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سازماني  فرهنگ سازماني، كيفيت زندگي كاري، تعهدي  رابطهبررسي 

   نظري شهر شيرازي  متوسطههاي مدرسهگانگي از كار مديران با بي
  

  ∗راد مصطفوي فرشته
∗∗بهرنگي محمدرضا

 

  ∗∗∗عسكريان مصطفي
  ∗∗∗∗فرزاد ولي االله

  چكيده
بين متغيرهاي مـستقل كيفيـت زنـدگي كـاري و فرهنـگ             ي    هپژوهش حاضر با هدف بررسي رابط     

انجـام   شهر شيراز ي    هسطاز كار در مديران مقطع متو     سازماني با متغير ميانجي تعهد سازماني با بيگانگي         
. ي ارسالي جواب دادنـد    ها   نفر از آنها به پرسشنامه     234 كه   .مدير بودند  412 مورد بررسي ي    هنمون .شد

كيفيت زندگي كـاري والتـون و       ،  تعهد سازماني ماير و آلن    ،  فرهنگ سازماني دنيسون  ي    هچهار پرسشنام 
 ارايـه  يي   نمونه، با توجه به مباني نظري    .قرار گرفت  استفاده    مورد  ساخته  و بيگانگي از كار محقق     كاسيو
منفـي و   ي    هد كـه رابط ـ    تحليـل مـسير نـشان دا       ي  نتيجهود و   ييد نم أمدل را ت  ،  ي پژوهش ها  كه يافته شد  
بين متغيـر فرهنـگ سـازماني از طريـق متغيـر            ،  داري بين متغير فرهنگ سازماني با بيگانگي از كار         معني
 و بين كيفيت زندگي كاري و بيگانگي از كار بـا متغيـر ميـانجي تعهـد سـازماني      ،ي تعهد سازماني  ميانج

،  تحليل مسير انجامبا .دست آمد   بهداري مثبت و معنيي  هبين متغير كيفيت و تعهد نيز رابط      .اردوجود د 
شناخته ي آموزشي ها ز كار در سازمان   براي كاهش بيگانگي ا    تري قويي    هكنند بيني زماني پيش فرهنگ سا 

  .شد
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  مقدمه
بيزاري از كار و سرانجام     ،  تمارض،  كم كاري  ، امروزي يها  از جمله مسايل مهم در سازمان     

 ها  اين پديده ت  مديران همواره در پي يافتن عل       ضرورت دارد كه   .اشدب  مي كاركنان   ترك خدمت 

 . باشـند ،وندش ميكاركنان نسبت به سازمان  ي موجب دلسردي و بيگانگي    هاي كه چه عامل   و اين 

 ، در درون آن   ها  ي سازماني و فعاليت انسان    ها  گسترش ساختار «معتقد است كه    ) 1369( 1كوهن

يكي از ايـن   ».ها دارند  ريشه در سازمانتر بيشهاي اجتماعي   حقيقت است كه بحران نگر اين بيا

 » در سـازمان  از كـار 2بيگـانگي  « كه توسط انديشمندان مورد مطالعه قرار گرفتـه اسـت  ها  بحران

 3 بوريكـاد  از نظـر بـودون و     .  اسـت  alienation لغت لاتين    ي ترجمه »بيگانگي«ي    هواژ .است

 د ميان فـرد و ديگـران را نـشان         جدايي و قطع پيون   ،  معناي جامعه شناختي   اين واژه در  ) 1980(

محـسني   . قطع پيوند ميـان انـسان و خـدايان اسـت     معناي به»بيگانگي « و از نظر ديني    ؛دهد مي

. دانـد   مي حقوقي و جامعه شناختي   ،  بيگانگي را داراي سه كاربرد رواني     ي    هواژ) 1370( تبريزي

جدايي ،  يز احساس انفصال  تنفر يا بيزاري در احساس و ن       بيگانگي به ،  در معناي جامعه شناختي   

 بـر تحليـل     فيلـسوفان در ابتـدا     .اشاره دارد  ديگران و يا جامعه و كار     ،  و دور افتادن فرد از خود     

بعـدها انديـشمندان بـه    ، پرداختنـد هـا   فلسفي و انتزاعي اين پديده در زندگي اجتمـاعي انـسان         

الب دو رويكـرد جامعـه       و آن را در ق     .ثر بر آن پرداختند   ؤ م هاي تعريف علمي و شناسايي عامل    

  ).1377 ايمان،(مورد مطالعه و ارزيابي قرار دادند  شناختي روان شناختي و

بـين متغيرهـاي مـستقل كيفيـت زنـدگي كـاري و       ي  هپژوهش حاضر با هدف بررسي رابط 

