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 چكیده

 یساعات کار یریپذانعطاف، یسازمان فرهنگمدل معادلات ساختاری در ارتباط با  یبررساین پژوهش  مقدمه و هدف پژوهش:

 ی بود.خراسان شمالاستان  یو رفاه اجتماع تعاون، کارسازمان در  با نقش میانجی تعهد سازمانی کارکنان یوفادار و

نفر بود که  112همبستگی بود. جامعه آماری این پژوهش، شامل کلیه کارکنان به تعداد -روش پژوهش توصیفی روش پژوهش:

 ها، پرسشنامهانتخاب شدند. ابزار گردآوری دادهای طبقه تصادفیگیری نمونه روش به نمونه حجم عنوان به فرن 111 تعداد

( و پرسشنامه 1931، پرسشنامه انعطاف پذیری ساعات کاری کارکنان سیدنقوی و همکاران )(1222) دنیسون سازمانی فرهنگ

بود. بعد از تأیید روایی، پایایی  (1931حسینی، )( و پرسشنامه سنجش وفاداری کارکنان 1332) ریآلن و ما تعهد سازمانی

محاسبه شد. جهت تجزیه وتحلیل  341/2و  327/2، 397/2، 391/2ها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب پرسشنامه

استفاده  3نسخه  LISREL و روش مدل ساختاری با نرم افزار 13نسخه SPSS آماری از روش تحلیل عاملی با استفاده از نرم افزار

  گردید.

، مقدار ضریب مسیر انعطاف 79/2 فرهنگ سازمانی و وفاداری کارکنان ینبها نشان داد که مقدار ضریب مسیر یافته ها:یافته

لذا بدست آمد،  11/2کارکنان تعهد سازمانی و وفاداری  ینبو مقدار ضریب مسیر  11/2 پذیری ساعات کاری و تعهد سازمانی

 .رابطه وجود دارد یتعهد سازمان یانجیکارکنان با نقش م یبر وفادار یساعات کار یریانعطاف پذ، یبین فرهنگ سازمان

 رفاه و تعاون، کار سازمانها نشان داد با تقویت فرهنگ سازمانی و انعطاف پذیری ساعات کاری در بین کارکنان یافته گیری:نتیجه

  ی، وفاداری کارکنان به سازمان بیشتر شده که در این میان تعهد سازمانی نقش بسیار موثری داشت.شمال خراسان استان یاجتماع

 

 .فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی، وفاداری کارکنان، انعطاف پذیری ساعات کاری کارکنان واژگان کلیدی:

 

 مقدمه

فکری جدید و های چارچوبو ها پارادایم

عمیقی که در حوزه و عرصه منابع های دگرگونی

گیری بیشتر از توان انسانی پدید آمده، راه را برای بهره

ها هموار نموده است. و تخصص کارکنان سازمان

های اخیر که در چارچوب بسیاری از رخدادهای سال

سازمانی، مدیریت  هایلایهعدم تمرکز و کاهش 

اند مدیریت عملکرد و نظایر آن پدید آمده مشارکتی،
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. شوندیم وری منابع انسانی محسوبرمز افزایش بهره

 نسبت هاسازمان نگرش که معناست نیبد میمفاه نیا

 عنوانهب آن از و شده دگرگون کار رویین به

یاد » یا دارایی و منابع پر ارزش هوشمندهای هیسرما

، نژاد ترجمه رضائی، 12211مارکوس و کافمن) کنندمی

نگرش کلی تعهد سازمانی، عامل مهمی (. 11: 1931

بینی کننده برای درک و فهم رفتار سازمانی و پیش

 خوبی برای تمایل به باقی ماندن در شغل است

تعهد و پایبندی مانند رضایت، (. 11:  1977استرون، )

ساختارهای دو طرز تلقی نزدیك به هم هستند که بر

گذارند همچنین جایی و غیبت اثر میابهمهمی مانند ج

تواند پیامدهای مثبت و متعددی تعهد و پایبندی می

داشته باشند. کارکنانی که دارای تعهد و پایبندی 

هستند، نظم بیشتری در کار خود دارند، مدت بیشتری 

کنند. مدیران باید مانند و بیشتر کار میدر سازمان می

ه سازمان حفظ کنند و تعهد و پایبندی کارکنان را ب

برای این امر باید بتوانند با استفاده از مشارکت کارکنان 

گیری و فراهم کردن سطح قابل قبولی از در تصمیم

 امنیت شغلی برای آنان، تعهد و پایبندی را بیشتر کنند

 (. 11: 1931)احمدی و همکاران، 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

ای موتور و نیروی محرکهفرهنگ سازمانی به منزله 

است که افراد را برای فعالیت و عمل به حرکت در 

آورد و به مثابه اهرم نیرومندی است که رفتار می

نماید و الگوهای سازمانی را هدایت و کنترل می

: 1229، 1نماید )رابینزرفتاری خاصی را ترویج می

(.فرهنگ سازمانی به دلیل ماهیت اثرگذاری قوی 1213

تواند بر رفتار عملکرد وظایف مدیریت شکل که می

های فرهنگی است تا به اهداف برسند، دادن به ارزش

افراد را انگیزه دهند و و فاداری طولانی مدت آنها را 

(. شروع و یا 11: 1931تضمین کنند )نادی و طغرایی، 

پایان روز کاری زودتر و یا دیرتر از حد معمول که در 

د خود شروع و پایان زمان کار تواننآن کارمندان می

(. همچنین 1221، 9خویش را تنظیم نمایند )کلی و کالو

پذیر آنست که تعداد کل ساعاتی منظور از زمان انعطاف

 که کارمند برای آن استخدام شده است را تغییر 

دهد، بلکه یك برنامه کاری است که در آن نمی

ز روزهای کاری کارکنان اطراف یك هسته از وسط رو

ایجاد شده است و همه کارکنان ملزم هستند.در آن 

(. برای مبحث 1223، 4ساعت حاضر باشند )دسلر 

( از 1227و همکاران ) 1تعهد سازمانی تعریف والاس

تعهد شغلی عبارت است از احساس هویت با یك 

حرفه، نیاز به استمرار خدمت در یك شغل و احساس 

تعهد شغلی  مسئولیت بالا نسبت به آن. از طرف دیگر

نوعی حالت شناختی و احساس هویت روانی با یك 

شغل را نشان هستند، شغل را به عنوان بخش مهمی از 

گیرند. علاوه بر این، شان در نظر میهویت شخصی

افراد دارای وابستگی شغلی بالا، بیشتر علایق خود را 

 (. 1221، 1کنند )ژاکوقف شغل خود می

عهد کارکنان برای وفاداری کارکنان عبارت از ت

موفقیت سازمان و تشخیص کاری که برای آن سازمان 

(. رفتار 1221، 7هابهترین گزینه است )پینا و کان

دهنده وفاداری به شهروندی سازمانی است که نشان

سازمان از طریق ارتقاء و گسترش علایق و تصورات 

، 3خود به اشخاص بیرونی است )بتنکورت و همکاران

ها کارکنان وفادار همترین سرمایه سازمان(. م91: 1221

های خود در سازمان و متخصص هستند که بر فعالیت

و آنچه باید انجام دهند اشراف کامل دارند. وفاداری 

کارکنان به سازمان و ماندگاری طولانی مدت آنها در 

سازمان، موجب تقویت بخش نیروی انسانی سازمان 

سازمان در برخواهد شده و منابعی از تجربیات را برای 

(. کارکنانی که به 174: 1223، 3داشت )وانگ و پگی

های متمادی برای سازمان وفادار بوده و در طول سال

ها و ها، استراتژیکنند، با سیاستسازمان فعالیت می

دانند چگونه رسالت سازمان به خوبی آشنا بوده و می
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نتیجه باید در راستای منافع سازمان قدم بر دارند و در 

