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چکیده
ســازمان ها هماننــد افــراد، شــخصیت دارنــد؛ چنان کــه بــه قالــب شــخصیتی آنهــا، فرهنــگ  ســازمانی می گوینــد؛ 
بــه عبــارت دیگــر، فرهنــگ  ســازمانی، عبــارت اســت از: مجموعــه ای از ارزش هــا، باورهــا، درک و اســتنباط و 
شــیوه های تفکــر و اندیشــیدن کــه اعضــای ســازمان در آنهــا وجــوه مشــترک دارنــد. تعهــد ســازمانی نیــز عبــارت 
اســت از: بــاور عمیــق بــه اهــداف و ارزش هــای ســازمان و تــلاش در راســتای آنهــا و تمایــل قــوی بــرای تــداوم 
عضویــت در ســازمان. ایــن پژوهــش بــا هــدف شناســایی و تبییــن تأثیــر فرهنــگ  ســازمانی بــر تعهــد ســازمانی 
کارکنــان دانشــگاه آزاد اســلامی واحــد ایــلام انجــام شــده اســت. پژوهــش حاضــر از نظــر روش، توصیفــی – 
پیمایشــی، از نظــر هــدف، کاربــردی و از نــوع همبســتگی اســت. نمونــۀ آمــاری آن نیــز شــامل 110 نفــر از جامعــۀ 
153 نفــری کارکنــان دانشــگاه آزاد اســلامی واحــد ایــلام بــوده کــه بــا اســتفاده از فرمــول کوکــران، بــه روش 
تصادفــی ســاده انتخــاب شــده اســت. ابــزار اندازه گیــری اطلاعــات نیــز پرســش نامۀ 36 ســؤالی فرهنــگ  ســازمانی 
ــی  ــه روای ــت ک ــوده اس ــن )1990( ب ــر و آل ــازمانی می ی ــد س ــؤالی تعه ــش نامۀ 24 س ــون  )2000( و پرس دنیس
آنهــا توســط اســتادان و کارشناســان، تأییــد و پایایــی آنهــا بــا اســتفاده از ضریــب آلفــای کرونبــاخ )بــه ترتیــب 
0/931 و 0/861( محاســبه شــد. بــراي تجزیــه  و تحلیــل اطلاعــات از شــاخص های آمــار توصیفــی و اســتنباطی 
اســتفاده گردیــد. یافته هــای حاصــل از ضریــب همبســتگی پیرســون نشــان داد کــه بیــن فرهنــگ  ســازمانی و تعهد 
ســازمانی، رابطــۀ معنــاداری در ســطح اطمینــان 95 درصــد وجــود دارد. بــر اســاس یافته هــای پژوهــش می تــوان 
گفــت: بــه انــدازه ای کــه در یــک ســازمان، فرهنــگ  ســازمانی مناســب وجــود داشــته باشــد بــه همــان میــزان نیــز 
ــزان  ــت کلان، می ــطح مدیری ــی در س ــاذ برنامه های ــا اتخ ــوان ب ــن می ت ــد؛ بنابرای ــش می یاب ــازمانی افزای ــد س تعه

فرهنــگ  ســازمانی را ارتقــا و میــزان تعهــد را در ســازمان افزایــش داد.
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مقدمه
نیــروي انســاني کارآمــد، پربهاتریــن و ارزنده تریــن ثــروت و دارایــي هــر کشــور اســت. بســیاري از جوامــع 
بــا وجــود داشــتن منابــع طبیعــي سرشــار، بــه دلیــل فقــدان نیــروي انســاني شایســته و لایــق، تــوان اســتفاده از 
ایــن مواهــب الهــي را ندارنــد. دیگــر ملت هــا، به رغــم کمبــود منابــع طبیعــي، درنتیجــۀ داشــتن نیــروي انســاني 
کارآزمــوده و مناســب، بــه آســایش و رفــاه رســیده اند و بــا گام هــای بلند و اســتوار، مســیر پیشــرفت و ترقي را 
طــي می کننــد. ســازمان های نظامــي نیــز از ایــن موضــوع مســتثنا نیســتند؛ چنان کــه نیــروي انســاني کارآمــد، 
باعــث افزایــش تــوان رزمــی آنهــا خواهــد شــد. تغییــرات ســریع فنــاوری اقتصــادی، سیاســي و اجتماعــي 
ــا کارکنــان در ســازمان ها  ــا مســائل جدیدتــري در خصــوص نــوع رفتــار ب ســبب شــده اســت تــا مدیــران ب
مواجــه باشــند؛ در هــر حــال، رفتــار ســازماني، در پــي یافتــن روش هــای علمــي و کاربــردی، با هــدف افزایش 
کارآمــدي و اثربخشــي کارکنــان در ســازمان اســت؛ در واقــع، دانــش رفتــار ســازماني از درون نظریه هــای 
ــت  ــا برخــورد مناســب و مثب ــروي انســاني ا ســت کــه ب ــن نی ــده اســت و ای ــرون آم ــت بی ســازمان و مدیری
ــت، مســیر خــلاف اهــداف  ــردارد و در صــورت عــدم هدای ــد در راســتای اهــداف ســازمان، گام ب می توان
ســازمان را در پیــش گیــرد؛ از ایــن  رو، شــناخت رفتــار نیــروی انســاني در مدیریــت، اهمیــت ویــژه ای دارد 
)عبــاس زاده، 1381: 58(؛ البتــه ایــن شــناخت و نگهــداری از منابــع انســاني، صرفــاً بــه معنــای نگه داشــتن افــراد 
در ســازمان نیســت؛ بلکــه متصــل کــردن آنهــا بــا ســازمان و ایجــاد همبســتگي متقابــل فــرد و ســازمان اســت. 
چه بســا افــرادي کــه ســالها در ســازمان می ماننــد؛ ولــي عامــل مانــدن آنهــا اجبــار اســت؛ در ایــن صــورت، نــه 
 تنهــا بــاري از دوش ســازمان بــر نمی دارنــد؛ بلکــه اگــر فرصــت پیــدا کننــد بــار ســنگیني بــر دوش ســازمان 
می گذارنــد )میرسپاســی، 1375: 80(؛ بنابرایــن، بــراي افزایــش روحیــه و رضایــت شــغلي و تعهــد ســازماني 

کارکنــان، لازم اســت بــه برطــرف کــردن نیازهــاي آنــان در محیــط کار توجــه شــود. 

بیان مسئله
امــروزه، دانشــگاه ها بــه ســازمان های پیچیــده ای تبدیــل شــده اند کــه وظیفــۀ تربیــت متخصصــان جامعــه را در 
رشــته های گوناگــون بــر عهــده  دارنــد. ایــن مراکــز بــا در اختیــار داشــتن امکانــات وســیع، انبــوه دانشــجویان 
ــه  و پژوهشــگران و ابزارهــاي تحقیقاتــي، در موقعیتــي قــرار دارنــد کــه می تواننــد در زمینه هــاي مختلــف ب
تحقیــق پرداختــه و بــه پیشــرفت و پیشــبرد تمــدن بشــري کمــک کننــد؛ از طرفــي دیگر، دنیایــي که مــا در آن 
زندگــي می کنیــم بــه  ســرعت در حــال تغییــر و تحــول هســت و در ایــن محیــط پیچیــده، ســازمان هایي موفــق 
خواهنــد بــود کــه بتواننــد بــا طراحــي اســتراتژی های مناســب و اجــراي مؤثــر آنهــا بقــاي خــود را تضمیــن 
کننــد. مهمتریــن عامــل موفقیــت در ایــن حرکــت، فرهنــگ  سازمانی ســت؛ زیــرا ممکــن اســت اعمــال یــک 
اســتراتژي؛ بــه دلیــل مخالفــت فرهنــگ  ســازمانی کــه مجموعــۀ اعتقــادات ســازمان اســت بــه تأخیــر افتــد 
ــناخت  ــه ش ــت ک ــازمانی، به جاس ــگ  س ــا فرهن ــد ب ــتراتژی های جدی ــاط اس ــه ارتب ــه ب ــا توج ــود. ب ــا رد ش ی
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کامــل و دقیقــي از فرهنــگ  ســازمانی صــورت گیــرد )ضیائــی و همــکاران، 1390: 72(. فرهنــگ  ســازمانی، 
شــیوۀ زندگــي یــک ســازمان اســت و بــا توجــه بــه اینکــه منبــع اصلــي هــر ســازمانی، منبــع انســاني آن اســت، 
ــود؛ از ســوي دیگــر، هیــچ ســازماني  ــر از فرهنــگ آن ســازمان خواهــد ب عملکــرد افــراد در ســازمان، متأث
ــه آن، نوعــي تعهــد داشــته  ــان آن ســازمان، نســبت ب ــق شــود، مگــر اینکــه اعضــا و کارکن ــد موف نمی توان
باشــند و در جهــت تحقــق اهــداف آن تــلاش کننــد )میرسپاســی و زاهــدی، 1381: 52(. وجود نیروي انســاني 
متعهــد، وجهــۀ ســازمان را در اجتمــاع، مهــم جلــوه می دهــد و زمینــه را بــراي رشــد و توســعۀ ســازمان فراهــم 
می کنــد؛ بنابرایــن، کارکنــان متخصــص، وفــادار، ســازگار بــا ارزش هــا و اهــداف ســازماني، داراي انگیــزۀ 
قــوي، متمایــل و متعهــد بــه حفــظ عضویــت ســازماني، از نیازهــاي اصلــي و بســیار ضــروري هــر ســازماني به 
شــمار می رونــد؛ زیــرا ســازمان بــه کارکنانــي نیازمنــد اســت کــه فراتــر از شــرح وظایــف مقــرر و معمــول 
خــود، بــه کار و فعالیــت بپردازنــد. وجــود چنیــن نیروهایــي در هــر ســازمان، ضمــن کاهــش غیبــت، تأخیــر 
و جابجایــي، باعــث افزایــش چشــمگیر عملکــرد ســازمان، نشــاط روحــي کارکنــان و تجلــي بهتــر اهــداف 
متعالــي ســازمان و نیــز دســتیابي بــه اهــداف فــردي خواهــد شــد. عــدم احســاس تعهــد یــا تعهــد در ســطح 
پاییــن، نتایجــی منفــي بــراي فــرد و ســازمان بــه دنبــال دارد. تــرک خدمــت، غیبــت زیــاد و بی میلــی بــه ماندن 
در ســازمان، از نتایــج تعهــد در ســطح پاییــن اســت. یکــي از عواملــي کــه ســازمان بــراي رســیدن بــه اهــداف 
خــود بــه آن نیــاز دارد، تعهــد و پایبنــدي افــراد نســبت بــه ســازمان اســت؛ لــذا تعهــد ســازماني، نوعــي ارتبــاط 

