همچنباسال می 40تا  31درصد از آنها بین  20باشند و سال می 60 تا 51 بین آنها درصد 27 سن

داراي تحصیلات  ،يآمار يدرصد از نمونه 33 که حاکی از آن است 3سال سن دارند. اطلاعات جدول  61 يدرصد بالا 19سال و 

داراي  ،یدرصد از نمونه مورد بررس 20درصد است و  25به  يترباشند. این رقم در مورد افراد با تحصیلات دکمی سانسیفوق ل

 هستند. پلمیدرصد از افراد فوق د 22و   سانسیتحصیلات ل

 شود. ین زده می، معادله تخمیونیها به روش معادلات رگرسهیگو یبررس يبرا

X=α+β1X1+β2X2+β3X3+β4X4+β5X5+β6X6+ε 

 یونیرگرس مدل برازش جینتا.  2جدول

 یسازمان یر پاسخ = دلبستگیمتغ

 يسطح معنادار tآماره آزمون  ینویب رگرسیضرا مستقل يرهایمتغ

جدول2 . نتایج برازش مدل رگرسیونی
متغیر پاسخ = دلبستگی سازمانی

سطح معناداریآماره آزمون tضرایب رگرسیونیمتغیرهای مستقل

)α( 0/142/520/01ثابت معادله

0/1616/220/000فرهنگ غالب سازمانی

0/2321/250/02فرهنگ سلسله مراتبی

0/1816/240/000فرهنگ گروهی

0/1615/720/000فرهنگ توسعه ای

0/2222/540/000فرهنگ عقلایی

    آماره آزمون F = 1085/9                                    سطح معناداری = 0/000
آماره دوربین واتسون: 1/72                                ضریب تعیین = 0/94

بررسی گویه اصلی پژوهش با توجه به آماره ی اف پژوهش انجام می شود.

جدول 3.  بررسی گویه اصلی
نتیجهسطح معنی داریآماره اف

تایید گویه اصلی1085/90/000

با توجه بــه نتایج تحلیل آماری جدول 3 می توان بیان کرد کــه گویه ی اصلی پژوهش مورد 

تأیید اســت، به این معنا که فرهنگ ســازمانی ارتباط معناداری با دلبستگی سازمانی دارد. برای 

بررسی ارتباط بین فرهنگ غالب سازمانی و دلبستگی سازمان این معادله تخمین زده شده است  

ε+ X=α+β. در جدول 4 نتیجه  تخمین مدل ارائه شده است.
1
X

1
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جدول 4 نتایج برازش مدل رگرسیونی 

متغیر پاسخ = دلبستگی سازمانی 

سطح معناداریآماره آزمون tضرایب رگرسیونیمتغیرهای مستقل

)α( 1/394/560/000ثابت معادله

0/679/260/000فرهنگ غالب سازمانی
آماره آزمون F = 85/75                                       سطح معناداری = 0/000

آماره دوربین واتسون : 1/71                                ضریب تعیین = 0/71

حال با بدســت آوردن تأثیر فرهنگ غالب سازمان بر دلبســتگی، می بایست تأثیر دلبستگی بر 

انواع آن مورد بررسی قرار گیرد. )شکل 4(

دلبستگی ایمن

دلبستگی سازمانی دلبستگی ناایمن

شغل شیفتگی

شکل 4.  انواع دلبستگی سازمانی

برای بررسی فرضیه ها، مدل های رگرسیونی مربوط به دلبستگی تخمین زده می شود:

Y=α+lY3 + ε   (3)Y=α+lY2 + ε   (2)Y=α+lY1+ ε   (1)
بنابراین مدل اول، سنجش دلبستگی ایمن بر دلبستگی سازمانی را دنبال می کند.

مدل دوم، ســنجش دلبســتگی ناایمن بر دلبستگی ســازمانی را دنبال می کند و مدل سوم، 

سنجش شغل شیفتگی بر دلبستگی سازمانی را دنبال می کند.