نیازی به آموزش، توجیه و مسائلی از این قبیل ندارند 

در مقابل تغییر پیاپی کارکنان و عدم وفاداری کارکنان 

های زیادی به به سازمان موجب وارد آمدن هزینه

سازمان شده و در واقع نوعی دوباره کاری در سازمان 

شود. وجود دهد و منابع سازمان اتلاف میرخ می

کنان موجب وفاداری به سازمان، احساس انگیزه در کار

تعهد، تعلق و رضایت شغلی خواهد شد. کارکنان 

وفادار به سازمان، نسبت به اهداف سازمان احساس 

کنند و در راستای این اهداف فعالیت کرده مسئولیت می

گذارند، فردی که به و تصمیمات مدیران را به اجرا می

دی بیشتری سازمان وفادار است سریعتر و با خشنو

پذیرد و خود را با آنها وفق تغییرات در سازمان را می

داند و دهد، چون خود را بخشی از سازمان میمی

کند. وفاداری به سازمان های سازمان رادرک میسیاست

و ماندگاری طولانی افراد در سازمان، موجب ساخته 

شدن و روابط بیشتر بین کارکنان در یك سازمان 

این نیز موجب ایجاد صمیمت و ارتباط خواهد شد که 

موثر کارکنان و در پی آن افزایش انگیزه و میل به 

فعالیت در سازمان خواهد شد. بین رضایت شغلی و 

وفاداری کارکنان رابطه مستقیم وجود دارد و براساس 

( مشخص گردید 1931پژوهش دهقانیان و همکاران )

اشد، هر چه میزان رضایت شغلی در سازمان بیشتر ب

غیبت، گریز و ترک سازمان کمتر خواهد بود. در نتیجه 

رضایت شغلی رابطه مستقیم با وفاداری سازمان دارد 

دست آمد که در پژوهشی دیگر نیز این نتیجه به

رضایت شغلی و وفاداری دو عامل مهم در سازمان 

اهمیت بررسی تعهد شغلی و آگاهی از میزان  هستند.

شود که بدانیم یشتر آشکار میوفاداری کارکنان زمانی ب

یل اصلی افت عملکرد، کارکنان تعهد شغلی لایکی از د

ریزی در جهت و وفاداری پائین آنان است. برنامه

ارتقای تعهدات شغلی و وفاداری کارکنان همچنین 

عطف توجه به نقش و کارکرد فرهنگ سازمانی به 

مثابه فاکتور کمتر شناخته شده در جهت کارآمدسازی 

تواند در یخدمات م یلکرد و بهبود کیفیت ارائهعم

جامع نگری و اثربخشی تصمیمات سازمانی حائز 

 اهمیت باشد. 

 شامل افراد برای پذیرانعطاف کاری ساعات مزایای

کمتر،  وآمد زندگی، رفت و کار بهتر بین تعادل

 و بیشتر تعطیل کمتر، روزهای فرسودگی و خستگی

 طریق از منافعی که. است ماریبی به ابتلاء پایین تر نرخ

نیروی : از رسد، عبارتندمی کارها و کسب به طرح این

با  اثربخش تر، کارکنان و کارآتر انگیزه، عملیات با کار

 حوادث و اشتباهات کاهش نتیجه و در کمتر فرسودگی

 همچنین سیستم این .پی دارد در را کاری نامطلوب

های زمان در کار نیروی از وکارها کسب شودمی باعث

باشند  مجبور آنکه شوند، بدون منتفع کاری اضافه

 کمتری کنند، تسهیلات پرداخت کاری اضافه حقوق

 نیز استعلاجی مرخصی و بیماری نرخ بوده و نیاز مورد

پذیر همچنین به ساعات کاری انعطافیابد. می کاهش

کارکنان آزادی بیشتری برای سازماندهی کارهای خود 

دهد. از طرفی، انطباق با نیازهای شخصی میبه منظور 

سفر برای آنها به دلیل فراهم شدن امکان آن در خارج 

تحقیقات . از فصول اوج سفر، ارزان تر تمام خواهد شد

پذیری تر انتظار انعطافدهد که کارکنان جواننشان می

های جدید به کارکنان بیشتری دارند. امروزه تکنولوژی

هد که از هر مکان و در هر زمان به داین امکان را می

کار خود دسترسی داشته باشند؛ امری که قدمی آنها را 

کارفرمایان  برد.تر پیش میسمت محیط کاری منعطفبه

اند که برای جذب افراد با نیز به این نکته پی برده

های ن مجبور به اتخاذ سیاستلااستعداد و فارغ التحصی

این به طور غیر مستقیم نابربتر هستند، کاری منعطف

باعث تعهد شغلی کارکنان خود خواهند شد.از طرفی 

ها رواج یافته و بیش از هر زمان دیگری اشتغال زن

امروزه زن و مرد با هم مسئولیت نگهداری از کودکان و 

اند که منجر به نیاز و تقاضای سالمندان را برعهده گرفته
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اعات کاری سبیشتر آنها برای منابع و انعطاف پذیری 

نیروی انسانی (. 1223، 12)برانت و جونزشده است 

ترین ثروت و دارایی هر کارآمد، پربهاترین و ارزنده

کشور است. بسیاری از جوامع با وجود داشتن منابع 

طبیعی سرشار، به دلیل فقدان نیروی انسانی شایسته و 

ق، توان استفاده از این مواهب الهی را ندارند. دیگر لای

در نتیجه داشتن رغم کمبود منابع طبیعی،  ، بهملتها

کارآزموده و مناسب، به آسایش و رفاه  نیروی انسانی

های بلند و استوار، مسیر پیشرفت و و با گاماند رسیده

نیز از این  دولتیهای کنند. سازمانترقی را طی می

موضوع مستثنا نیستند؛ چنانکه نیروی انسانی کارآمد، 

باعث افزایش توان رزمی آنها خواهد شد. تغییرات 

سریع فناوری اقتصادی، سیاسی و اجتماعی سبب شده 

است تا مدیران با مسائل جدیدتری در خصوص نوع 

ها مواجه باشند؛ در هر حال، رفتار با کارکنان در سازمان

های علمی و زمانی، در پی یافتن روشرفتار سا

کاربردی، با هدف افزایش کارآمدی و اثربخشی 

کارکنان در سازمان است؛ در واقع، دانش رفتار 

های سازمان و مدیریت بیرون سازمانی از درون نظریه

آمده است و این نیروی انسانی است که با برخورد 

 تواند در راستای اهداف سازمان،مناسب و مثبت می

ف لاگام بردارد و در صورت عدم هدایت، مسیر خ

اهداف سازمان را در پیش گیرد؛ از این رو، شناخت 

 ای داردرفتار نیروی انسانی در مدیریت، اهمیت ویژه

( 1931ظهیری نیا و همکاران )(. 1931)یزدی مهاجر، 

تحقیقی را با عنوان بررسی فرهنگ کار و عوامل مؤثر 

های شهرستان بروجرد نشگاهبر آن در بین کارکنان دا

 ی فرهنگنمره انجام دادند. نتایج نشان داد که میانگین

 نتایج .بالاست به متوسّط سطح در آن و ابعاد کار

اجتماعی،  روابط دهدمی نشان نیز پژوهش تحلیلی

 عدالت مذهبی، درکهای شغلی، ارزش رضایت

و تحصیلات،  کاری سازمانی، بوروکراسی، سن، سنوات

نتایج  .دارند کار فرهنگ با معناداری و ی مثبترابطه

از وجود رابطه  یحاک( 1931جعفری و همکاران )