نگرشــي - رفتــاري بــا اهــداف و مأموریت هــای ســازمان بــه شــمار مــی رود.
در ســال های اخیــر، تعهــد ســازماني، بخــش مهــم و کانــون مطالعــات ســازماني بــوده اســت؛ زیــرا ارتبــاط 
آن بــا کیفیــت زندگــي ســازمان، اثبــات  شــده اســت؛ پژوهش هــا نیــز نشــان می دهنــد کــه تعهــد کارکنــان، 
نیرویــی قــوي و مؤثــر در موفقیــت ســازمان ها بــه شــمار مــی رود )کالورســن، 2002: 146(. تعهــد ســازمانی، 
هــم بــه عنــوان یــک متغیــر اثرگــذار و هــم بــه عنــوان یــک متغیــر اثرپذیــر، جایــگاه ویــژه اي در ادبیــات رفتار 
ســازمانی دارد کــه از ایــن نظــر تحقیقــات متفــاوت و مهمــی دربــارۀ آن انجــام گرفته اســت. از تأثیــرات تعهد 
ســازماني، می تــوان بــه تأثیــر معکــوس آن بــر تــرک شــغل، غیبــت و تأخیــر و تأثیــر مثبــت آن بــر رضایــت 

شــغلي و افزایــش چشــمگیر عملکــرد اشــاره کرد. 
ســازمانی موفــق خواهــد بــود کــه بتوانــد از تمایــل بــه تــرک خدمــت کارکنــان خــود جلوگیــری کنــد 
و آنهــا را بــه مانــدگاری و تــداوم خدمــت تشــویق نمایــد و اگــر چنان چــه در یــک ســازمان بــه دلیــل عــدم 
رضایــت یــا عــدم تحقــق اهــداف فــرد، نرخ تــرک خدمــت و چرخــش نیروی انســانی زیــاد باشــد، جایگزین 
ــن خــود  ــرد کــه ای ــوزش انجــام پذی ــش و آم ــی، جــذب، گزین ــق کارمندیاب ــد از طری ــرو بای کــردن آن نی
باعــث صــرف وقــت، انــرژی و هزینه هایــی اســت کــه در حســابداری منابــع انســانی بــرآورد مي گــردد؛ بــه 
عــلاوه در نتیجــۀ ایــن جایگزینی هــا میــزان بهــره وری هــم کاهــش می یابــد و روحیــۀ ســایر کارکنــان نیــز 
تضعیــف مي گــردد؛ چراکــه از دیــدگاه نیــروی انســانی، تــرک خدمــت همــکاران، معمــولاً مدرکــی مبنــی 
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بــر ضعــف مدیریــت در نگهــداری عوامــل مؤثــر بــر آن مي باشــد« )ابطحــی، 1375: 102(؛ بــه طــور کلــي 
مي تــوان گفــت کــه نیــروي انســاني کارآمــد و متعهــد، از شــاخص های عمــدۀ برتــري یــک ســازمان نســبت 
بــه ســازمان هاي دیگــر بــه شــمار مــی رود و بــا افزایــش وجهــۀ ســازمان در اجتمــاع، زمینــه را بــراي رشــد و 

ــد. توســعۀ آن فراهــم مي کن
در صورتــی  کــه تعهــد ســازمانی در کارکنــان ســازمان وجــود داشــته باشــد، میــزان مشــارکت در کار، بالا 
مــی رود و تــرک خدمــت بــه حداقــل مي رســد. بــرای ایــن کار، مي بایســت از طریــق پژوهش هــای علمــی، 
عوامــل تأثیرگــذار بــر افزایــش یــا تنــزل تعهــد ســازمانی شــناخته شــود و راهکارهای مناســب بر اســاس نتیجۀ 

تحقیقــات علمــی ارائه گــردد.
بــا توجــه بــه اینکــه فرهنــگ  ســازمانی، امــروزه بــه عنــوان یــک مقولۀ بســیار مهــم، ذهــن اکثر محققــان در 
حــوزۀ رفتــار ســازمانی و مدیریــت منابــع انســانی را بــه خــود معطــوف داشــته و تحقیقــات وســیعی در زمینــۀ 
ارتبــاط آن بــا تعهــد ســازمانی در ســطح دانشــگاه های کشــور انجــام نگرفتــه اســت، می توانــد بــه  عنــوان یکی 
از عوامــل مؤثــر بــر تعهــد ســازمانی، مــورد مطالعــه و بررســی قــرار گیــرد؛ لــذا فقــدان یــک تحقیق علمــی در 
مــورد ارتبــاط ایــن دو متغیــر، انجــام پژوهــش حاضــر را ایجــاب مي کــرد؛ بــر ایــن اســاس، محقــق، دانشــگاه 
آزاد اســلامی واحــد ایــلام را بــه  عنــوان جامعــۀ آمــاری پژوهــش خــود برگزید تــا بــا ارائۀ پیشــنهادهای علمی 
بــر اســاس نتایــج تحقیــق، مدیریــت را در راســتای افزایش تعهــد ســازمانی در کارکنان دانشــگاه یــاری نماید. 

ادبیات نظری تحقیق
1. فرهنگ  سازمانی

 فرهنــگ  ســازمانی را بــه عنــوان مجموعــه ای از ارزش هــای مشــترک، اعتقــادات، فرضیــات و روش هایــی که 
راهنمــای نگــرش و رفتــار در ســازمان اســت، تعریــف کرده انــد )عبدالرشــید و همــکاران، 2003: 161(؛ بــه 
عبــارت دیگــر، »فرهنــگ  ســازمانی1  عبــارت اســت از مجموعــه ای از ارزش هــا، باورهــا، درک و اســتنباط و 
شــیوه های تفکــر و اندیشــیدن کــه اعضــای ســازمان در آنهــا وجــوه مشــترک دارنــد« )دفــت، 1378: 394(. 
فرهنــگ یــک ســازمان، مینیاتــوری از فرایندهــای کلان فرهنگــی محیــط ســازمان اســت و حــد و مــرز چنیــن 
فرهنگــی توســط ایــن فرایندهــا تعییــن می شــود. هــر ســازمان، جنبه هایــی از فرهنگ هــای ملــی، منطقــه ای، 
شــغلی، حرفــه ای و صنعتــی ای را کــه در آنهــا فعالیــت می کنــد، بــه نمایــش می گــذارد )فیلیپــس و همــکاران، 
1992: 20( و تــا حــدی بــر اســاس فرایندهــای فرهنگــی تثبیت  شــده توســط تعــدادی از بازیگــران محیطــی2  
شــکل می گیــرد. در عیــن  حــال، بی واســطه ترین مأخــذ تأثیرگــذار بــر فرهنــگ  ســازمانی کــه درون ســازمان 
قــرار دارد، کارکنــان آن هســتند کــه قبــل از پیوســتن بــه ســازمان از نهادهــای فرهنگــی3  متعــددی؛ نظیــر: 
1. Organizational Culture
2. environmental actors
3. cultural institution