در جــداول 5 و 6 و 7 تخمین حداقــل مربعات به ترتیب برای مدل های رگرســیونی آورده 

می شود .
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جدول 5.  مدل اول
متغیر پاسخ = دلبستگی سازمانی 

ضرایبمتغیرهای مستقل
رگرسیونی

انحراف
معیار

آماره آزمون
t

سطح
معناداری

)α( 1/950/238/380/000ثابت معادله

0/520/059/680/000دلبستگی ایمن 

آماره آزمون F = 93/84                           سطح معناداری = 0/000
ضریب تعیین = 0/39                                 دوربین واتسون: 2/03                     

از مدل اول نتیجه گیری می شود؛ دلبستگی ایمن بر دلبستگی سازمانی تأثیردارد.

جدول 6 . مدل دوم
متغیر پاسخ = دلبستگی سازمانی 

ضرایبمتغیرهای مستقل
رگرسیونی

انحراف
معیار

آماره آزمون
t

سطح
معناداری

)α( 1/560/1212/930/000ثابت معادله

0/600/0221/860/000دلبستگی ناایمن 

آماره آزمون F = 477/97                           سطح معناداری = 0/000
ضریب تعیین = 0/76                                 دوربین واتسون: 1/87                     

از مدل دوم نتیجه گیری می شود؛ مؤلفه ی دلبستگی نا ایمن بر دلبستگی سازمانی تأثیر دارد.

جدول 7 . مدل سوم
متغیر پاسخ = دلبستگی سازمانی 

ضرایبمتغیرهای مستقل
رگرسیونی

انحراف
معیار

آماره آزمون
t

سطح
معناداری

)α( 1/780/1313/780/000ثابت معادله

0/560/0318/640/000شغل شیفتگی 

آماره آزمون F = 347/67                           سطح معناداری = 0/000
ضریب تعیین = 0/70                                 دوربین واتسون: 2/06                     

از تخمین مدل ســوم، این نتایج حاصل می شود که شغل شــیفتگی بر دلبستگی سازمانی تأثیر 

دارد.
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آماره ی دوربین واتسون نیز در هر سه معادله در حد نرمال می باشد که نمایان گر عدم احتمال 

وجود خود همبستگی سریالی در مدل می باشد.

در این تحقیق با شروع انجام مصاحبه ها و در خلال آن، گزاره های معنادار و سپس مفاهیم مربوط به 

آنها مشخص شد و بعد از آن، مفاهیم در مقوله ها بسته شدند. نظریه ی زمینه ای در این پژوهش برای فرایند 

تحلیل داده ها و نیز ارائه ی نظریه ی  مبتنی بر داده ها که از آن اســتفاده شده، برگرفته از داده هایی است که 

در طی فرایند پژوهش به صورت نظام مند گردآوری و تحلیل شده است. در این روش گردآوری داده ها، 

.(Strauss and corbin, 2011) تحلیل و نظریه های نهایی به هم در ارتباط تنگاتنگ اند

در این مطالعه، به منظور طراحی مدل منظومه ی فرهنگی در ارتقای ســطح دلبستگی سازمانی با 

مدیران ارشد و میانی در صنعت مخابرات مصاحبه به عمل آمده که در نهایت برای بررسی فرضیه ها در 

چهار بعد پاسخ مصاحبه  شوندگان گنجانده شد. در ادامه به بررسی این ابعاد پرداخته شده است.

جدول 8. مفاهیم و مقوله های منظومه فرهنگی مستخرج از داده ها 
تعداد مفاهیمتعداد مقوله هامقوله  منظومهردیف

413فرهنگ سلسله  مراتبی1

310فرهنگ گروهی2

413فرهنگ توسعه ای3

413فرهنگ عقلایی4

در ادامه به ترتیب، مدل هر یک از مقوله های منظومه فرهنگی؛ فرهنگ سلســله مراتبی، فرهنگ 

گروهی، فرهنگ توسعه ای و فرهنگ عقلایی در اثرگذاری برای ارتقای سطح دلبستگی سازمانی 

به تصویر کشیده می شود. 