ي   هفرهنگ سازماني با متغير ميانجي تعهد سازماني با بيگانگي از كار در مديران مقطـع متوسـط                

 بـه عمـل آمـده در مـورد بيگـانگي از كـار             هاي    زيرا كه با بررسي   . جام شده است  ان شهر شيراز 

 هدف اين پژوهش    لذا شدمشاهده ن )  متوسطه هاي رسهمديران مد ( آماري اين پژوهش     ي جامعه

 آن و ثيرگذار بـر أسعي در شناخت و تبيين بيگانگي از كار و وجود يا عدم وجود آن و عوامل ت              

كيفيت زندگي كاري و تعهد سـازماني بـا بيگـانگي در ايـن              ،  زمانيارتباط متغيرهاي فرهنگ سا   

هـاي مهـم       شاخصي براي ارزيابي وضعيت يكـي از نظـام         ،بيگانگي از كار  ي    ه مطالع .گروه دارد 

   . خواهد بود)هاي آموزشي يعني سازمان(اجتماعي 

                                                 
1-  Kohen  

2-  Work Alienation 

3-  Boudon & Bourricaud 
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47 ي فرهنگ سازماني، كيفيت زندگي كاري، تعهد سازماني با بيگانگي از  بررسي رابطه

  تحقيقي  هپيشين
ي بـا متغيـر ميـانجي    بين متغيرهاي مستقل كيفيت زندگي كاري و فرهنـگ سـازمان   ي    هرابط

از زمـاني كـه   .  علوم انساني استي ل پيچيده در حوزهي از مسا،تعهد سازماني با بيگانگي از كار    

، بوجـود آمـد   2)1976( هاي اقتصادي ماركس و نظريه )1977 (1هاي رسمي از تفكر هگل   نظريه

 هاي هدر نظري  . تا به امروز مطرح بوده است      »بيگانگي«بحث در مورد اين مفهوم و منبع و معني          

  :بيگانگي در سه رويكرد متمايز قابل بحث است، جامعه شناختي

، اقتـصادي هـاي    يعني بيگـانگي در سـاختار  .بيگانگي علل ساختاري دارد  ،  در رويكرد ستيز  

معتقد است كـه بيگـانگي زمـاني    ،  نيز مانند هگل3جورج لوكاچ  .فرهنگي و اجتماعي منشا دارد    

 انـسان بـه ابـزار تبـديل شـود      كـه  ،ددگـر   مـي نـد اجتمـاعي ظـاهر   در جامعه به عنوان يك فراي   

 او بيگـانگي را حـالتي     . نگـرد   مـي  لهأ فروم از منظر ديگري به اين مس       اريش .)1964 ،4هورتون(

 در ايـن حالـت      .شود  مي كند و از خود بيگانه      مي حس   شخص خود را غريبه    ،داند كه در آن    مي

 آن ي  نتيجـه بلكه او در دسـت اعمـال و        ؛داند د نمي انسان خود را مركز عالم و خالق اعمال خو        

 بيگانگي را   هاي تبه نظر وي بايد عل    . كند  اطاعت و يا حتي ستايش مي      او از آنها  . محكوم است 

ــه بوروكراســي ســازماني- در نهادهــاي اجتمــاعي ــره، از جمل  جــستجو كــرد -مالكيــت و غي

 زنـدگي  ي فردگرايـي را لازمـه     -شـناس آلمـاني    جامعه- 6ورگ زيمل اما گئ ). 1964،  5ماركوس(

  ).1382 شارون،( داند  ميگانگي را پيامد حتمي آنمدرن و از خود بي

و شود؛   ناشي مي فرهنگي    و اجتماعيهاي    بيگانگي از ساختار  ،  هم در رويكرد كاركردگرايي  

 8 و مرتـون   7م دوركهاي .كند داند كه ثبات نظام اجتماعي را متزلزل مي         مي تحميلييي    آن را پديده  

 امـا هـر يـك از    ؛كننـد   مي فرهنگي جستجو–اجتماعيهاي   بيگانگي را در ساختار   هاي تنيز عل 

فـرد و جامعـه   ي  رابطهم به بدين معنا كه دوركهاي   .نگرند  مي لهأنقطه نظر خاص خود به اين مس      

كنـد كـه در زمـان انتقـال جوامـع از انـسجام         مـي   نابساماني را مطـرح    ي لهأمس  و ؛كند  مي توجه

                                                 
1-  Hegel 
2-  Marx  
3-  Gyorgy Lukacs 

4-  Horton 

5-  Marcus 

6-  Georg Zimmel 

7-  Durkheim Emile 

8-  Merton 
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، 1پاپنهـايم ( شـود   مـي هـا  به ارگانيكي شتاب گرفته و سبب تـضعيف ارزش    مكانيكي -اجتماعي