تأثیر فرهنگ  سازمانی بر تعهد سازمانی )مورد ....
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ــازمان های کاری1   ــر س ــی و دیگ ــای آموزش ــی، نظام ه ــن مذهب ــت، اماک ــت، حکوم ــاع، مل ــواده، اجتم خان
تأثیــر پذیرفته انــد و تحــت تأثیــر ایــن انجمن هــا2 ، نگــرش، رفتــار و هویــت آنهــا شــکل گرفتــه اســت و زمانی 
هــم کــه بــه یــک ســازمان می پیوندنــد، ایــن تأثیــرات را بــا خــود بــه ســازمان می آورنــد؛ بــه  ایــن علــت جــدا 
کــردن فرهنــگ  ســازمانی از فرایندهــای فرهنگــی دشــوار اســت )هــچ، 1385: 404(. ابعــاد فرهنگ  ســازمانی 

پرفســور دنیســون کــه ایــن تحقیــق بــر اســاس مــدل آن انجــام شــده اســت؛ عبارتنــد از:
ــا و  ــارکت دادن در کاره ــت و مش ــر دخال ــگ ب ــن فرهن ــد ای ــن تأکی ــارکتی3 : اولی ــگ مش ــف( فرهن ال
توجــه بــه انتظــارات در حــال تغییــر و شــتابندۀ محیــط بیرونــی ســازمان اســت. هــدف ســازمان در ایــن حالت، 
پاســخگویی ســریع بــه نیازهــا و افزایــش بازدهــی اســت؛ چراکــه از دیــدگاه این فرهنــگ، دخالت و شــرکت 
در فعالیت هــای ســازمان، باعــث افزایــش حــس مســئولیت، تعلــق و تعهــد در افــراد ســازمان می شــود و بــه 

تبــع آن می تــوان بــا بازارهــای در حــال تغییــر و پررقابــت تطبیــق حاصــل کــرد.
ب( فرهنــگ ثبــات یکپارچگــی4 : ســازمانی کــه چنیــن فرهنگــی بــر آن حاکــم اســت، بــر امــور درون 
ســازمان تأکیــد دارد، در محیــط دارای ثبــات نســبی فعالیــت می کنــد و از نظــر رفتــار، نوعــی تــداوم را در 
پیــش می گیــرد. چنیــن ســازمانی، دارای فرهنگــی اســت کــه در آن، روش یــا شــیوۀ مشــخص و بــا ثبــاتِ 
انجــام کارهــا مــورد توجــه قــرار می گیــرد و بــه مشــارکت افــراد؛ به ویــژه در امــور سرنوشت ســاز ســازمان، 
چنــدان توجهــی نمی شــود؛ ولــی بــه تــداوم در رفتــار، ســازگاری افــراد بــا ســنت های مرســوم، همــکاری و 
اشــتراک مســاعی، اهمیــت زیــادی داده می شــود؛ چراکــه موفقیــت ســازمان در گــرو یکپارچگی، انســجام و 

داشــتن کارایــی بــا راندمــان بالاســت. 
ج( فرهنــگ انعطاف پذیــری5 : از ویژگی هــای فرهنــگ انعطاف پذیــری یــا کارآفرینــی ایــن اســت کــه 
در ســازمانی کــه محیــط آن، متغیــر اســت و بــر بیــرون از خــود تأکیــد دارد و کوشــش می کنــد تــا نیازهــای 
مشــتریان تأمیــن شــود، هنجارهــا و باورهایــی مــورد تأییــد قــرار می گیرنــد کــه بتــوان بــه وســیلۀ آنهــا، علائــم 
موجــود در محیــط را شناســایی و تفســیر کــرد و بــر اســاس آنهــا، واکنــش مناســب از خود نشــان داد یــا رفتار 
مناســبی را در پیــش گرفــت. چنیــن ســازمانی بایــد در برابــر طرح هــای جدیــد، بــه  ســرعت از خــود واکنــش 
نشــان دهــد و تــوان ایــن را داشــته باشــد کــه تجدیــد ســاختار نمایــد و بــرای انجام یــک کار جدیــد، مجموعه 
ــی، شــرکت های الکترونیــک و شــرکت های  ــرد. ســازمان های بازاریاب ــدی را در پیــش گی رفتارهــای جدی
ــاری  ــن فرهنــگ، مشــوق نوعــی هنجــار رفت ــن فرهنگــی هســتند. ای ــدۀ لوازم آرایشــی دارای چنی تولیدکنن
اســت کــه می توانــد ســازمان را در کشــف، ترجمــه و تفســیر نمادهــای محیطــی در قالــب رفتارهــای نویــن 

پشــتیبانی کنــد. ایــن نــوع ســازمان ها بایــد بــه نیازهــای محیطــی، پاســخ شــتابنده بدهنــد.
1. work organization
2. association
3. Involvement Culture
4. Consistency Culture
5. Adoptability Culture
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ــا نیازهــای  ــر آن حاکــم اســت می کوشــد ت د( فرهنــگ مأموریتــی1 : ســازمانی کــه چنیــن فرهنگــی ب
محیــط بیرونــی را تأمیــن کنــد؛ امــا الزامــی در خــود نمی بینــد کــه بــه  ســرعت دســتخوش تغییــرات قــرار 
گیــرد. در جمع بنــدی ایــن نــوع فرهنــگ کــه گامــی فراتــر از تبییــن نقش هــای شــغلی و وظایــف جــاری 
ــت و  ــدف، مأموری ــی از ه ــناخت ژرف ــه ش ــی رود ک ــار م ــازمانی انتظ ــان های س ــی دارد، از انس ــراد برم اف
ــازمان،  ــتراتژیک س ــری اس ــر جهت گی ــگ ب ــن فرهن ــی ای ــۀ اصل ــند. تکی ــته باش ــازمانی داش ــت س مأموری
آینده نگــری و دســتیابی بــه هدف هــای آرمانــی و دوردســت اســت کــه بــر اســاس آن، رهبــران ســازمان 
ــرار  ــگان ق ــد هم ــرض دی ــد و آن را در مع ــیم می کنن ــده را ترس ــوند، آین ــترک می ش ــدگاه مش دارای دی
ــدا  ــی پی ــت خاص ــازمان اهمی ــای س ــک اعض ــرای یکای ــه ب ــد ک ــه ای در می آی ــر به گون ــد و تصوی می دهن

می کنــد )دفــت، 1378: 404(.

2. تعهد سازمانی 
تعهــد ســازمانی2، نوعــی وابســتگی عاطفــی بــه ســازمان اســت؛ به گونــه ای کــه کارکنــان بــه  شــدت متعهــد، 
هویــت خــود را از ســازمان می گیرنــد، در ســازمان مشــارکت دارنــد و از عضویــت در آن لــذت می برنــد. 
ــر شــدن در آن تعریــف  ــرش ارزش هــای ســازمان و درگی ــش3  تعهــد ســازمانی را پذی ــر و همکاران پورت
ــول ســازمان  ــالا، قب ــزۀ ب ــه اعتقــاد آنهــا معیارهــای  اندازه گیــری تعهــد ســازمانی؛ شــامل: انگی ــد. ب کرده ان
و پذیــرش اهــداف آن، آمادگــی بــرای تــلاش فــراوان و علاقه منــدی بــرای حفــظ عضویــت در ســازمان 
ــر اینکــه ســازمان ها بایــد تعهــد ســازمانی اعضــای  اســت )مرتضــوی، 1379: 33(. دلایــل زیــادی مبنــی ب
ــه کار خــود  ــد، نظــم بیشــتری ب خــود را افزایــش دهنــد، وجــود دارد؛ کارکنانــی کــه تعهــد بالایــی دارن
ــد و  ــد تعه ــران، بای ــس مدی ــد؛ پ ــتر کار می کنن ــد و بیش ــازمان می مانن ــتری در س ــدت بیش ــد، م می دهن
پایبنــدی کارکنــان بــه ســازمان را حفــظ کننــد )گریفــن، 1377: 126(؛ در واقــع ســازمان هایی کــه داراي 
اعضایــي بــا ســطوح بــالاي تعهــد ســازماني هســتند، از عملکــرد بالاتــر و غیبت، تأخیــر و جابجایــي کمتري 