 و بهره یهای فرهنگ سازمانهمه مولفه نیدار بیمعن

حاکی از ( 1931برومند )بود. نتایج  یانسان یروین یور

های کاری شناور و عملکرد رابطه که بین ساعت بودآن 

همچنین بین متغیرهای  داری وجود ندارد ومعنا

با عملکرد رابطه معنادار  شخصیتی )سن و جنس(

که از ( نشان دادند 1931راهی وهمکاران ) .وجود ندارد

)جو باز، جو بسته، بعد  یجو سازمان یهامولفه نیب

همکارانه،  بعد، یدیبعد تحد، یبعد دستور، یتیحما

وجود دارد و  داری-ی( رابطه مثبت و معنیمیبعد صم

رابطه  یتنها مولفه بعد تظاهر به کار با تعهد سازمان

 یفرهنگ سازمان یهاندارد. تمام مولفه داریمعن

توجه به افراد، ات، یتوجه به جزئ، یو نوآور تی)خلاق

و اثبات( رابطه  ییجو زهیگروه، ست لیتوجه به تشک

با تعهد دارد به جز مولفه توجه به  دارییمثبت و معن

ندارد. تمام  یبا تعهد سازمان یداریکه رابطه معن جهینت

احساس ، یستگی)احساس شا یتوانمندساز یهامولفه

استقلال، احساس موثر بودن و احساس اعتماد( با تعهد 

دارد به جز مولفه احساس  یرابطه مثبت و معن یسازمان

 ییلماز با تعهد ندارد. یداریبودن که رابطه معن داریمعن

 سازمانی فرهنگ مدل ابعاد تأثیر( 1211) 11ارگان و

 قرار مطالعه موردها سازمان عملکرد بر را دنیسون

 بعد برای که شد مشخص تحقیق این در .دادند

 کمترین سازگاری بعد و امتیاز بیشترین پذیریانطباق

 تحقیق این نتایج همچنین، از .است آمده دست به امتیاز

 افزایش بر را تأثیر بیشترین رسالت بعد که آید برمی

 همچنین، توانایی .دارد تولیدیهای شرکت عملکرد

 تأثیر تحت شدت به جدید محصولات تولید در شرکت

 باشد. دنیسونمی سازگاری و پذیری انطباق ابعاد

 عملکرد با سازمانی فرهنگ که داده نشان( 1219)

 دریك فرهنگ همچنین. دارد عمیقی رابطه سازمان

 از را خصوصیات کلیه باید مؤثر و موفق سازمان

 پذیر، بسیارانطباق باید بنابراین. دهد بروز خودش
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 همه ضمناً ولی باشد جو مشارکت بسیار و سازگار

 مشترک مأموریت یك از القولمتفق سازمان اعضاء

با ( پژوهشی را 1219) 11نچانگ و ی. کنند تبعیت

سازمانی، پذیری اعضای جدید بر تعهد عنوان اثر جامعه

 رضایت شغلی و گرایش به ترک شغل در صنعت هتل

المللی در تایوان انجام شد، به این هتل بین 11که در 

پذیری سازمانی؛ تعهد سازمانی نتیجه رسیدند که جامعه

و رضایت شغلی را افزایش داده و ترک شغل را در 

( 1219) 19گاس .دهدمیان کارکنان هتل کاهش می

-بررسی رابطة بین فرایند جامعه با عنوانپژوهشی را 

پذیری و تعهد سازمانی، رضایت شغلی و تغییر نقش 

در بین افرادی که معلمی شغل اولشان بود و افرادی که 

معلمی شغل دوم آنهاست انجام داد. نتایجی که از هر 

که همبستگی قوی بین  دو گروه به دست آمد نشان داد

تعهد  پذیری سازمانی و های جامعهروش عدشش ب

 در( 1211) 14هك و مارکولیدز. سازمانی وجود دارد

عملکرد،  و سازمانی فرهنگ زمینه در خود مطالعات

 و سازمان ارزشی هاینظام مجموعه را سازمانی فرهنگ

 و کرده بیان سازمان اعضای مشترک اعتقادات و باورها

اهداف،  و ساختار وسیله به سازمان فرهنگ گویندمی

 باورهای و هاسازمان، جو، ارزش وظایف و هاارزش

 مذکور عوامل که فرض این با گیردمی شکل شخصی

مکانیزم اساسی افزایش است.  موثر سازمان عملکرد بر

های مشترک و در ارزش و وفاداری کارکنان وریبهره

که طوریهای فرهنگی نهفته است. بهتعهد به ارزش

عملکرد خوب توان با استفاده از نظام تعهد بالا به می

های یافت. در جهت ایجاد چنین سیستمی، ارزشدست

ترین عامل هستند و در این میان مدیران فرهنگی مهم

وری کنند. زیرا بهبود بهرهترین نقش را ایفا میحساس

در حیطة مسئولیت مدیران است و از سطح مدیریت 

با توجه به مبانی نظری و پیشینه،  شود.شروع می

در این پژوهش مورد آزمون قرار  های زیرفرضیه

الگوی مفهومی پژوهش را  1گرفت. هم چنین شکل 

 دهد.نشان می

 یریپذانعطاف، یبین فرهنگ سازمانفرضیه اصلی: 

تعهد  یانجیکارکنان با نقش م یبر وفادار یساعات کار

 رابطه وجود دارد. یسازمان

فرهنگ سازمانی و تعهد  نیب: های فرعیفرضیه

 ه مستقیم وجود دارد.سازمانی رابط

بین انعطاف پذیری ساعات کاری و تعهدسازمانی 

 رابطه مستقیم وجود دارد.

بین تعهد سازمانی و وفاداری کارکنان رابطه مستقیم 

 وجود دارد.

بین فرهنگ سازمانی و وفاداری کارکنان از طریق 

 تعهد سازمانی رابطه مستقیم وجود دارد

وفاداری پذیری ساعات کاری و بین انعطاف

درکارکنان از طریق تعهد سازمانی رابطه مستقیم وجود 

 دارد.

بین فرهنگ سازمانی و انعطاف پذیری رابطه 

 مستقیم وجود دارد.