 در نهايت   تواند به گسترش اخلاق فردي به جاي اخلاق جمعي و           مي  اين امر   پيامدهاي .)1959

ارزيابي كـاركرد نهادهـا در جهـت حفـظ و           ،  محور بحث در اين ديدگاه     . بيگانگي ختم شود   به

توانـد باعـث بـروز      مـي  بدين معني كه هر گونه بحرانـي      . عي است گسترش تعادل و نظم اجتما    

  ). 1988، 2رانسي(مشكلات جدي در تعادل نظام گردد 

اصـطلاح  .  اسـت  3 كه انديشمند بارز آن ماركس وبر      ؛رويكرد تفهمي است  ،  سومين رويكرد 

 از ديـدگاه ايـن متفكـر    .رفتـاري و كنـشي اسـت   هـاي   مفهوم نزد او بيانگر شكل عيني موقعيت 

آلماني تنها جهاني كه به مفهوم تفسير يابنده در برابر ما قرار گيرد، جهاني تغييرپذير و دگرگـون     

  . )1383آشتياني، ( شونده است

 يكي  1959 در   4سيمن. نيز مورد توجه قرار گرفته است       در رويكرد روانشناختي   »بيگانگي«

 »بيگانگي« روشن شدن مفهوم     شناسي اجتماعي براي    خود را در روان    ياه هترين مطالع  از اساسي 

بيگـانگي مـشخص     پـنج بعـد را در      و.  آن را مورد مطالعه قرار داد      ي ابعاد چندگانه آغاز كرد و    

انـزواي   -5،  8بيـزاري از خـود     -4،  7هنجـاري  بـي  -3،  6معنـايي  بـي  -2،  5بـي قـدرتي    -1: كرد

   .9اجتماعي

روي  زمـاني  و ؛گيـرد  ي بر روي محيطش ريشه م ـ   تسلط فرد براي    هاي از انتظار  »قدرتي بي«

   .مطلوب در محيط قدرتي ندارندهاي   كه افراد براي ايجاد پيامددهد مي

 جامعـه  برايو فرد با آنچه كه   ؛ به معناي انزواي فرهنگي از جامعه است       »انزواي اجتماعي «

  . هم عقيده نيست،ارزشمند است

ي مناسـب بـراي   هـا  عيار كسي است كه در يافتن و به كار بردن مي  نشان دهنده  »معنايي بي«

   .ها دچار اشكال شده است داوري در خصوص اهميت كارها و ارزش

                                                 
1-  Pappenheim 
2-  Runci 

3-  Marx Weber 
4-  Seeman 
5-  powerlessness 

6-  meaniglessness 

7-  normlessness 
8-  self-estrangment 
9-  isolation 
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49 ي فرهنگ سازماني، كيفيت زندگي كاري، تعهد سازماني با بيگانگي از  بررسي رابطه

  . اند هي اجتماعي و مقررات رفتاري آن از هم گسستها نظام، براي فرد، »هنجاري بي«در 

 و هـا  نيـاز ، هـا   ارزشي است كه منعكس كنندهدرگيريي  ها  رفتاربا   فرد   ،»بيزاري از خود  «در  

  .  خود ناشي از ناتواني استزيرا ، نيستآرزوهاي واقعي او

عـصرماشيني شـدن     بـا 1950 ي  سـازماني در دهـه     ي لهأ به عنوان يك مس    »بيگانگي از كار  «

ها، تغيير در     امروزه نيز با ورود تكنولوژي به سازمان      ). 1969،  2 شپارد ؛1964،  1بلانر(شروع شد   

هـا،     تمركـز بـر انعطـاف سـازمان         كاري مرتبط با تكنولوژي،    ي جربه كاري، ت  ي ظيفهماهيت و و  

اين امر دوباره مورد توجه قـرار   توجه به روابط انساني  و، فردي و شخصيتي   هاي توجه به عامل  

از اخلاق كاري ضعيف، نارضـايتي شـغلي     كارمند و مدير، بيگانگيي ابطهاز نظر ر .گرفته است 

ور كلي همكاران، ريـيس،     ممكن است بط   فرد بيگانه از كار   .  است تر  مشكلي جدي  و يا نااميدي  

در الگـوي خـود نـشان داده كـه           )1968( 3فانس. شغل و سازمان خود را در محيط كار رد كند         

 هـاي  سـطح تـر از   تواند بـيش   مي، بالاتر سازمانهاي حانزواي اجتماعي و از خود بيزاري در سط 

ي از هـزاران    ي ـ  در مطالعـه   .تر اسـت    بالاتر بيش  هاي طح چون ادراك تحول در س     ؛پايين آن باشد  