ــد )مولایــي، 1385: 20(. برخوردارن
ــه  ــاداري ب ــازمان، وف ــا س ــداري ب ــازماني، هم ذات پن ــد س ــراد از تعه ــه م ــت ک ــوان گف ــی می ت ــه عبارت ب
ارزش هــا، اهــداف و انتظــارات آن اســت. می یــر و آلــن، مقیاســی را بــرای اندازه گیــری ماهیــت چنــد بعــدی 

تعهــد در ســه بخــش مجــزا طراحــی کرده انــد کــه عبارتنــد از:
ــا  ــازمانی ب ــد س ــکل تعه ــن ش ــد. ای ــازمان می باش ــه س ــرد ب ــتگی ف ــر وابس ــی4 : بیانگ ــد عاطف ــف( تعه ال
تعهــد نگرشــی رابطــۀ بســیار نزدیــک دارد و بــه  عنــوان وابســتگی و تعلــق  خاطــر بــه ســازمان، از طریــق قبــول 

1. Mission Culture
2. Organizational Commitment
3. Porter et all
4. Affective Commitment
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ارزش هــای ســازمانی و میــل بــه مانــدن در ســازمان تعریــف می شــود؛ بــه  عبــارت  دیگــر، ایــن بخــش از تعهد 
ســازمان بــه عنــوان تعلــق  خاطــر بــه یــک ســازمان تعریــف مي شــود کــه از طریــق قبــول ارزش هــای ســازمانی 

و نیــز بــه  وســیلۀ تمایــل بــه مانــدگاری در ســازمان مشــخص مي گــردد.
ب( تعهــد مســتمر1 : دربردارنــدۀ هزینه هــای متصــور ناشــی از تــرک ســازمان اســت؛ یعنــی تمایــل فــرد به 
مانــدن در ســازمان، بیانگــر آن اســت کــه وی احتیــاج بــه کار دارد و کار دیگــری نمی توانــد انجــام دهــد. هــر 
چــه میــزان ســرمایه گذاری های فــرد در ســازمان بیشــتر باشــد احتمــال تــرک خدمــت او کاهــش می یابــد؛ 
لــذا میــزان تعهــد )بــه معنــای میــل بــه ماندن( بــالا مــی رود و هر چــه ســابقۀ کار افــراد در یک ســازمان، بیشــتر 
باشــد، احتمــال از دســت دادن چیزهایــی کــه ایــن ســالها ســعی کرده انــد آنهــا را بــرای خــود حفــظ کننــد، 
کمتــر می شــود؛ بــه عبارتــی ایــن نــوع تعهــد، ناشــی از درک افزایــش هزینه هــاي از دســت  رفتــه در یــک 
ســازمان اســت. ایــن هزینه هــا عبارتنــد از: مخــارج یــک فعالیــت یــا پــروژه کــه قابــل بازیافــت نباشــد؛ بنابراین 

اگــر کســی دارای تعهــد مســتمر باشــد، نســبت بــه افزایــش چنیــن هزینه هــاي حســاس خواهــد شــد. 
ج( تعهــد هنجــاری2 : ایــن نــوع تعهــد، الــزام و احســاس باقــی مانــدن در ســازمان را نشــان می دهــد؛ بــه 
عبارتــی بــه احســاس الــزام کارمنــد بــه ادامــۀ کار در ســازمان، بــه ســبب فشــاری کــه از ســوی دیگــران بــر او 
وارد می شــود، اشــاره دارد. آنهایــی کــه دارای درجــۀ بالایــی از تعهــد هنجــاری هســتند، بــه  شــدت نگــران 
آننــد کــه اگــر کار خــود را تــرک کننــد، دیگــران دربــارۀ آنهــا چــه قضاوتــی خواهنــد داشــت. این گونــه 
افــراد بــه اینکــه مدیــر یــا کارفرمــای خــود را ناراحــت کننــد، تمایلــی ندارنــد و نگراننــد کــه استعفایشــان 

موجــب نگــرش نامطلوبــی از ســوی همکارانشــان شــود.

پیشینۀ تحقیق
1. پیشینۀ داخلی

ــی از  ــل  توجه ــداد قاب ــر، تع ــال اخی ــت. در 30 س ــوده اس ــات ب ــیاري از مطالع ــم بس ــوع مه ــگ، موض  فرهن
ــد.  ــف کنن ــخص و تعری ــگ را مش ــف فرهن ــاد مختل ــا ابع ــد ت ــلاش کرده ان ــا، ت پژوهش ه

 نتایــج تحقیقــي کــه حســینی و همــکاران  )1388(، بــا عنــوان »بررســی رابطــۀ بیــن فرهنــگ  ســازمانی 
و تعهــد ســازماني کارکنــان بیمارســتان های وابســته بــه دانشــگاه علــوم پزشــکي اصفهــان« انجــام دادنــد، 
نشــان داد کــه از بیمارســتان های مــورد بررســی، پنــج بیمارســتان، فرهنــگ میانــه و 6 بیمارســتان دیگــر، 
ــان  ــد ســازماني بیمارســتان های دانشــگاهي شــهر اصفه ــن ســطح تعه ــد؛ همچنی ــف دارن ــگ ضعی فرهن

نیــز متوســط اســت.
اردلان و همکارانــش )1387( نیــز در پژوهــش خــود، رابطــۀ بیــن فرهنــگ  ســازمانی بــا یگانگــی فــرد - 

1. Continence Commitment
2. Normative Commitment

محمدحسین صالحی،  مسلم محمدیان
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ســازمان را بــا اســتفاده از مــدل دنیســون در دانشــگاه های دولتــی غــرب کشــور، مــورد بررســی قــرار دادنــد. 
آنهــا نشــان دادنــد کــه هــر چهــار بعــد فرهنــگ  ســازمانی مــدل دنیســون در دانشــگاه های غرب کشــور حاکم 
اســت و بعــد رســالت، بالاتریــن همبســتگی را بــا معیارهــاي ســازمانی یگانگــی فــرد - ســازمان و بعــد درگیــر 

شــدن در کار، پایین تریــن میــزان همبســتگی را بــا معیارهــاي فــردي یگانگــی فــرد - ســازمان داشــته اســت.
ــر اســاس مــدل  ــا عنــوان »شــناخت فرهنــگ ســازمانی ب منوریــان و بختایــی )1386( هــم در پژوهشــی ب
دنیســون«، بــه بررســی مــدل دنیســون در ســازمان مدیریــت پرداختنــد. نتایــج پژوهــش آنهــا نشــان داد کــه 
ــالت،  ــازگاري و رس ــری، س ــدن در کار، انطباق پذی ــر ش ــد: درگی ــار بع ــی در چه ــت صنعت ــازمان مدیری س
در حــد متوســط و بالاتــر از متوســط قــرار دارد و بهتریــن وضعیــت را در متغیرهــاي درگیــر شــدن در کار 
ــی و  ــه: هماهنگ ــاخص ها از جمل ــی ش ــن، در برخ ــود ای ــا وج ــت؛ ب ــت آورده اس ــه دس ــری ب و انطباق پذی

پیوســتگی و اهــداف و مقاصــد نیازمنــد بهبــود اســت.
در تحقیــق دیگــری کــه توســط طبرســا و ایمانــی  دلشــاد )1388( تحــت عنــوان »تجزیــه  و تحلیــل و تبییــن 
تعامــلات فرهنــگ ســازمانی بــا تعهــد ســازمانی کارکنــان صنایــع شــیر ایــران« انجــام گرفــت، بیــن فرهنــگ 

 ســازمانی و تعهــد ســازماني رابطــۀ معنــاداري مشــاهده شــد.
نتایــج آزمــون فرضیــات بــه روش مدل ســازی معــادلات ســاختاري نیــز در پژوهشــی کــه توســط ضیائــی 
و همــکاران )1389( بــا عنــوان »بررســي رابطــۀ بیــن فرهنــگ  ســازمانی و تعهــد ســازماني در میــان کارکنــان 
کتابخانه هــای دانشــگاه تهــران بــر اســاس مــدل فرهنــگ  ســازمانی دنیســون« انجــام شــد، نشــان داد کــه بیــن 
ــد  ــا تعه ــت ب ــری و مأموری ــازگاري، انطباق پذی ــدن در کار، س ــر ش ــاد آن، درگی ــازمانی و ابع ــگ  س فرهن

ســازماني کارکنــان کتابخانه هــای دانشــگاه تهــران، رابطــۀ معنــاداری وجــود دارد.