 
 مدل مفهومی تحقیق )محقق ساخته( -1شكل 

فرهنگ 

 سازمانی

انعطاف  

پذیری ساعات  

تعهد 

 سازمانی

وفاداری  

 کارکنان



 و همکار  جواد گل پسند
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 روش شناسی پژوهش

با توجه به ماهیت و  تحقیق از نوع کاربردی

به جهت بررسی رابطه دو یا چند متغیر در پژوهش، 

باشد. همبستگی می -یك گروه، از نوع پیمایشی 

سازمان کلیه کارکنان جامعه آماری تحقیق حاضر شامل 

ی به خراسان شمالاستان  یو رفاه اجتماع تعاون، کار

طبق جدول کرجسی و بر  نفر بود که 112تعداد 

نفر به عنوان حجم نمونه  111( تعداد 1371) مورگان

در ای انتخاب شدند. گیری تصادفی طبقهبه روش نمونه

پرسشنامه  4حاضر جهت گردآوری اطلاعات از  قیتحق

 نیسوند سازمانی فرهنگ پرسشنامه استفاده شد.

 توانمند)مولفه  11دارای  و گویه 91 شامل که (1222)

ن، یادیبنهای ها، ارزشتیقابل ، توسعهییگرا می، تیساز

 یر، مشترییتغ جادی، ایهماهنگ و توافق، انسجام

ك، یاستراتژ جهت و تی، نیسازمان یریادگی، یمدار

عامل فرهنگ  4در قالب  (اندازچشم و مقاصد و اهداف

ماموریتی، رسالتی، مشارکتی و یکپارچگی قرار گرفته 

پذیری ساعات کاری برای سنجش انعطاف است.

کارکنان از پرسشنامه استاندارد سیدنقوی و همکاران 

 11( استفاده گردید. پرسشنامه مزبور دارای 1931)

پذیری کارکنان را در قالب طیف سوال بوده که انعطاف

ای )کاملا مخالفم تا کاملا موافقم( مورد گزینه 1ت لیکر

دهد. برای سنجش تعهد بررسی و سنجش قرار می

 (1332) ریپرسشنامه استاتدارد آلن و ماسازمانی از 

 یهای تعهد سازمانپرسشنامه نیاز پر کابرد تر یکی

تعهد مستمر، ، یباشد که در سه بعد )تعهد عاطفمی

 شده است میوال تنظس 14( و تعداد یتعهد هنجار

سوال در قالب طیف لیکرت  14پرسشنامه مزبور دارای 

 یوفادار پرسشنامهای تنظیم شده است. گزینه 1

 منظور به و بود( 1931، پرسشنامه حسینی )کارکنان

 نیا. است شده یطراح کارکنان یوفادار ریمتغ سنجش

 پرسشنامه نیا یگذارنمره بود. هیگو 3 یدارا پرسشنامه

 .است شده انجام کرتیلای درجه 1 فیط براساس

 اعتبار روش ها ازپرسشنامه روایی و اعتبار بررسی برای

خبره(  کارشناسان و استادان قضاوت یصوری )بر پایه

ها های اصلاحی آندیدگاه اعمال با استفاده شده تا

 یا پایایی آید. به دست سؤالات از یکسانی برداشت

آلفای کرونباخ  روش ها نیز باپرسشنامه اعتماد قابلیتّ

، 39/2، 39/2ها به ترتیب برای هر یك از پرسشنامه

محاسبه و مورد تأیید قرار گرفته است.  32/2و  34/2

ها از آمار توصیفی و جهت تجزیه و تحلیل داده

 جهت و 13نسخه  SPSSافزار نرماستنباطی با کمك 

ادلات بررسی و تحلیل فرضیات تحقیق از روش مع

بهره برده  Lisrel8.8افزار ساختاری با استفاده از نرم

 شده است. 

 

 های پژوهشیافته

آمار توصیفی کلیه متغیرهای  1با توجه به جدول 

های آماری به شرح جدول زیر تحقیق از نظر شاخص

 باشد.می

 

 متغیرهای تحقیقهای توصیفی . شاخص1جدول 

 انحراف معیار بیشترین امتیاز کمترین امتیاز میانگین تعداد مؤلفه

 19/3 11 1 14/11 111 فرهنگ سازمانی

 11/1 3 4 9/4 111 اتعطاف پذیری ساعات کاری

 91/9 11 9 34/9 111 وفاداری کارکنان

 14/1 11 1 31/1 111 تعهد سازمانی
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 بین در که است آن از حاکی فوق جدول نتایج

 متغیر به متعلق میانگین بیشترین تحقیق متغیرهای

 امتیاز ترینکم است. 14/11 مقدار با سازمانی فرهنگ

 است. 31/1 مقدار با سازمانی تعهد متغیر به متعلق نیز

 با تحقیق فرضیات آزمون بررسی به قسمت این در

 .شد. پرداخته Lisrel افزار نرم از استفاده

 

 
 . مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد2شكل 

 

 
 . مدل ساختاری تحقیق در حالت معناداری3شكل 
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حداکثر احتمال و به برای برآورد مدل از روش 

منظور بررسی برازش مدل از شاخص نسبت مجذور 

𝑥2 خی دو بر درجه آزادی )

 df
تطبیقی  (، شاخص برازش

(CFI( شاخص برازندگی ،)GFI) شاخص تعدیل ،

(، NFI(، شاخص نرم شدۀ برازندگی )AGFIبرازندگی )

(، خطای ریشة NNFIشاخص نرم نشدۀ برازندگی )

 ( استفاده شد.RMSEA) میانگین مجذورات تقریب

های نیکویی برازش مدل نتایج بررسی شاخص

ساختاری پژوهش که در جدول شمارۀ دو آمده است، 

دهندۀ برازش مدل است، چرا که میزان کمتر از نشان

23/2 RMSEA  نشانگر برازش قابل قبول مدل

، CFI ،GFI ،AGFIساختاری است. همچنین مقادیر 

NFI ،NNFI  در جدول هستند 3/2همگی بالاتر از .

زیر ضرایب مسیر و معناداری بین متغیرهای پژوهش 

شود، ضرایب مسیر همانطور که مشاهده میآمده است. 

تر از بزرگ t) 21/2رابطه فوق، در سطح  1برای هر 

رابطه معنادار بدست  7( -31/1تر از کوچك t و 31/1

فرضیه مطرح شده  7در تحقیق حاضر،  آمده است.

است که در این بخش، با استفاده از نتایج مدل تحقیق 

 گیرند. مورد بررسی قرار می

فرهنگ سازمانی و تعهد  نیبفرضیه فرعی اول: 

 سازمانی رابطه مستقیم وجود دارد.

 

 یی برازش مدل ساختاری تحقیقنتایج حاصل از بررسی نیكو. 2 جدول

 نتیجه مقدار دامنه مورد قبول شاخص برازش

)
 𝑥2

df
 مناسب 73/1 >9 شاخص نسبت مجذور خی دو بر درجه آزادی( 

CFI مناسب 31/2 <2.3 تطبیقی( )شاخص برازش 

GFI )مناسب 31/2 <2.3 )شاخص برازندگی 

AGFI )مناسب 31/2 <2.3 )شاخص تعدیل برازندگی 

NFI )مناسب 37/2 <2.3 )شاخص نرم شدۀ برازندگی 

NNFI )مناسب 31/2 <2.3 )شاخص نرم نشدۀ برازندگی 

RMSEA )مناسب 211/2 >2.23 )خطای ریشة میانگین مجذورات تقریب 

 

 . نتایج بررسی فرضیه فرعی اول3جدول 

 P-value ضریب مسیر آماره

 31/9 79/2 سازمانی تعهد ← سازمانی فرهنگ

 

شود، همان طور که در جدول فوق مشاهده می

 تعهد و سازمانی فرهنگ ینبمقدار ضریب مسیر 

 =31/9P-valueآن  و معناداری 79/2مقدار  سازمانی

درصد  31بدست آمد، لذا این ضریب در سطح اطمینان 

تعهد فرهنگ سازمانی و  نیبدار است. بنابراین معنی

 سازمانی رابطه مستقیم وجود دارد.