 بـالايي از بيگـانگي      هـاي  ه درج ـ ،خوشبختي شركت كرده بودنـد     تعليم هاي  مديري كه در دوره   

هاي شخصي آنهـا بـرآورده نـشده          آن بود كه نياز    ي  كه نشان دهنده   ،فردي و اجتماعي ديده شد    

 تند داش ،يي نگي قابل ملاحظه  احساس بيگا  كردند   و آنها نسبت به سازماني كه در آن كار مي          ؛بود

 ،يك هزار مـدير و كارشـناس بـا سـن متوسـط              ديگري از  ي در مطالعه  ).1973،  4ويسكتارنو(

هاي نااميدي كامـل    سن سي سالگي داراي حالتآخر از آنها در %80مشخص شد كه در حدود  

، 5شـولتز (انـد   از آنها هرگز به طور كامل از ايـن حالـت نااميـدي خـارج نـشده     % 15 و   ؛اند  بوده

هـا و     يي ـ حرفـه   زيـرا  .دهـد   هاي فردي و محيطي را نشان مـي         ها اهميت پديده    دهاين دا ). 1974

هاي آنها طوري است كه به        و فعاليت  هستند؛ به عنوان الگوي رفتاري براي بقيه        درعملمديران  

 در صورتي كه زماني كه بيگانگي را در شغل خود           ؛كنند  عاري از قضاوت عمل مي     رسد  مي نظر

 و احتمال دارد كـه ايـن        ،گذارد  ها و رفتار آنها نيز به طور منفي اثر مي           شنگر  بر ؛كنند  تجربه مي 

  ). 1370 كورمن،( ها را در سازمان به ديگران نيز انتقال دهند ها و رفتار نگرش

                                                 
1-  Blauner 
2-  Shepard 

3-  Faunce 
4-  Tarnowieske 
5-  Shultz 
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 ،ي و مـديريتي دارنـد  ي ـ هـاي حرفـه   ي كـه شـغل  هـاي  هتاكنون فرض بر اين بوده كـه جامع ـ       

هـاي    شان و هـم در جنبـه       ها هم در شغل      موقعيت  زيرا مردم در اين    ؛ مطلوبي هستند  هاي هجامع

  ي  كه براي ايـن درجـه      هايي ليلد. )1997،  1ساراسون( تر هستند  شان راضي  غيرشغلي در زندگي  

تـري   بـارز  اجتمـاعي  شخـصيت ها و مـديران   يي  اين است كه حرفه   ،شود  بالاي رضايت ذكر مي   

 ـ   هـاي شـغلي      درگيري و چالش با فعاليت     ي  دامنه ؛دارند  و در مواجهـه بـا       ؛تـر اسـت    يششـان ب

 ممكن اسـت   ها هامروزه مشخص شده كه اين فرضي     .  دارند ريت  استقلال بيش  محيطي هاي  تقاضا

. دهـد    اين امر را به خوبي نـشان مـي         بالا هاي همطالع.  نباشد درست ،آن طور كه در گذشته بوده     

 ـ العـه  در مط  .ها قـرار دارنـد       چالش هاي آموزشي نيز در معرض اين       سسهؤمديران م  نيـز كـه     يي

 عـدم  ي لهأ مـس ،هـاي آموزشـي انجـام داد    در رابطه بـا بيگـانگي و محـيط     ) 2004 (2سيدروكين

  . را در بروز بيگانگي از محيط آموزشي دخيل دانسته است مشاركت افراد در سازمان

 نتيجــه گرفــت كــه ،انجــام داددر مــورد تعهــد ســازماني ) 2006 (3در تحقيقــي كــه جــاي

 قوي در مدرسه و استقلال در كـار بـراي كارمنـدان و        هاي ارتباط،  ن مدرسه سازي معلما توانمند

اين تحقيق نشان داده است كـه تقويـت هويـت           . شود  مي تر به سازمان   معلمان باعث تعهد بيش   

و  كنـد؛  تـر متعهـد مـي      بـيش  آنها را به سـازمان     ، و درگير كردن آنها در كار      ،معلمان و كارمندان  

ت أدر ميان اعضاي هي   ) 2007 (4اين امر در تحقيق گلن    . دهد  مي اهشانزواي اجتماعي آنها را ك    

هاي محيطي در داخـل و        مديران درگيري زيادي با تهديدها و تقاضا      . ييد شده است  أعلمي نيز ت  

 آنـان   ، زندگي كـاري   هاي كه اين فشارها و تغيير     ؛ كه بايد بر آنها فائق آيند      رند،خارج سازمان دا  