2. پیشینۀ خارجی
ســاخت و ایجــاد تعهــد ســازماني از طریــق فرهنــگ  ســازمانی کــه ســاگاتولاهیري بــه آن پرداختــه اســت، بــه 
ایــن موضــوع اشــاره دارد کــه صاحب نظــران مدیریــت بــراي بهبــود و توســعۀ ســازمان، ســعي دارنــد رابطــۀ 

بیــن ســازمان و گروه هــای کارکنــان را درک نماینــد. یکــي از ابعــاد ســازمان، فرهنــگ آن می باشــد.
 ییلمــاز و ارگان )2008( تأثیــر ابعــاد مــدل فرهنــگ  ســازمانی دنیســون را بــر عملکــرد ســازمان ها مــورد 
ــن  ــاز و بعــد ســازگاري، کمتری ــری، بیشــترین امتی ــر اســاس آن، بعــد انطباق پذی ــد کــه ب ــرار دادن مطالعــه ق
امتیــاز را بــه  دســت  آورد؛ همچنیــن نتایــج نشــان داد کــه بعــد رســالت، بیشــترین تأثیــر را بــر افزایــش عملکرد 
شــرکت های تولیــدي دارد و توانایــی شــرکت نیــز در تولیــد محصــولات جدیــد بــه شــدت تحــت تأثیــر ابعاد 

ــد.  ــازگاري می باش ــری و س انطباق پذی
در ایــن میــان، معروف تریــن مطالعــه مربــوط بــه هافســتد )1980( اســت. او در پژوهــش خــود بــه معرفــی 
ابعــادی چــون:  فاصلــۀ قــدرت، اجتنــاب از عــدم اطمینــان، فردگرایــي، جمع گرایــی، مردخویــی، زن خویي و 

تأثیر فرهنگ  سازمانی بر تعهد سازمانی )مورد ....
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ــردازد. گرایــش بلندمــدت و کوتاه مــدت می پ
یکــي دیگــر از مطالعــات معــروف در زمینــۀ فرهنــگ  ســازمانی و اثربخشــی، توســط پروفســور دانیــل 
ــج  ــه شــمار مــی رود. نتای ــز ب ــق حاضــر نی دنیســون )2000( انجــام شــد کــه مــدل فرهنــگ  ســازمانی تحقی

ــط و اثربخشــي وجــود دارد. ــن اســتراتژي، محی پژوهــش او نشــان داد کــه رابطــۀ مناســبی بی

فرضیه های پژوهش
1. فرضیۀ اصلی

بیــن فرهنــگ  ســازمانی و تعهــد ســازمانی در کارکنــان دانشــگاه آزاد اســلامی واحــد ایــلام، رابطــۀ معنــاداری 
وجــود دارد.

2. فرضیه های فرعی
ــۀ  ــلام، رابط ــد ای ــلامی واح ــگاه آزاد اس ــان دانش ــازمانی در کارکن ــد س ــارکتی و تعه ــگ مش ــن فرهن - بی

ــود دارد. ــاداری وج معن
- بیــن فرهنــگ ثبــات و یکپارچگــی و تعهــد ســازمانی در کارکنــان دانشــگاه آزاد اســلامی واحــد ایــلام، 

رابطــۀ معنــاداری وجــود دارد.
- بیــن فرهنــگ انعطاف پذیــری و تعهــد ســازمانی در کارکنــان دانشــگاه آزاد اســلامی واحــد ایــلام، رابطــۀ 

معنــاداری وجــود دارد.
ــۀ  ــلام، رابط ــد ای ــلامی واح ــگاه آزاد اس ــان دانش ــازمانی در کارکن ــد س ــی و تعه ــگ مأموریت ــن فرهن - بی

ــود دارد. ــاداری وج معن
بر اساس فرضیات تحقیق مدل مفهومی تحقیق، به صورت زیر نشان داده می شود.

11 
 

( 2000)ؼ٥٘ىٖٛ  ؼا٥ُ٘ پفٚفىٛـ تٛوظ ،اثفثػ٣ٍ ٚ وبقٔب٣٘ ففًٞٙ  ١ق٥ٔٙ ؼـ ٔقفٚف ٔغبِقبت اق ؼ٤ٍف ٤ى٣
 ١ـاثغ وٝ ٍ٘بٖ ؼاؼ اٚ پمًٚٞ٘تب٤ح  .ـٚؼ ثٝ ٌٕبـ ٣ٔ ٥٘كضبضف  تطم٥ك وبقٔب٣٘ ففًٞٙ  ٔؽَ وٝ ا٘دبْ ٌؽ

 .ؼاـؼ اثفثػ٣ٍ ٚخٛؼ ٚ ٔط٥ظ اوتفاتم٢، ث٥ٗ ٣ٔٙبوج
 
 

 پضيَص َبیٍ یفزض

 یاصل ۀیفزض .1

ٚخٛؼ  ٢ٔقٙبؼاـ ١ـاثغ ،ؼاٍٍ٘بٜ آقاؼ اولا٣ٔ ٚاضؽ ا٤لاْ وبـوٙبٖ ؼـ ٣وبقٔب٘ تقٟؽ ٚ وبقٔب٣٘ ففًٞٙ ٗ ٥ث
 .ؼاـؼ

 
 یفزع َبی فزضیٍ .2

 ٢ـاثغ١ ٔقٙبؼاـ ،ؼاٍٍ٘بٜ آقاؼ اولا٣ٔ ٚاضؽ ا٤لاْ وبـوٙبٖ ؼـ ٣ٗ ففًٞٙ ٍٔبـوت٣ ٚ تقٟؽ وبقٔب٥٘ث -
 .ؼاـؼٚخٛؼ 

ـاثغ١  ،ٙبٖ ؼاٍٍ٘بٜ آقاؼ اولا٣ٔ ٚاضؽ ا٤لاْوبـوؼـ  ٣ٚ تقٟؽ وبقٔب٘ ٤ىپبـز٣ٍ ٚٗ ففًٞٙ ثجبت ٥ث -
 .ٚخٛؼ ؼاـؼ ٢ٔقٙبؼاـ

ـاثغ١  ،ٙبٖ ؼاٍٍ٘بٜ آقاؼ اولا٣ٔ ٚاضؽ ا٤لاْوبـوؼـ  ٣ٚ تقٟؽ وبقٔب٘ پؿ٤ف٢ ا٘قغبفٗ ففًٞٙ ٥ث -
 .ٚخٛؼ ؼاـؼ ٢ٔقٙبؼاـ

 ٢ـاثغ١ ٔقٙبؼاـ ،ٙبٖ ؼاٍٍ٘بٜ آقاؼ اولا٣ٔ ٚاضؽ ا٤لاْوبـوؼـ  ٣ٚ تقٟؽ وبقٔب٘ ٔأٔٛـ٤ت٣ٗ ففًٞٙ ٥ث -
 .ٚخٛؼ ؼاـؼ

 
 .ٌٛؼ ٣ٔؼاؼٜ  ٍ٘بٖ ف٤ق ِٛـت ثٝ ،ك٥تطم ٣ٔفٟٛٔ ٔؽَ ك٥تطم بت٥ففض اوبن ثف

  

 تت
 

 
                          

 
 

 ففًٞٙ ٍٔبـوت٣

ففًٞٙ ثجبت 
 ٤ىپبـز٣ٍ

 پؿ٤ف٢ ا٘قغبفففًٞٙ  

 

 ففًٞٙ ٔأٔٛـ٤ت٣

 

 فزَىگ

 سبسمبوی

 

 تعُد

 سبسمبوی

 

 تقٟؽ فبعف٣

 ٔىتٕفتقٟؽ 

 

 ٞٙدبـ٢ تقٟؽ
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روش پژوهش
ــدف  ــا ه ــر ب ــش حاض ــود و پژوه ــاب می ش ــوع آن، انتخ ــداف و موض ــاس اه ــر اس ــی ب ــر پژوهش روش ه
بررســی تأثیــر فرهنــگ  ســازمانی بــر تعهــد ســازمانی در دانشــگاه آزاد اســلامی واحــد ایــلام صــورت گرفتــه 
اســت؛ بنابرایــن از لحــاظ هــدف، کاربــردی، از لحــاظ روش، توصیفــی - پیمایشــی، از نظــر جهت گیــری 

ــت.  ــتگی دو متغیری  س ــوع همبس ــر و از ن ــی، آینده نگ زمان
متغیرهــای پژوهــش: در ایــن پژوهــش، فرهنــگ  ســازمانی و ابعــاد آن، بــه عنــوان متغیــر مســتقل و تعهــد 

ســازمانی، بــه عنــوان متغیــر وابســته در نظــر گرفتــه  شــده اســت.
جامعــه و نمونــۀ آمــاری: در ایــن پژوهــش، نمونــۀ آمــاری، کارکنــان دانشــگاه آزاد اســلامی واحــد ایلام و 
روش نمونه گیــری، تصادفــی ســاده اســت. جهــت انتخــاب تعــداد نمونــه معــرف از فرمــول کوکــران اســتفاده 
شــد کــه بــر اســاس آن، تعــداد 110 نفــر از 153 کارمنــد )جامعــۀ آمــاری(، انتخــاب و پرســش نامه هایی بــه 

 صــورت تصادفــی میــان آنــان توزیــع  گردید.