فرضیه فرعی دوم: بین انعطاف پذیری ساعات 

 کاری و تعهدسازمانی رابطه مستقیم وجود دارد.
 

 دوم فرعی فرضیه بررسی نتایج .2 جدول

 P-value ضریب مسیر آماره

 13/1 11/2 سازمانی تعهد с کاری ساعات پذیری انعطاف
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شود، طور که در جدول فوق مشاهده میهمان

 اطلاعات انسانی فناوری منابع ینبمقدار ضریب مسیر 

 و معناداری 11/2مقدار  رقابتی مزیت و

13/1P-value=  بدست آمد، لذا این ضریب در سطح

 دار است. بنابراین بین درصد معنی 31اطمینان 

کاری و تعهدسازمانی رابطه پذیری ساعاتانعطاف

 فرضیه فرعی سوم: بین تعهدمستقیم وجود دارد. 

 سازمانی و وفاداری کارکنان رابطه مستقیم وجود دارد.
 

 وم. نتایج بررسی فرضیه فرعی س5جدول 

 P-value ضریب مسیر آماره

 71/9 11/2 کارکنان وفاداری ← سازمانی تعهد

 

شود، همان طور که در جدول فوق مشاهده می

 انسانی فناوری منابع ینبمقدار ضریب مسیر 

 و معناداری 11/2مقدار  رقابتی مزیت و اطلاعات

71/9P-value=  بدست آمد، لذا این ضریب در

دار است. بنابراین درصد معنی 31سطح اطمینان 

بین تعهد سازمانی و وفاداری کارکنان رابطه 

  مستقیم وجود دارد.

فرضیه فرعی چهارم: بین فرهنگ سازمانی و 

وفاداری کارکنان از طریق تعهد سازمانی رابطه 

 مستقیم وجود دارد. 
 

 . نتایج بررسی فرضیه فرعی چهارم6جدول 

 P-value ضریب مسیر آماره

 13/9 79/2 وفاداری کارکنان ←فرهنگ سازمانی 

 

شود، همان طور که در جدول فوق مشاهده می

 مزیت و دانشمدیریت  ینبمقدار ضریب مسیر 

 =13/9P-value و معناداری 79/2مقدار  رقابتی

 31بدست آمد، لذا این ضریب در سطح اطمینان 

دار است. بنابراین بین فرهنگ درصد معنی

سازمانی و وفاداری کارکنان از طریق تعهد 

 سازمانی رابطه مستقیم وجود دارد.

فرضیه فرعی پنجم: بین فرهنگ سازمانی و 

 پذیری رابطه مستقیم وجود دارد. انعطاف

 

 . نتایج بررسی فرضیه فرعی پنجم7جدول 

 P-value ضریب مسیر آماره

 49/1 43/2 پذیری انعطاف ← سازمانی فرهنگ 

 

شود، همان طور که در جدول فوق مشاهده می

 مزیت و مدیریت دانش ینبمقدار ضریب مسیر 

 =49/1P-value و معناداری 43/2مقدار  رقابتی

 31بدست آمد، لذا این ضریب در سطح اطمینان 

فرهنگ سازمانی  دار است. بنابراین بیندرصد معنی

 پذیری رابطه مستقیم وجود دارد.و انعطاف

پذیری ساعات ششم: بین انعطاف فرضیه فرعی

کاری و وفاداری درکارکنان از طریق تعهد 

 سازمانی رابطه مستقیم وجود دارد. 



 و همکار  جواد گل پسند
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 . نتایج بررسی فرضیه ششم8جدول 

 P-value ضریب مسیر آماره

 13/1 11/2 تعهدکاری ←انعطاف پذیری ساعات کاری 

 71/9 11/2 وفاداری ←تعهد کاری 
 

، شودمی مشاهده فوق جدول در که طور همان

 ساعات پذیری انعطاف ینب مسیر ضریب مقدار

 معناداری و 11/2 مقدار کاری تعهد و کاری

13/1P-value= و کاری تعهد برای، آمد بدست 

 و 11/2 مسیر ضریب مقدار نیز کارکنان وفاداری

 در ضریب این لذا، آمد بدست 71/9 معناداری

 بنابراین است. دارمعنی درصد 31 اطمینان سطح

 وفاداری و کاری ساعات پذیری انعطاف بین

ازمانی رابطه مستقیم س تعهد طریق از درکارکنان

 فرهنگ بین تحقیق: اصلی فرضیهوجود دارد.. 

 یوفادار بر یکار ساعات یریپذ انعطاف، یسازمان

 رابطه یسازمان تعهد یانجیم نقش با کارکنان

  دارد. وجود

 

 . نتایج بررسی فرضیه اصلی تحقیق9جدول 

 P-value ضریب مسیر آماره

 13/9 79/2 وفاداری ←فرهنگ سازمانی 

 13/1 11/2 تعهد سازمانی ← انعطاف پذیری ساعات کاری

 71/9 11/2 وفاداری  ←تعهد سازمانی 

 

شود، همان طور که در جدول فوق مشاهده می

فرهنگ سازمانی و وفاداری  ینبمقدار ضریب مسیر 

 =P-value 13/9 و معناداری 79/2مقدار  کارکنان

بدست آمد، مقدار ضریب مسیر انعطاف پذیری ساعات 

 و معناداری 11/2مقدار  کاری و تعهد سازمانی

13/1 P-value=  ینببدست آمد، مقدار ضریب مسیر 

و  11/2تعهد سازمانی و وفاداری کارکنان مقدار 

این ضرایب بدست آمد، لذا  =P-value 71/9 معناداری

دار هستند. بنابراین درصد معنی 31در سطح اطمینان 

بین فرهنگ  دهد کهنتیجه فرضیه اصلی نشان می

 یبر وفادار یساعات کار یریانعطاف پذ، یسازمان

ی رابطه وجود تعهد سازمان یانجیکارکنان با نقش م

ی چهار مدل نهایی پژوهش را نشان شکل شماره .دارد

 دهد.می

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش نهایی مدل .4 شکل

11/2 

91/2 

79/2 

11/2 

فرهنگ 

 سازمانی

انعطاااف پااذیری  

 ساعات کاری

تعهد  

 سازمانی

وفاداری  

 کارکنان

43/2 

79/2 



  ...با نقش میانجی  کارکنان یوفادار و یساعات کار یریپذانعطاف، یفرهنگ سازمانمدل معادلات ساختاری در ارتباط با 
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 بحث و نتیجه گیری

نتایج حاصل از آزمون فرضیه فرعی اول نشان داد 

فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی رابطه مستقیم  نیبکه 

یعنی فرهنگ یك سازمان نگرش افراد را وجود دارد. 