الف( فرهنگ سلســله مراتبی: در شکل5 ، مدل فرهنگ سلســله  مراتبی و نحوه ی تأثیر خرده 

فرهنگ های آن بر دلبستگی سازمانی مشخص شده است. 

 
افزایش دلبستگی 

سازمانی

مکانیزم هاي کنترل هماهنگی با تغییرات 
افزایش کارایی سازمانیسازمانی خلاقیت و نوآوري

بروکراسی ویژه سالاري

تقویت رزومه کاري

مهارت هاي مدیریتی

آشنایی با سیاست 
علاقه به امور اجراییگذاري ها شکوفایی استعدادهاافزایش اعتماد به نفس

خودشکوفایی

شکل 5 . مدل تعاملی فرهنگ سلسله  مراتبی و دلبستگی سازمانی
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ب( فرهنگ گروهی: در شکل 6 فرهنگ گروهی و نحوه تأثیر خرده فرهنگ های آن بر دلبستگی 

سازمانی مشخص شده است.

 

افزایش دلبستگی 
سازمانی

دوستان و خانواده اساتید دانشگاهبازدیدهاي علمی شرکت در کارگاه هاي 
آموزشی

تاکید و معرفی آگاهان
شرکت در برنامه هاي 

صنعت

فضاي صنعت

ماهیت صنعت

فعالیت در زمان 
مدیران صنعتدانشجویی

شکل 6 . مدل تعاملی فرهنگ گروهی و دلبستگی سازمانی

ج( فرهنگ توســعه ای: در شکل 7 فرهنگ توســعه ای و نحوه ی تأثیر خرده فرهنگ های آن بر 

دلبستگی سازمانی مشخص گردیده است. 

 

افزایش دلبستگی 
سازمانی

فرصتی براي رشد 
مهارت ها صرف هزینه براي ظرفیت بالاي صنعت

پیشرفت پیگیري مطالبات

رشد فردي رشد اجتماعی

اهمیت شرکت

رشد علمی

محل مناسب براي 
نفوذ اساتیدانتشار مقالات علمی درك اهمیت مخابراتدرك ضرورت مخابرات

اهمیت صنعت

شکل 7. مدل تعاملی فرهنگ توسعه ای و دلبستگی سازمانی

د( فرهنگ عقلایی: در شــکل 8 فرهنگ توســعه ای و نحوه ی تأثیر خــرده فرهنگ های آن بر 

دلبستگی سازمانی مشخص شده است. 
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افزایش دلبستگی 
سازمانی

عدم پیشرفت تحصیلی از دست دادن شغل بهترامکان کسب درآمد تمرین تعهد شغلی

از دست دادن 
موقعیت ها مهارت هاي شغلی

تمرین صبر

مهارت هاي خود 
مدیریتی

خود کنترلیافزایش نظم و انضباط آشنایی با نحوه ارائه 
تقویت اهداف علمیمقاله

پیشرفت شغلی

شکل 8 . مدل تعاملی فرهنگ توسعه ای و دلبستگی سازمانی

6. جمع بندی و نتیجه گیری 

تحلیل یافته های این پژوهش، با استفاده از دو بخش داده های پرسشنامه ای و مصاحبه ای به دست 

آمد. در قسمت پرسشنامه بیان شد که دلبستگی ایمن ، دلبستگی نا ایمن و شغل شیفتگی دارای تأثیر 

معنادار بر دلبســتگی سازمانی می باشند و این نتیجه از برازش مدل رگرسیونی حاصل شد. اما در 