گانگي، نااميدي و در نتيجـه بيگـانگي از كـار و همكـاران نيـز قـرار        را در برابر خطر از خود بي      

  اعـضاي كـادر آموزشـي نيـز در معـرض بيگـانگي از كـار و همكـاران                   ،ه بـر آن   علاو .دهد  مي

 بيگـانگي از كـار      ت عل ـ ي دربـاره  نيـز  )2009 (5 و سارپكايا  در تحقيقي كه ايلماز   . رنديگ ميقرار

ن را آ كه علـت  ؛ا بيش از ابعاد ديگر بيگانگي مشاهده كرد     قدرتي معلمان ر   بي،  معلمان انجام داد  

  . داند  ميارتباط صحيح با همكاران نداشتنو موزشي آ محيط اداري ساختار در
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51 ي فرهنگ سازماني، كيفيت زندگي كاري، تعهد سازماني با بيگانگي از  بررسي رابطه

و  پيـشرفته    هـاي  ه مربـوط بـه بيگـانگي و بيگـانگي از كـار در جامع ـ              هاي پژوهشبا مرور   

هايي كـه    سازماني و انسان  هاي   افزايش پيچيدگي  باكه   توان مشاهده كرد    مي ،كنونيهاي    سازمان

 وجـود  يهـاي  عامـل  ،كننـد   مـي  فردي و سازماني تلاشهاي هدفدر جهت تحقق   ها در سازمان 

هـاي     نظـام   تمـام  ممكن است   مشكلي كه  .ندشو  مي  كه باعث دلسردي و بيگانگي كاركنان      دارند

 در هـر    جتماعياهاي    ترين نظام  يكي از مهم   .گرفتار شوند  مختلفي به آن     هاي شكلبه   اجتماعي

يي هـا   نـسل تربيـت   و    پرورش ، زيرا رسالت نظام آموزشي    .ي آموزشي هستند  ها  سازمان ،جامعه

 .تر از وضع موجود خواهد بـود  تر و كامل  پيچيده،  تر بسيار پيشرفته كه  ي  ي هآيند ؛براي آينده است  

 كـه    قدرتي نخواهد بود   ،تعليمات رسمي  در هر سطحي از   ،   آموزشي ي سسهؤل م ئوومدير و مس  

 ؛اشـد ب   ميي رس ـ ها   و ناظر بر اجراي برنامه     ها   و مجري آيين نامه    ها   بخشنامه ي فقط بازگو كننده  

 و بـين  ؛ وظيفه خواهد داشت آموزش و پرورش را در راه سازندگي هدايت كنـد    ،بلكه برعكس 

د سسه در آن قـرار دار     ؤكه م ي  ي ه سازمان تربيتي را با جامع     ؛ ايجاد نمايد   ارتباط سسه و جامعه  ؤم

 با در نظر گـرفتن      ).1373،  عسكريان( متحد سازد و در گروه مديريت هماهنگي به وجود آورد         

د شو ميال مطرح   ؤ و اين س   ؛همواره در معرض قضاوت عمومي قرار دارند       مديران،  ردهااين مو 

 در بـه    را وانـد آنهـا   ت  مـي ي  هاي  چه عامل  كهاين؟ و   اند  هكه آيا آنها در انجام اين رسالت موفق بود        

  .جام رساندن آن ياري كندان

قش و نگرش جديـدي نـسبت بـه كاركنـان      ود مديريت ن  ش  ميي كه باعث    هاي يكي از عامل  

يي را براي رشد و بالندگي آنها فـراهم         ها  فرصت و بالا برده و منزلت كاركنان را     ن  أش،  اتخاذ كند 

ه عنوان عامـل    توان فرهنگ سازماني را ب      مي پس. اشدب  مي 1ير فرهنگ سازماني   از طريق تغي   ،ندك

 2رابينـز . ي خـود نيـز مـورد توجـه قـرار داد            افراد بر خود و محيط كار      ي سلطهتغيير و افزايش    

 كـه   ،آيـد   مـي   بـه حـساب    اثرگذار به عنوان يك عامل      كند كه فرهنگ سازماني    بيان مي ) 1378(

ه  بـه طـوري ك ـ   شـود؛   مـي  هـا و رفتـار كاركنـان       موجب به وجود آمدن يا شكل دادن به نگرش        

شود كه فرد بتواند بـه        مي موجب،  و رفتار فرد با فرهنگ سازماني     ها   تناسب نگرش  تگي و شايس

 وحدت بخش   هاي ترين عامل   مهم ي فرهنگ سازماني در زمره   . عنوان عضوي از سازمان در آيد     