دهد این نحوه نگرش بر نوع نسبت به سازمان نشان می

رفتار افراد در محیط کاری موثر خواهد بود. نیروی 

 ترین ثروت آن محسوب انسانی یك سازمان بزرگ

ها در گرو وجود افرادی کارآ شود و موفقیت سازمانمی

حاکم های ارزش نوعو توانمند است که کارآیی آنها و 

بر سازمان است که باعث حرکت افراد در سازمان 

اثیری نافذ بر اجزا سازمان دارد؛ لذا اگر تباشد و می

ای ها و باورهاعضای سازمانی دارای اهداف و ارزش

مشترکی باشند، در نهایت به آنها دلبستگی عاطفی پیدا 

شود که نسبت به سازمان متعهد و کرده و موجب می

فرهنگ نقش عمده و حیاتی در  .دار باقی بماننداوف

ها و جامعه دارد. در واقع نوع فرهنگ پیشرفت سازمان

ای را ی سازمان و یا جامعهموجبات پیشرفت و توسعه

نگر، سخت کوش، کند. فرهنگ آیندهفراهم می

یادگیرنده، شایسته سالار، صرفه جو، با وجدان و ژرف 

نظایر پذیر و اندیش و واقع بین، درست کار و انعطاف

(. 1931آن سبب رشد و توسعه خواهد بود )احمدی، 

نتیجه فرضیه فوق با مطالعات جعفری و همکاران 

(، 1931قربانی و برکات )(، 1931برومند )(، 1931)

راهی وهمکاران (، 1931پور سلطانی و امیرجی نقندر )

(، آراسته و 1931(، پژوهان )1931بردبار )(، 1931)

ن چانگ و ی، (1211) ارگان و (، ییلماز1931سلیمی )

( 1211) هك و مارکولیدز( 1219)گاس (، 1219)

 باشد. هماهنگ و همسو می

 بین نتایج فرضیه فرعی دوم نشان داد که 

پذیری ساعات کاری و تعهدسازمانی رابطه انعطاف

 استفاده برای هاسازمان از بسیاریمستقیم وجود دارد. 

 منابع استراتژی تدوین اقدام به انسانی منابع از مناسب

 هاسیاست کنندتلاش می طریق این از و کنندمی انسانی

 استراتژیك و اهداف با را انسانی منابع هایروش و

)حیدری تفرشی و  سازند مرتبط سازمان اهداف

 که انسانی منابع (. مدیریت استراتژیك1932دریابگیان، 

 از بخشی جزیی یا انسانی منابع استراتژی آن در

 رهبران که شودمی ی راهیاست، نقشه زمانسا

 .کنندمی استفاده آن از رابطه این حفظ سازمانی برای

 ساعات پذیری انعطاف اثرگذاری میزان اساس این بر

 رفاه و کار تعاون وزارت در تعهد شغلی بر کاری

 و کار تعاون وزارت چرا که. است توجه مورد اجتماعی

 منابع و حجم اندازهگستره،  دلیل به اجتماعی رفاه

کنندگان مراجعه خاص ترکیب و یك سو از آن انسانی

 دیگر، از سوی از آن خدمات از کنندگاناستفاده و

 برخوردار مناسبی بسیار و خاص و موقعیت حساسیت

د که در ناظهار میدار (1331اریلی و چاتمن ) .است

متون تحقیقی، نگرش کلی تعهد سازمانی، عامل مهمی 

بینی کننده  و فهم رفتار سازمانی و پیشبرای درک 

خوبی برای تمایل به باقی ماندن در شغل است. تعهد و 

پایبندی مانند رضایت، دو طرز تلقی نزدیك به هم 

جایی و  هستند که بر ساختارهای مهمی مانند جابه

تواند غیبت اثر میگذارند. همچنین تعهد و پایبندی می

اشند. کارکنانی که پیامدهای مثبت و متعددی داشته ب

دارای تعهد و پایبندی هستند، نظم بیشتری در کار خود 

دارند، مدت بیشتری در سازمان میمانند و بیشتر کار 

میکنند. مدیران باید تعهد و پایبندی کارکنان را به 

سازمان حفظ کنند و برای این امر باید بتوانند با استفاده 

اهم کردن از مشارکت کارکنان در تصمیم گیری و فر

سطح قابل قبولی از امنیت شغلی برای آنان، تعهد و 

 (.1933زاده، )حسینی و مهدیپایبندی را بیشتر کنند 

نتیجه فرضیه فوق با مطالعات جعفری و همکاران 

(، 1931قربانی و برکات )(، 1931برومند )(، 1931)

(، پژوهان 1931بردبار )(، 1939راهی وهمکاران )

 ارگان و (، ییلماز1931لیمی )(، آراسته و س1931)

 ( و 1219)گاس (، 1219)ن چانگ و ی، (1211)
 



 و همکار  جواد گل پسند
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 باشد. هماهنگ و همسو می( 1211) هك و مارکولیدز

نتایج حاصل از آزمون فرضیه فرعی سوم نشان داد 

بین تعهد سازمانی و وفاداری کارکنان رابطه مستقیم که 

ایند ررخی صاحبنظران مدیریت را فوجود دارد. ب

کارا از منابع انسانی و مادی از طریق  و ثرؤاستفاده م

 ریزی، سازماندهی، هدایت، رهبری و کنترل بهبرنامه

دانند. آنچه از این منظور نیل به اهداف سازمانی می

شود این تعریف و سایر تعاریف مشابه استنباط می

جمله موضوعات است که افزایش کارایی و اثربخشی از

ن توجه اقدامات مدیریتی قرار مهمی است که کانو

های گرفته است. از سویی با ملاحظه وضعیت سازمان

در بسیاری ازاین  که شودموجوددر کشور مشاهده می

ازعامل نیروی انسانی گیری ها روند بهرهسازمان

 استفاده بهینه و عدم ازمطلوبیت چندانی برخوردارنبوده

 ت.ورده اسوجودآ ازاین عامل معضلاتی را برای آنها به

یکی از عوامل نامحسوس مؤثر بر عملکرد کارکنان، 

تعهد سازمانی آنان است. نیروی انسانی وفادار و 

سازمانی حاضر است های سازگار با اهداف و ارزش

فراتر از وظایف مقرر نیز فعالیت نماید و میتواند عامل 

مهمی در اثربخشی سازمانی باشد. میزان تعهد به این 

کارمند برای خود چقدر ارزش قائل مسائل که یك 

هایش به نحو است و نیز چقدر میخواهد از توانایی

)روحی و  گذارداحسن استفاده نماید تأثیر می

 افرادی که دارای تعهد سازمانی بالا(. 1933همکاران، 

باشند براین باورند که کار در سازمان برایشان مهم می

سازمانشان موافق های است و آنها احتمالاً با ارزش

بوده خود را بعنوان بخشی از سازمان حس کرده، در 

انجام وظایف محوله ثابت قدم هستند و تجارب کاری 

کنند. مهم را جهت رفاه خود و سازمانشان کسب می

تعهد سازمانی منبع قوی انگیزشی برای تقویت عملکرد 

کارکنان و نیز متقاعد ساختن آنها برای ادامه کار در 

تنش و فشارهای مرتبط باکار ، دشوار نظیر شرایط

(، 1931. نتیجه فرضیه فوق با مطالعات بردبار )است

( 1211) ارگان و ( ییلماز1931آراسته و سلیمی )