ابزارهای پژوهش
- جهــت ســنجش متغیــر فرهنــگ  ســازمانی از پرســش نامۀ اســتاندارد فرهنــگ  ســازمانی دنیســون )2000( 

اســتفاده  شــد کــه شــامل 4 مؤلفــه و 36 گویــه بــه شــرح زیــر اســت:
1. مشارکتی )توانمندسازی، تیم سازی، توسعۀ قابلیت ها(؛

2. ثبات و یکپارچگی )ارزش های بنیادی، توافق، هماهنگی و پیوستگی(؛
3. انعطاف پذیری )ایجاد تغییر، مشتری گرایی، یادگیری سازمانی(؛

4. مأموریتی )هدایت راهبردی، اهداف و مقاصد، چشم انداز(.
روایــی ایــن پرســش نامه از نظــر صــوری و محتوایــی، تأییــد و پایایــی آن بــا اســتفاده از آلفــای کرونبــاخ، 

0/931 بــرآورد شــد.
ــن  ــر و آل ــز از پرســش نامۀ اســتاندارد تعهــد ســازمانی می ی ــر تعهــد ســازمانی نی - جهــت ســنجش متغی
)1990( اســتفاده گردیــد کــه شــامل 24 ســؤال و 3 مؤلفــۀ تعهــد عاطفــی، تعهــد مســتمر و تعهــد هنجــاری 
اســت. روایــی ایــن پرســش نامه ازنظــر صــوری و محتوایــی، تأییــد و پایایــی آن بــا اســتفاده از ضریــب آلفــای 

کرونبــاخ، 0/861 بــرآورد شــد.

روش تجزیه  و تحلیل داده ها
ــتنباطی،  ــی و اس ــطح توصیف ــزار 19SPSS در دو س ــتفاده از نرم اف ــا اس ــش نامه ب ــل از پرس ــای حاص داده ه
مــورد تجزیــه  و تحلیــل قــرار گرفــت. در روش  توصیفــی از مشــخصه های آمــاری  )توزیــع فراوانــی، میانگین، 
انحــراف معیــار، جدول هــا و نمودارهــا( و در روش  اســتنباطی، بــرای تجزیــه  و تحلیــل اطلاعــات و بــه منظــور 

تأثیر فرهنگ  سازمانی بر تعهد سازمانی )مورد ....
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حصــول اطمینــان از توزیــع نرمــال داده هــا، از آزمون کلموگروف ـ اســمیرنوف اســتفاده شــد. جهت بررســی 
ــا تعهــد ســازمانی نیــز از آزمــون ضرایــب همبســتگی  ارتبــاط هــر یــک از متغیرهــای فرهنــگ  ســازمانی ب

ــتفاده گردید. اس

قلمرو تحقیق
در ایــن تحقیــق، قلمــرو مکانــی، دانشــگاه آزاد اســلامی واحــد ایــلام و قلمــرو زمانــی، بهــار و تابســتان ســال 

1394 اســت.

یافته های تحقیق
1. آمار توصیفي 

1-1.  جنسیت

13 
 

 َبی تحمیك یبفتٍ
  تًصیفی آمبر .1

 جىسیت  .1-1
 

 پضيَص فزاياوی ي درصد جىسیت افزاد مًرد

 جىسیت فزاياوی درصد درصد تزاکمی
 مزد 69 72/62 72/62

 سن 41 28/37 100
 کل 110 100 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1-2.  سن

14 
 

 وٗ  .1-2
 پضيَص افزاد مًردفزاياوی ي درصد سه 

 سه فزاياوی درصد درصد تزاکمی

 ي کمتز 30 7 36/6 36/6

72/82 36/76 84 31 - 40 

1/99 36/16 18 41 - 50 

 ي ثیطتز 51 1 91/0 100

 کل 110 100 
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1-3.  تحصیلات

15 
 

 تط٥ّلات  .1-3

 پضيَص فزاياوی ي درصد تحصیلات افزاد مًرد
 تحصیلات فزاياوی درصد درصد تزاکمی

 تز یهیپب دیپلم ي 4 64/3 64/3

 کبرداوی 14 73/12 37/16

 لیسبوس 59 63/53 70

 لیسبوس ي ثبلاتز فًق 33 30 100

 کل 110 100 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1-4.  سابقۀ خدمت

16 
 

 غؽٔت ١وبثم  .1-4
 پضيَص افزاد مًرد خدمت ۀسبثمفزاياوی ي درصد 

 خدمت ۀسبثم فزاياوی درصد درصد تزاکمی

6/23 6/23 26 1 - 10 

5/84 9/60 67 11 - 15 

2/88 7/13 15 16 - 20 

 20ثیص اس  2 8/1 100

 کل 110 100 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

تجزیه  و تحلیل توصیفی فرضیه های پژوهش
1.  مؤلفه های فرهنگ  سازمانی

17 
 

 َبی پضيَص تحلیل تًصیفی فزضیٍ ي  تجشیٍ

 سبسمبوی فزَىگ َبی  مؤلفٍ  .1
 

 سبسمبوی فزَىگ آمبر تًصیفی متغیز 
 َبی تًصیفی ضبخص مؤلفٍيضعیت 

 َبی پضيَصمتغیز
 ٥ٔب٥ٍ٘ٗ ا٘طفاف ٔق٥بـ ٥ٕٓىٔبو ٥ٙ٥ٕٔٓ خٕـ وُ

 ٍٔبـوت٣ 94/2 70/0 67/4 44/1 110
 ثجبت ٚ ٤ىپبـز٣ٍ 07/3 59/0 67/4 33/1 110
 پؿ٤ف٢ ا٘قغبف 02/3 54/0 33/4 44/1 110
 ٔأٔٛـ٤ت٣ 29/3 67/0 89/4 22/1 110

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

تأثیر فرهنگ  سازمانی بر تعهد سازمانی )مورد ....



دوره شانزدهم شماره 50 و 51 )بهار و تابستان 1395(

173

فصل نامة علمي- ترويجي

18 
 

 تعُد سبسمبوی آمبر تًصیفی متغیز
 ٞب٢ ت٥ِٛف٣ ٌبغُ ٔؤِفٝٚضق٥ت 

 ٞب٢ پمًٚٞٔتغ٥ف
 ٥ٔب٥ٍ٘ٗ ا٘طفاف ٔق٥بـ ٔبوك٤ٕٓ ٥ٙ٥ٕٔٓ خٕـ وُ

 تقٟؽ فبعف٣ 50/3 67/0 86/4 00/1 110
 تقٟؽ ٔىتٕف 07/3 38/0 13/4 13/2 110
 تقٟؽ ٞٙدبـ٢ 13/3 43/0 25/4 00/2 110

 
 

تجزیه  و تحلیل استنباطی فرضیه های پژوهش
در ایــن پژوهــش بــرای بررســی ایــن فرضیــه کــه داده هــا از یــک توزیــع نرمــال بــه  دســت  آمده انــد، از آزمون 

کلموگــروف - اســمیرنوف اســتفاده شــد کــه نتایــج آن در ذیــل ارائــه می گردد:

21 
 

 

 

 

 آسمًن کلمًگزيف ـ اسمیزوًف ثزای تعییه وزمبل ثًدن متغیزَبی پضيَص
 َبی تعُد سبسمبوی مؤلفٍ سبسمبوی فزَىگ َبی  مؤلفٍ َبی پضيَص مؤلفٍ