 )1997 (3و لايتـر  زلاچ  مـا  .رود  مـي  سازماني به شمـار  هاي     فعاليت ي و انسجام آفرين در عرصه    
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كننـد كـه     مـي  احـساس ،ي كه كارمندان خسته هستند و قادر به كار كـردن نيـستند    يافتند زمان در

. ديگـران نيـستند   هـاي      بوده و قادر به تمركـز روي نيـاز         پذيري خارج  از نظم ،  استفاده هستند  بي

 هـا  ايـن مورد ازاگـر . كننـد   مـي كفـايتي  قـدرتي و بـي   بـي يا  راين احساس نارضايتي شغلي و بناب

 كارمندان هاي هو فرضي يابد و روي فرهنگ سازماني      مي سازمان ادامه  نشود مشكل در     جلوگيري

فرهنگ سازماني ضعيف، جو بسته و ناسـالم، منجـر بـه           توان گفت كه    مي بنابراين .اردگذ اثر مي 

احـساس درمانـدگي، انـزوا، نااميـدي،         هـاي آن     كه نشانه  شود، منجر مي فشار رواني    آشفتگي و 

وري و    و آثار آن به صورت كـاهش بهـره         ؛ و ديگران است   سرخوردگي و بدبيني نسبت به خود     

رمـق، بـدون    كنند خسته، بي ها را تجربه مي افرادي كه اين حالت. شود  نارضايتي شغلي ظاهر مي   

تر بـه تـرك       و بيش  ؛شدن هستند نشناخته   بودن و به رسميت      ارزش اشتياق و داراي احساس بي    

   )2004 ،2كينوبر و پليس، 2000 ،1اسپكتور( دارند تمايل كار يا جابجايي و غيبت از كار

 آن بـه ي  رابطـه و نـوع  تمركـز   ،   ابعاد ساختار سازماني   بيگانگي از كار و رهبري سازماني و      

بررسـي  ) 2002 (3سـانتوراو دنـستن    وينتـر، ،  تانـسكي ،  صورت رسمي و غيررسمي را ساروس     

اين تحقيـق    .گيري كردند  ندازه را ا   در سازمان   از خود  معنايي و بيزاري   بي،  قدرتي آنها بي . كردند

مبـارزه بـا بيگـانگي      هـاي     بـه آن را يكـي از راه        باورها و توجه افراد سـازمان     ،  ها ارزش تقويت

 مراقبـت وان فرهنگ سازماني را به عنوان عامـل تغييـر و افـزايش              ت  ميپس  . پيشنهاد كرده است  

بعد كلـي روانـشناختي در   يك  كه ،ي خود نيز مورد توجه قرار داد    محيط كار  برافراد بر خود و     

 ياه  موضوع تحقيق  ،ط كار  فرد در محي   مواظبت سطح   .باشد  مي ي سازماني و شخصي   ها  رويكرد

 در محـيط    مواظبـت نند كه بايد پيوندي ميـان       ك  مي كه برخي از آنها پيشنهاد       ؛ه است بود بسياري

اشـد  ب 6ار و درگيـري در ك ـ     5رضايت شغلي ،  4ي پيامدي مهم مانند سلامت فكري     ها  كار و متغير  

ــازرمن( ــلاس ؛1982، 7ب ــينگر گ ــك ؛1972 ،8و س ــومبرگ ؛1979، كاراس ــر و  ؛1990، 9گ   لاول
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53 ي فرهنگ سازماني، كيفيت زندگي كاري، تعهد سازماني با بيگانگي از  بررسي رابطه

  ؟وان اين پيوند را برقرار كردت ميود كه چگونه ش ميال مطرح ؤحال اين س). 1982 1مانمور

 ها هد كه كار در صورتي كه براي پاسخگويي به نياز انسان       د  ميي علوم انساني نشان     ها  يافته

ترين بـازده   همواره داراي بيش، ي سازمان هدايت و سازمان داده شودها نين تحقق هدف  و همچ 

 و با فرد ناسازگار     درستنا،  جامعه شناسان معتقدند كه اگر انتخاب كار       .و بالاترين كيفيت است   

چنانچـه كـار    . رفتار و شخصيت فرد بر جاي خواهـد گـذارد           منفي بسياري در   پيامدهاي ،باشد

از   در معناي خاص كلمه باعـث      ، تلقي شود  »امري خارجي  «دهد  مي آن را انجام  براي فردي كه    

حاضر توجه بـه كيفيـت       در حال    ).1375،  توسلي(شود    مي بيگانگي فرد از كار    خود بيگانگي و  

 .يشمندان مـسايل سـازماني اسـت      اند   همورد توج  ،آنثر بر   ؤ م هاي عامل و تعيين    2زندگي كاري 