 باشد. هماهنگ و همسو می

نتایج حاصل از آزمون فرضیه فرعی چهارم نشان 

بین فرهنگ سازمانی و وفاداری کارکنان از داد که 

. پایبند انی رابطه مستقیم وجود داردطریق تعهد سازم

ها و هنجارهای سازمان و تعهد داشتن بودن به ارزش

به فرهنگ سازمانی با داشتن تعهد سازمانی وفاداری 

آورد. برای حفظ و صیانت کارکنان را به ارمغان می

فرهنگ، شیوه انتخاب و یا گزینش کارکنان مورد نظر، 

کردار مدیران عالی  های آموزشی، رفتار واجرای برنامه

به عنوان یك الگوی عملی دخیل هستند. در گزینش 

افراد سعی شود که افرادی وارد سازمان شوند که 

مهارت و توانایی کافی برای انجام موفقیت آمیز کار در 

(. نتیجه 1931درون سازمان را داشته باشند )احمدی، 

(، پژوهان 1931فرضیه فوق با مطالعات بردبار )

 ارگان و (، ییلماز1931سلیمی ) و آراسته( 1931)

و  (1219)گاس (، 1219)ن چانگ و ، ی(1211)

 (1331و اریلی و چاتمن ) (1211) هك و مارکولیدز

  باشد. هماهنگ و همسو می

نتایج حاصل از آزمون فرضیه فرعی پنجم نشان داد 

بین فرهنگ سازمانی و انعطاف پذیری رابطه مستقیم که 

انعطاف پذیر،  کاری ساعات از منظوروجود دارد. 

 حد از دیرتر یا زودتر کاری روز پایان یا و شروع

 پایان شروع و خود میتوانند کارمندان آن در که معمول

 (.1221کالو،  و )کلی نمایند تنظیم را خویش کار زمان

 که ساعاتی کل تعداد به پذیرانعطاف زمان همچنین

 برنامه زمان تغییر و است شده آن استخدام برای کارمند

 یك اطراف کارکنان کاری روزهای آن در که کاری

 کارکنان و همه شده ایجاد روز وسط ساعت از هسته

 گویند را باشند حاضر ساعت آن در هستند ملزم

 کارکنان که دهدمی نشان تحقیقات (.1223)دسلر، 

 امروزه. دارند بیشتری انتظار انعطاف پذیری تر جوان

 که میدهد را امکان این کارکنان به جدید هایتکنولوژی



  ...با نقش میانجی  کارکنان یوفادار و یساعات کار یریپذانعطاف، یفرهنگ سازمانمدل معادلات ساختاری در ارتباط با 
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 داشته خود دسترسی کار به زمان هر در و مکان هر از

 کاری محیط سمت به را آنها قدمی که امری باشند؛

 پی نکته این به نیز کارفرمایان. بردمی پیش منعطف تر

 فارغ و استعداد با افراد جذب برای اند کهبرده

 های کاریسیاست اتخاذ به التحصیلان، مجبور

 غیرمستقیم باعث طور به هستند، بنابراین ترمنعطف

 از بیش طرفی از. شد خواهند خود کارکنان شغلی تعهد

 و زن امروزه و یافته رواج زنها اشتغال دیگری زمان هر

 را سالمندان و کودکان از نگهداری هم مسوولیت با مرد

 آنها بیشتر تقاضای و نیاز به منجر که اندگرفته برعهده

 روند این. شده است پذیریانعطاف و منابع برای

 از هرکدام. نمیشود والدین و جوان کارکنان به محدود

 پذیریانعطاف و تعادل انتظار کارکنان سنی گروههای

 هایمسوولیت و علایق و خود حرفه بیشتری بین

 عملکرد سنجش که دلیل این به. دارند شخصی زندگی

 و کاری ساعات براساسها شغل از بسیاری در کارکنان

شود، نمی انجام کار محل در آنها فیزیکی حضور

 خود کار انعطاف پذیری مورد در بیشتری کارکنان

 پذیریانعطاف به هاشرکت امروزه. کننددرخواست می

 برای فرصت و رقابتی مزیت یك مثابه به زندگی کار

فرهنگ سازمانی کارکنان  نگهداری و جذب، انگیزش

یك متغیر محیطی است که به میزان متفاوت بر تمام 

گذارد و از این رو درک درست می اعضای سازمان اثر

از این ساختار برای اداره سازمان و کار مؤثر حائز 

اهمیت است .اعضای سازمان، برای حل مسائل مربوط 

عنوان بهترین نی و یکپارچگی درونی به به انطباق بیرو

شیوه جهت حل مسائل، فرهنگ مکتوب و حتی غیر 

مکتوب سازمان خود را به اعضای جدید آموزش 

دهند .از این رو با برخورداری از ظرفیت لازم برای می

تغییر و تبدیل فرهنگ سازمانی تغییر اعمال افکار و ، 

ن پذیر احساسات بخش عظیمی از اعضای سازمان امکا

نتیجه فرضیه ) 1931گردد )بی لاسن و زنگ شن، می

(، برومند 1931فوق با مطالعات جعفری و همکاران )

(، پورسلطانی و 1931( قربانی و برکات )1931)

گاس (، 1219)ن چانگ و (، ی1931امیرجی نقندر )

هماهنگ و همسو ( 1211) هك و ( و مارکولیدز1219)

 باشد. می

نتایج حاصل از آزمون فرضیه فرعی ششم نشان داد 

پذیری ساعات کاری و وفاداری بین انعطافکه 

درکارکنان از طریق تعهد سازمانی رابطه مستقیم وجود 

ها کارکنان به آنجا که در بسیارى از سازماندارد. 

صورت مستقیم و رو در رو با مشتریان در تماس 

رقابت بین  هستند، لذا کارکنان عنصر مهم براى

شوند و کارکنان به هاى مختلف تلقى مىسازمان

صورت مستقیم در تعامل با مشتریان بوده و نحوه 

تعامل آنان اثرات بسیار مهم و اساسى درکسب رضایت 

مشتریان داشته و موجب وفادارى مشتریان نسبت به 

شود و در نهایت باعث رضایت سازمان مربوطه مى

اسب کارمند باعث شده که مشترى خواهد شد. رفتارمن

مشترى درک مناسب از سازمان پیدا کند و در نگرش 

آنها به سازمان اثر مثبت گذارد و موجب رفتار خروجى 

. نتیجه ودر نهایت وفادارى مشتریان به سازمان شود

(، 1931فرضیه فوق با مطالعات جعفری و همکاران )

( و پژوهان 1931(، قربانی و برکات )1931برومند )

در بین منابع و باشد. ( هماهنگ و همسو می1931)

امکانات سازمان، نیروی انسانی از اهمیت خاصی 

برخوردار است. سرمایة انسانی، حیاتی ترین عنصر 

ترین راه افزایش اثربخشی و کارایی راهبردی و اساسی

سازمان است و پیشرفت و ترقی جامعه را به دنبال 

به اهداف و  خواهد داشت .نیروی انسانی متعهد

های سازمان، نه تنها عاملی برای برتری یك ارزش

سازمان نسبت به سازمانهای دیگر است، بلکه مزیت 

 ها تلقی رقابتی پایداری و برای بسیاری از سازمان

(. با توجه به نتایج  1937گر، شود )رضاییان و کشتهمی

 گردد: بیان شده پیشنهادات زیر مطرح می
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 خود کاریهای فعالیت انجام در کارکنان چنانچه -