 ٍٔبـوت٣ ٞب ٔؤِفٝغفؼٜ 
ثجبت ٚ 

 ٤ىپبـز٣ٍ
 ٞٙدبـ٢ ٔىتٕف فبعف٣ ٔأٔٛـ٤ت٣ پؿ٤ف٢ ا٘قغبف

 110 110 110 110 110 110 110 تقؽاؼ

پبـأتفٞب٢ 
 ٘فٔبَ

 17/3 07/3 50/3 29/3 02/3 07/3 94/2 ٥ٔب٥ٍ٘ٗ

ا٘طفاف 
 ٔق٥بـ

70/0 59/0 54/0 67/0 67/0 38/0 43/0 

 - وٌّٛٔٛفٚف ٔمبؼ٤ف
 او٥ٕف٘ٛف

82/0 73/0 69/0 89/0 96/0 13/1 99/0 

 وغص ٔقٙبؼاـ٢
 )ؼٚ ؼأٙٝ(

50/0 64/0 72/0 39/0 30/0 15/0 28/0 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

21 
 

 ضزایت َمجستگی پیزسًن میبن متغیزَبی تحمیك
تعُد 

 مطبرکتی
تعُد 
 مستمز

تعُد 
 عبطفی

تعُد 
 سبسمبوی

فزَىگ 
 مأمًریتی

فزَىگ 
 پذیزی اوعطبف

فزَىگ ثجبت 
 ي یکپبرچگی

فزَىگ 
 مطبرکتی

فزَىگ 
  سبسمبوی 

 سبسمبوی فزَىگ  1        

 فزَىگ مطبرکتی 93/0 1       

 فزَىگ ثجبت ي یکپبرچگی 92/0 84/0 1      

 پذیزی فزَىگ اوعطبف 90/0 81/0 77/0 1     

 فزَىگ مأمًریتی 89/0 73/0 74/0 73/0 1    

 تعُد سبسمبوی 59/0 64/0 48/0 43/0 55/0 1   

 تعُد عبطفی 51/0 56/0 43/0 38/0 47/0 92/0 1  

 تعُد مستمز 39/0 43/0 30/0 26/0 42/0 68/0 44/0 1 

 تعُد مطبرکتی 52/0 55/0 45/0 41/0 46/0 82/0 66/0 34/0 1
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22 
 

 
 َب َبی تحمیك ي وتبیج فزضیٍ ت َمجستگی پیزسًن میبن فزضیٍضزی

وًع 
 فزضیٍ

 فزضیٍ
ضزیت 
 پیزسًن

سطح 
 معىبداری

 وتیجٍ

 تأ٥٤ؽ اوت 001/0 59/0 .ؼاـؼ ٚخٛؼ ٔقٙبؼاـ٢ ٚ ـاثغ١ ٔثجت ،وبقٔب٣٘ تقٟؽ ٚ وبقٔب٣٘ ففًٞٙ  ث٥ٗ اصلی
 تأ٥٤ؽ اوت 001/0 64/0 .ؼاـؼ ٚخٛؼ ٔقٙبؼاـ٢ ٚ ـاثغ١ ٔثجت ،تقٟؽ وبقٔب٣٘ ٚ ففًٞٙ ٍٔبـوت٣ ث٥ٗ فزعی

 تأ٥٤ؽ اوت 001/0 48/0 .ؼاـؼ ٚخٛؼ ٔقٙبؼاـ٢ ٚ ـاثغ١ ٔثجت ،تقٟؽ وبقٔب٣٘ٚ  ٚ ٤ىپبـز٣ٍ ففًٞٙ ثجبت ث٥ٗ فزعی

 تأ٥٤ؽ اوت 001/0 43/0 .ؼاـؼ ٚخٛؼ ٔقٙبؼاـ٢ ٚ ـاثغ١ ٔثجت ،تقٟؽ وبقٔب٣٘ پؿ٤ف٢ ٚ ففًٞٙ ا٘قغبف ث٥ٗ فزعی

 تأ٥٤ؽ اوت 001/0 55/0 .ؼاـؼ ٚخٛؼ ٔقٙبؼاـ٢ ٚ ـاثغ١ ٔثجت ،تقٟؽ وبقٔب٣٘ ففًٞٙ ٔأٔٛـ٤ت٣ ٚ ث٥ٗ فزعی

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

بحث و نتیجه گیری
یافته هــای تحقیــق، نشــان می دهنــد کــه رابطــۀ معنــا داری بیــن متغیــر فرهنــگ  ســازمانی دنیســون و ابعــاد آن 
بــا تعهــد ســازمانی وجــود دارد؛ یعنــی فرهنــگ یــک ســازمان، نگــرش افــراد را نســبت بــه ســازمان نشــان 
ــروی انســانی،  ــود. نی ــر خواهــد ب ــط کاری مؤث ــراد در محی ــار اف ــوع رفت ــر ن ــن نحــوۀ نگــرش ب می دهــد. ای
بزرگ تریــن ثــروت یــک ســازمان محســوب می شــود و موفقیــت ســازمان ها در گــرو وجــود افــراد کارا و 
توانمنــد اســت. کارایــی ایــن افــراد و نــوع ارزش هــای حاکــم بــر ســازمان، باعــث حرکــت افــراد می شــود و 
تأثیــری نافــذ بــر اجــزای ســازمان دارد؛ لــذا اگــر اعضــای ســازمانی اهــداف، ارزش هــا و باورهــای مشــترکی 
داشــته باشــند، در نهایــت بــه آنهــا دلبســتگی عاطفــی پیــدا می کننــد و ایــن موجــب می شــود کــه نســبت بــه 

ســازمان متعهــد و وفــادار باقــی بماننــد.
بیــن فرهنــگ  مشــارکتی و تعهــد ســازمانی نیــز رابطــه ای مثبــت وجــود دارد؛ در واقــع، اولیــن تأکیــد ایــن 
فرهنــگ، درگیــر کــردن، دخالــت و مشــارکت دادن اعضــا در کارهــا و توجــه بــه انتظــارات در حــال تغییــر 
و شــتابندۀ محیــط بیرونــی ســازمان اســت. هــدف ســازمان در ایــن حالــت، پاســخگویی ســریع بــه نیازهــا و 
افزایــش بازدهــی اســت کــه از دیــدگاه ایــن فرهنــگ، دخالــت و شــرکت در فعالیت هــای ســازمان، باعــث 
افزایــش حــس مســئولیت، تعلــق و تعهــد در افــراد ســازمان می شــود تــا بتــوان بــا دیگــر ســازمان های در حــال 
تغییــر و پــر رقابــت، تطبیــق حاصــل کــرد؛ از ایــن  رو، نقــش درگیــری و مشــارکت کارکنــان دانشــگاه آزاد 

اســلامی واحــد ایــلام در تعهــد ســازمانی آنــان مشــخص شــد.
 در واقــع، افــرادی کــه بیشــتر کار می کننــد و ذهنشــان مــدام درگیــر مســائل و مشــکلات ســازمان خــود 
اســت و همیشــه دغدغــۀ دســتیابی بــه اهــداف و ارزش هــای ســازمان خــود را دارنــد؛ بــه لحــاظ عاطفــی بــه 
ــازمان  ــت در س ــوند، از عضوی ــر می ش ــد و در آن درگی ــارکت می کنن ــازمان مش ــته اند، در س ــازمان وابس س
لــذت می برنــد و در نهایــت نیــز باعــث افزایــش ســطح بــالای تعهــد ســازمانی می شــوند؛ بنابرایــن می تــوان 
چنیــن نتیجــه  گرفــت کــه وقتــی کارکنــان، ســاعاتی را عــلاوه بــر زندگــی شــخصی خــود، بــه رســیدگی بــه 
کار ارباب رجوعــان خــود اختصــاص می دهنــد، بــه ایــن دلیــل اســت کــه بــه اهــداف و ارزش هــای ســازمان 

تأثیر فرهنگ  سازمانی بر تعهد سازمانی )مورد ....