وان نشان داد كه وقتي كارمند احـساس  ت مييين كيفيت زندگي كاري با تع : ويدگ  مي )1371(علا  

 و  ،نـد ك  مـي بيهـودگي ن    احـساس  ، دارد تـسلط ي زندگي كاري خود     ها  كند كه بر برخي از جنبه     

 كيفيت زندگي كاري    .ندك  مي توانايي خود استفاده     تر بيش سازمان از    هاي جهت رسيدن به هدف   

 كـه كاركنـان بـر اسـاس آن     ، مديريت اسـت ي يا شيوهدر واقع نمايانگر نوعي فرهنگ سازماني       

 1997پژوهـشي كـه در سـال        . نندك  ميو عزت نفس     ليتوئومس،  خودگرداني،  احساس مالكيت 

نـشان   ،انجام گرفت   مركزي كار بمبئي براي تجزيه و تحليل كيفيت زندگي كاري          ي توسط اداره 

كيفيت به ميـزان قابـل    هاي    قهها و شركت در حل     گيري داد كه نقش مشاركت كاركنان در تصميم      

رضايت شغلي و درك و برداشت مثبت         و باعث افزايش   ،توجهي بيگانگي از كار را كاهش داده      

  ).1997 ،3ودياي دو(از جو سازماني گرديد 

انـد كـه كارمنـدان بـا دسترسـي بـه          نيـز نـشان داده    ) 1995 (4جئونـگ و كـايتينگر    ،  گروور

  وويـات  .تري براي ترك سازمان دارند تر و قصد كم   شهاي خانوادگي، تعهد سازماني بي      منفعت

 خـود   هـاي  هدر مطالع  نيز )2005( 7و ساندرا  ليز،  )2003 (6كانسيدين و كالوس  ،  )2001( 5واهيو
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 كه بهبود كيفيت زندگي كاري به طور آشـكار و نهـان در افـزايش رضـايت كلـي                    اند  هنشان داد 

و در نتيجـه بهبـود        و با خود كنار آمدن     ،گرانبا دي  مثبتي   خود انگاره ،  احساس تعلق ،  كاركنان

 تعهد سازماني نيز    ي لهأمس،   پس علاوه بر كيفيت زندگي كاري      .ثر بوده است  ؤعملكرد سازمان م  

شناسـي صـنعتي و     روانياه ـ هل انگيزشي در مطالع ـيترين مسا  كه هر دو از مهم     ،شود مطرح مي 

) 1974 (1اسـتيرز و مـودي     ، بـه پـورتر    ايـن زمينـه مربـوط      اولين ديدگاه در   .باشند  سازماني مي 

 هويـت خـود را از سـازمان    ،ي كه به شدت متعهد بـه سـازمان اسـت     كه معتقدند فرد  ؛  اشدب  مي

 ـ  مـي  و از عـضويت در آن لـذت          ،آميـزد   مي  و با آن در    ،در سازمان مشاركت دارد   ،  يردگ  مي  .ردب

افـزايش عـدالت     )1378( تحقيـق اثنـي عـشري       و تعهد سازماني بالا   )1373(نريميسا   پژوهش

 .داده اسـت  نـشان   بيگـانگي از كـار را         كاهش در  و توانمندي كاركنان،  سازماني  تعهد  ،  سازماني

، در سـازمان  تـر افـراد      كه مشاركت بيش   نيز در پژوهش خود دريافتند     )2004( 2بوگلر و سومچ  

 ،يي ـ تمايل آنهـا بـراي رشـد حرفـه        هايشان و   توانمندي از درك آنها  ها، احساس و    ريگي تصميم

در تحقيـق خـود فرهنـگ      )2005 (3همچنـين سيكورسـكا    .شـود  باعث تعهدشان به سازمان مي    

 )2006 (4ياچن .در تعهد سازماني دانست    خوبي   ي بيني كننده  پيش را رضايت شغلي  ازماني و س

بـا بـالا رفـتن       نتيجه گرفت كـه       و انجام داد  را سازماني سازمان  رابطه با رضايت شغلي و تعهد     

نيـز در  ) 2008 (5نلـسون  تـونكس و  .يابـد   ميبيگانگي از كار در سازمان كاهش  ،  تعهد سازماني 

 ي  كـه احـساس بـي قـدرتي، انـزوا و از دسـت دادن هويـت در نتيجـه              ،پژوهش خود دريافتند  

معنايي منجر به كاهش تعهـد سـازماني و در نتيجـه              كه از ميان آنها بي     ،شود  بيگانگي حاصل مي  

 هـم  وان گفت كه هم متغيرهاي محيطـي و ت  ميبنابراين  . شود يكاهش عملكرد فرد در سازمان م     