بخش مصاحبه، خلاصه نظر خبرگان به شــرح ذیل می باشــد: آنچه موجب اختلاف ویژگی های 

این فرهنگ با سه فرهنگ پیشین می گردد، مفروضات بنیادی این فرهنگ می باشد. نوآوری، ابداع، 

ابتکار و پیشــگامی مفروضاتی هستند که سازمان ها با تدارک خدمات و محصولات جدید آتی از 

طریق آن ها به موفقیت دست می یابند. مطابق با نظر مصاحبه شوندگان اگر ویژه  سالاری در سازمان 

و به ویژه در صنعت مخابرات، فرهنگ غالب شــناخته شــود؛ باعث کاهش دلبســتگی سازمانی 

می شــود. در صورتی که اجرای دقیق بروکراسی و ایجاد ذهنیت خرده  فرهنگ بروکراسی در ذهن 

کارکنان نهادینه شود، از نظر گروه مصاحبه شونده می تواند، اثر مثبت بر دلبستگی سازمانی گذارد. 

استفاده از رویه های سازمانی ، کاهش بروکراسی اداری و به تبع آن افزایش کارایی سازمانی باعث 

افزایش انگیزه برای بهبود عملکرد و کاهش بدبین شــدن به سیستم اداری می شود. در صورتی که 

کارکنان، هدف واقعی و والای سازمان را درک کنند، دلبستگی سازمانی آن ها افزایش می یابد. در 

صورتی که کارکنان در یک ســازمان بتوانند؛ رزومــه ی کاری خویش را تقویت کنند و متوجه نگاه 

حرفه ای مســئولان و مدیران به فعالیت های کاری آنان باشــند و همچنیــن در کنار تقویت رزومه 

کاری، قدرت اجرایی و تصمیم گیری آنان در ســازمان افزایش پیدا کند و با سیاســت گذاری های 
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سازمان آشنا شوند ، این مهم به افزایش دلبستگی سازمانی منجر می شود. در مورد خود شکوفایی، 

مدیران صنعت مخابرات اشاره کرده اند که مهندسان و کارکنان این صنعت همگی رویای پیشرفت 

در صنعت مخابرات را در ســر می پرورانند و عشــق به این صنعت با توجه به سختی های کاری و 

فرصت های شغلی دیگر از مهم ترین عوامل جذب و ماندگاری نیروی انسانی در صنعت مخابرات 

می باشد. نحوه ی آشــنایی با صنعت نیز خود به دلبستگی سازمانی کارکنان کمک می کند. این که 

کارکنان فقط برای داشــتن یک شــغل به این صنعت گرویده نشده باشند و با فعالیت های صنعتی 

از قبل آشــنا باشند و این که؛ قدرت انتخاب بین شــغل های مختلف را داشته باشند و این صنعت 

را برگزینند به خوبی می تواند؛ تاثیر معنادار بر دلبستگی سازمانی داشته باشد. مهم ترین فاکتوری 

کــه کارکنان را برای حضور و فعالیت در صنعت ترغیــب می کند، ماهیت فعالیت های صنعت و 

مستقل بودن آن می باشد. جو دوستانه و همکاری گروهی در صنعت باعث جذب کارکنان علاقمند 

می شود و باعث بهبود دلبستگی سازمانی می شود . همه کارکنان یکی از مهم ترین هدف های خود از 

حضور در صنعت مخابرات را رشد اجتماعی می دانند . این صنعت با توجه به ماهیت فعالیت های 

خود در زمینه ی اصرار بر حقوق خود و پیگیری مطالبات و ســایر موارد، باعث تســریع در رشــد 

اجتماعی کارکنان می گردد. در این پژوهش چندین مدل رگرسیونی در بخش پرسشنامه و چندین 

مدل ترسیمی در بخش مصاحبه مورد بررسی قرار گرفت اما در مجموع میتوان مدل شکل 6 را به 

عنوان مدل نهایی پژوهش ارائه کرد.

شکل 9 . مدل نهایی تحقیق
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