 بلکه ننموده سرزنش را آنان شدند اشتباهی مرتکب

 یاری را امده، آنان پیش و اشتباهات اشکال رفع در

 محافظ خارجی تهدیدات مقابل در حتی نمائیدو

 . باشید آنان

 کاری محیط تامین با همراه دوستانه محیطی ایجاد -

 شادی و با توأم جذاب سازمانی جو و شاداب

. میشود خود کار محل به فرد دلبستگی سبب نشاط

 دربلندمدت فرد تا شد خواهد باعث شرایط این

 مثبت شرایط سازمان ترک صورت در کند احساس

 در آن که یافتن داد خواهد دست از را زیادی

 .بود خواهد دشوارتر دیگربسیار سازمانهای

 رفتاری کارکان با برخورد در میبایست عالی مدیران -

 و دهند آمیز نشان احترام و مناسب، اصولی، صحیح

 که کنند ایجاد را احساس این کارکنان همه در

 سازمان آنان در خلاقیت و مشارکت و همفکری

 نسبت کارکنان میگیرد، تا قرار احترام و ارج مورد

 شوند. متعهد سازمان به
 

 روزانه کار در توانمی کارکنان یخستگ رفع یبرا

 در یتنوع آنها کردن جابجا با و داد یراتییتغ آنها

 .آورد وجود به کارشان

 

 منابع 

احمدی، کیومرث. الوانی، سید مهدی و معمارزاده، 

 یاجتماع ییگوپاسخ مفهوم(. 1931غلامرضا. )

 جهت یوکار ساز یطراح ضرورت و یسازمان

. فصلنامه مدیریت رانیا یدولت بخش در آن یابیارز

 .1-7، 14شماره توسعه و تحول، 

مدلی (. 1931آراسته، حمید رضا. سلیمی، مهتاب. )

 تی، رضایفرهنگ سازمان انیروابط م نییبرای تب

های اثر بخشی رهبری در دانشکده و یشغل

. مجله مدیریت میلاپرستاری دانشگاه آزاد اس

-13پرستاری، سال دوم، شماره دوم، دوره دوم، 

13. 

مدیریت در ، مانیتعهد ساز (:1977)استرون، حسین 

، 17دوره پنجم، شماره مسلسل ، آموزش و پرورش

 .79-74ص 

 فرهنگ بین رابطه (. بررسی1931برومند، نیما. )

 صندوق در کاریهای ساعت محدوده و سازمانی

کوچك، پایان نامه  صنایع گذاریسرمایه ضمانت

تحصیلی کارشناسی ارشد، مرکز آموزش مدیریت 

 دولتی تهران.

های فرهنگ سازمانی (. نقش ارزش1931) بهزادبردبار، 

 .های مدیریت منابع انسانیبخشی رویهبر اثر

 .، شهریور171 تدبیر، شماره ماهنامه

 نیرابطه ب یبررس (.1931ل. ) پژوهان، عبدالرسو

)مطالعه  یمنابع انسان یو اثربخش یفرهنگ سازمان

 نامه ، پایان: کارخانه ذوب آهن کردستان(یمورد

 بهشتی، دانشکده شهید ارشد، دانشگاه سیکارشنا

 مدیریت.  و حسابداری

(. 1931پور سلطانی، حسین؛ امیرجی نقندر، رامین )

ارتباط تعهد سازمانی با رفتار شهروندی سازمانی 

، 32معلمان تربیت بدنی شهر مشهد در سال 

 .147-117، ص 11مدیریت ورزشی، شماره 

(. 1932رزو. )حیدری تفرشی، غلامحسین؛ دریابگیان، آ

شغلی، تعهد سازمانی و  رضایت بین رابطه بررسی

رفتار شهروندی سازمانی در کارکنان یك شرکت 

-نیمه خصوصی در استان هرمزگان، فصلنامه علمی

پژوهشی تحقیقات مدیریت آموزشی، سال سوم، 

 .93-91شماره اول، ص 

(، 1933حسینی، سیدمهدی؛ مهدی زاده اشرفی، علی؛ )

ل موثر بر تعهد سازمانی، فصلنامه شناسایی عوام

 .3-11، صفحات 13مدیریت، سال هفتم، شماره 

 سازمانی، ترجمه رفتار (. مبانی1229رابینز، استیفن. )

  دفتر (، تهران1931اعرابی ) و محمد پارسائیان علی
 



  ...با نقش میانجی  کارکنان یوفادار و یساعات کار یریپذانعطاف، یفرهنگ سازمانمدل معادلات ساختاری در ارتباط با 
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 رابطه (. بررسی1931قربانی، محمود، برکات، مجید. )

 براساس سازمانی اثربخشی و سازمانی فرهنگ بین

 خراسان استانداری کارکنان دنیسون سازمانی مدل

پژوهشی پژوهشنامه  -شمالی. فصلنامه علمی 

 .1-11، 97تربیتی، دوره نه، شماره 

 ؛رحمانی، حسین ؛آسایش، حمید ؛روحی، قنبر

(، مقایسه رضایت شغلی 1933)؛ عبدالهی، علی اکبر

های ویژه و پرستاران در بخشو تعهد سازمانی 

های دانشگاه علوم پزشکی عمومی بیمارستان

گلستان، مجله علمی دانشگاه پرستاری و مامایی ، 

 .19-91، صفات 1، شماره 7دوره 

(. 1931. ) برزگر مجید ,احمدی عباداله ,راهی فاطمه

نقش  یگریانجیبا م یرابطه جو و فرهنگ سازمان

کارکنان سازمان  یبر تعهد سازمان یتوانمندساز

. رهیافتی نو در فارسآموزش و پرورش استان 

 131-112(، 14) 1، 4مدیریت آموزشی، دوره 

(. بررسی 1937گر، عبدالعلی )رضائیان، علی؛ کشته

رابطه بین هوش هیجانی و تعهد سازمانی، پیام 

 .93-17، ص 17مدیریت، شماره 

نیا، مصطفی.نیکخواه، هدایت ا... و بهروزیان، ظهیری

عوامل موثر (. بررسی فرهنگ کار و 1931بهروز. )

های شهرستان بر آن در بین کارکنان دانشگاه

 -بجنورد. فصلنامه مطالعات توسعه اجتماعی

 .119-144فرهنگی، دوره چهارم، شماره چهار، 

،  های کهنهقانون از (.رهیدن1221کافمن ) و مارکوس

 رضایی عبدالرضا جهان، )ترجمه برترین مدیران راه

 فردا شر مدیریتن :اول، تهران (، چاپ1931نژاد، 

(. رابط 1931نادی، محمدعلی؛ طغرایی، بنت الهدی )

هبین سرمایه اجتماعی و عدالت سازمانی با تعهد 

های دخترانه سازمانی در بین دبیران زن دبیرستان

، 7شهر اصفهان، رویکردهای نوین آموزشی، سال 

 .112-37، ص 1شماره 

.بررسی رابطه بین فرهنگ 1931یزدی مهاجر حمیرا.

سازمانی و خلاقیت کارکنان در شعبات بانك ملی 

ی کارشناسی ارشد، استان خراسان شمالی.پایان نامه
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