دوره شانزدهم شماره 50 و 51 )بهار و تابستان 1395(

175

فصل نامة علمي- ترويجي

خــود پایبنــد هســتند و وابســتگی عاطفــی، هنجــاری و مســتمر دارنــد.
بیــن فرهنــگ ثبــات و یکپارچگــی و تعهــد ســازمانی، رابطــۀ مثبــت وجــود دارد؛ ســازمانی کــه فرهنــگ 
ــات  ــط دارای ثب ــد دارد، در محی ــور درون ســازمان تأکی ــر ام ــر آن حاکــم اســت؛ ب ــات و یکپارچگــی ب ثب
نســبی فعالیــت می کنــد و از نظــر رفتــار، نوعــی تــداوم را در پیــش می گیــرد. پژوهش هــای امیــن مظفــری و 
همــکاران )1387( و  ضیائــی و همــکاران )1389( نیــز نشــان می دهــد کــه فرهنــگ ثبــات و یکپارچگــی در 

انجــام وظایــف محولــه، باعــث می شــود کــه تعهــد کارکنــان نســبت بــه سازمانشــان افزایــش یابــد.
بیــن فرهنــگ انعطاف پذیــری و تعهــد ســازمانی، یــک رابطــۀ مثبــت وجــود دارد؛ از ویژگی هــای فرهنگ 
انعطاف پذیــری یــا کارآفرینــی ایــن اســت کــه در ســازمانی کــه محیــط آن، متغیــر اســت و بــر بیــرون از خود 
تأکیــد دارد و کوشــش می کنــد تــا نیازهــای مشــتریان تأمیــن شــود، هنجارهــا و باورهایــی مــورد تأییــد قــرار 
می گیرنــد کــه بتــوان بــه وســیلۀ آنهــا، علائــم موجــود در محیــط را شناســایی و تفســیر کــرد و بــر اســاس 
آنهــا، واکنــش مناســب از خــود نشــان داد یــا رفتــار مناســبی را در پیــش گرفــت. چنین ســازمانی بایــد در برابر 
طرح هــای جدیــد، بــه  ســرعت از خــود واکنــش نشــان دهــد و تــوان ایــن را داشــته باشــد کــه تجدیــد ســاختار 
ــرد. ایــن فرهنــگ،  ــد، مجموعــه رفتارهــای جدیــدی را در پیــش گی ــرای انجــام یــک کار جدی ــد و ب نمای
مشــوق نوعــی هنجــار رفتــاری اســت کــه می توانــد ســازمان را در کشــف، ترجمه و تفســیر نمادهــای محیطی 
در قالــب رفتارهــای نویــن پشــتیبانی کنــد. ایــن نــوع ســازمان ها بایــد بــه نیازهــای محیطــی، پاســخ شــتابنده 
بدهنــد. پژوهــش  طبرســا و ایمانــی  دلشــاد )1388( نیــز نشــان می دهــد کــه فرهنــگ انعطاف پذیــری در انجــام 
وظایــف محولــه باعــث می شــود کــه تعهــد کارکنــان نســبت بــه سازمانشــان افزایــش یابــد. پژوهــش امیــن 

مظفــری و همــکاران )1387( نیــز مؤیــد ایــن مطلــب اســت. 
بیــن فرهنــگ مأموریتــی و تعهــد ســازمانی نیــز رابطۀ مثبتــی وجــود دارد؛ ســازمانی که فرهنــگ مأموریتی 
بــر آن حاکــم اســت می کوشــد تــا نیازهــای محیــط بیرونــی را تأمیــن کنــد؛ امــا الزامــی در خــود نمی بینــد 
ــر از  ــوع فرهنــگ کــه گامــی فرات ــه  ســرعت دســتخوش تغییــرات قــرار گیــرد. در جمع بنــدی ایــن ن کــه ب
ــراد برمــی دارد، از انســان های ســازمانی انتظــار مــی رود کــه  ــن نقش هــای شــغلی و وظایــف جــاری اف تبیی
شــناخت ژرفــی از هــدف، مأموریت و مأموریت ســازمانی داشــته باشــند. پژوهــش  شپســتون و کاری )2008( 
و حســینی، یارمحمدیــان و عجمــي  )1387( نیــز نشــان می دهــد کــه فرهنــگ مأموریتــی در انجــام وظایــف 
محولــه باعــث می شــود کــه تعهــد کارکنــان نســبت بــه سازمانشــان افزایــش یابــد. تکیــۀ اصلــی ایــن فرهنــگ 
بــر جهت گیــری اســتراتژیک ســازمان، آینده نگــری و دســتیابی بــه هدف هــای آرمانــی و دوردســت اســت 
ــد و آن  ــده را ترســیم می کنن ــدگاه مشــترک می شــوند، آین ــران ســازمان دارای دی ــر اســاس آن، رهب کــه ب
ــرای یکایــک اعضــای  ــد کــه ب ــه ای در می آی ــر به گون ــد و تصوی ــرار می دهن ــد همــگان ق را در معــرض دی
ــت و چشــم انداز باعــث می شــود کــه  ــن  رو، وجــود مأموری ــد؛ از ای ــدا می کن ــت خاصــی پی ســازمان اهمی
کارکنــان احســاس کننــد کــه ایــن ســازمان از هویــت و شــهرت بالایــی برخــوردار اســت؛ بــه ایــن دلیــل بــا 
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- دفــت، ریچــارد؛ )1378(، مبانــي و تئــوري طراحــي ســازمان، ترجمــۀ علــي پارســاییان و ســیدمحمد اعرابــي، چ دوم، تهــران: دفتــر 

ــي. ــای فرهنگ پژوهش ه
- ضیائــی محمدصــادق و همــکاران؛ )بهــار 1390(، »بررســي رابطــۀ بیــن فرهنــگ ســازماني و تعهــد ســازماني در میــان کارکنــان 
ــاني  ــلاع رس ــداري و اط ــات کتاب ــریۀ تحقیق ــون(«، نش ــازماني دنیس ــگ س ــدل فرهن ــاس م ــر اس ــران )ب ــگاه ته ــاي دانش کتابخانه ه

ــمارۀ 55، 49 – 72.  ــم، ش ــل و پنج ــال چه ــگاهي، س دانش
- طبرســا، غلامعلــی و رضــا ایمانی دلشــاد؛ )دی 1388(، »تجزیــه  و تحلیــل و تبییــن تعامــلات فرهنــگ  ســازمانی بــا تعهــد ســازمانی 

کارکنــان صنایــع شــیر ایــران«، دوماهنامــۀ علمــی دانشــور رفتــار، مدیریــت و پیشــرفت، دانشــگاه شــاهد، شــمارۀ 38. 
- عباس زاده، میرمحمد؛ )1381(، مدیریت سازمان ها در آشوب، تهران: کویر.

- گریفن، مورهد؛ )1377(، رفتار سازماني، ترجمۀ سیدمهدي الواني و غلامرضا معمازاده، چ سوم، تهران: مروارید.
- مرتضوی، شهرناز؛ )1379(، رابطۀ فرهنگ با مدیریت منابع انسانی و رفتارهای سازمانی، تهران: نخل.

- منوریــان، عبــاس و امیــر بختایــی؛ )1386(، »شــناخت فرهنــگ ســازمانی بــر اســاس مــدل دنیســون)مورد مطالعــه: ســازمان مدیریــت 
صنعتــی(، چهارمیــن کنفرانــس بیــن المللــی مدیریــت، تهــران، 1 – 15. 

ســازمان خــود ابــراز هویــت نماینــد. 

با جمع بندی نتایج فوق، می توان پیشنهاد های ذیل را مطرح کرد:
ــا مشــکلات،  ــراد از نزدیــک ب ــا اف ــالای ســازمان ت ــراد در ســطوح ب ــر کــردن اف - افزایــش رویکــرد درگی

ــرد. ــکل گی ــاد ش ــر اعتم ــی ب ــازمانی مبتن ــگ  س ــوند و فرهن ــنا ش ــگاه آش ــای دانش ــا و قوت ه ضعف ه
- ایجاد وحدت و یکپارچگی در بین کارکنان و مدیران دانشگاه.

- ایجــاد تعهــد ســازمانی از طریــق برقــراری عدالــت در توزیــع پاداش هــا و فرصت هــای توســعه، بازخــورد 
مؤثــر و منصفانــه دربــارۀ عملکــرد شــغلی و مشــارکت دادن افــراد در اســتراتژی ها و برنامه هــای دانشــگاه.

- تیــم ســازی، ایجــاد و افزایــش احســاس هویــت ســازمانی در ســطح دانشــگاه؛ به گونــه ای کــه کارکنــان و 
مدیــران خود را عضو یک خانوادۀ مشــترک بدانند.  

تأثیر فرهنگ  سازمانی بر تعهد سازمانی )مورد ....
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- مولایي، ناصر؛ )1385(، حرفه گرایي و تعهد کارکنان، پایان نامۀ دکترا، تهران: دانشگاه علامه طباطبایي.
- میرسپاســی، ناصــر و محمــد زاهــدی؛ )1381(، »رابطــۀ فرهنگ ســازماني و کارایي سازمان)پژوهشــي در شــرکت هاي بیمــه، اقتصاد 

و مدیریــت(«، مرکز انتشــارات علمي دانشــگاه آزاد اســلامی، شــمارۀ 52. 
- میرسپاسی، ناصر؛ )1376(، مدیریت منابع انسانی و روابط کار، تهران: شروین.

- هــچ، مــری جــو؛ )1385(، تئــوری ســازمان: مــدرن، نمادیــن و تفســیری پســت مدرن، ترجمــۀ حســن دانایی فــر، چ دوم، تهــران: 
افــکار. 
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