تعهـد سـازماني و   ،  فرهنـگ سـازماني  .ثر هـستند ؤ م از كاربيگانگي متغيرهاي فردي در بروز از   

وري  باشـند كـه بـر عملكـرد و بهـره            سـازماني و فـردي مـي       هاي كيفيت زندگي كاري از عامل    

ارتبـاط  سـازمان    هستند كه با بيگانگي از كار دريهاي  و همچنين از عامل ،ثير گذاشته أسازماني ت 

  .)1371، علوي( دارند

                                                 
1-  Porter, Steers, & Mowday 

2-  Bogler & Somech 

3-  Sikorska 

4-  Ya-Chen 

5-  Tonks & Nelson 
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55 ي فرهنگ سازماني، كيفيت زندگي كاري، تعهد سازماني با بيگانگي از  بررسي رابطه

   تحقيقهاي الؤ و سها هدف
 هـاي  مدرسـه مـديران  ( آماري اين پژوهش ي جامعه از كار بيگانگي در مورد  از سوي ديگر  

 وجـود يـا عـدم    ، بيگانگي از كـار  داردسعي    اين پژوهش  لذا ؛صورت نگرفته  تحقيقي) متوسطه

كيفيت زندگي كاري و    ،  هاي فرهنگ سازماني  ارتباط متغير  ،آن ثيرگذار بر أ ت هاي مل عا ،جود آن و

 بيگـانگي از كـار   ي مطالعـه . را بـشناسد و تبيـين كنـد    گـروه  تعهد سازماني با بيگانگي در ايـن      

 )هـاي آموزشـي     يعني سـازمان  (هاي مهم اجتماعي      شاخصي براي ارزيابي وضعيت يكي از نظام      

   .خواهد بود

 تعهـد سـازماني بـا بيگـانگي از كـار          بين كيفيت زندگي كاري با ميـانجي      ي  ي هبط را نوعچه  

  وجود دارد؟

 ود دارد؟هنگ سازماني با بيگانگي از كار وجبين فري ي هچه نوع رابط

 تعهد سازماني با بيگـانگي از كـار وجـود           با ميانجي بين فرهنگ سازماني    ي  ي هچه نوع رابط  

 دارد؟

در ) تعهد سـازماني ، كيفيت زندگي كاري ،  فرهنگ سازماني (ده  بيني كنن  ي پيش ها  توان متغير 

  اشد؟ب مي آماري به چه ميزان ي در جامعه) بيگانگي از كار(بيني شونده  ر پيشيتبيين متغ

  

   تحقيقشناسي روش

  روش تحقيق

 از  و )غيرآزمايشي(روش توصيفي   ،  ها  وري داده آ گرد ي با توجه به نحوه   روش اين پژوهش    

بينـي و   هـدف پـيش   (واننـد دو هـدف اساسـي   ت  مي همبستگي   ياه  تحقيق .همبستگي است نوع  

 از نــوع هــمايــن پــژوهش ). 180ص ، 1382، زاده حــسن( ،را دنبــال كننــد )هــدف اكتــشافي

   .اشدب ميبيني   پيشهاي ههم از نوع مطالع  اكتشافي وهاي همطالع
  

  گيري جامعه، نمونه و روش نمونه

 .داشب  ميشهر شيراز     نظري دولتي  ي رد مقطع متوسطه   آماري شامل مديران زن و م      ي جامعه

 نفـر  412 سازمان آموزش و پرورش استان فارس 1387-1386تعداد آنها بر طبق آمار سال  كه
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با احتساب دو نوبتـه بـودن      كه ،اشدب  مي  دبيرستان پسرانه  151 دبيرستان دخترانه و     168 مدير از 

  شـهر شـيراز  ي از چهـار ناحيـه    مـدير مـرد      197 مـدير زن و      215شـامل   ها    بعضي از دبيرستان  

با توجه بـه روش     .دست آمد   ه نفر ب  252تعداد نمونه   يي    گيري طبقه  با استفاده از نمونه   . باشد مي

اساس كوواريـانس     زيرا مدل معادلات ساختاري بر     .ورد شد آ مناسب بر  ي  نمونه ي تحقيق اندازه 

 ـ هاي    ، زماني كه براي نمونه     همبستگي هاي چون كوواريانس مانند ضريب     و ،شده بنا   هكوچك ب

. بزرگ بنـا شـده اسـت      هاي     نمونه ي بنابراين اين مدل بر پايه     ؛د پايداري كمي دارن   ،روند  مي كار

گيـري    اثر و توزيع متغيرهاي مورد اندازهي رود كه اندازه  ميهمانند رگرسيون چند متغيره انتظار 

هـاي     نفـر بـراي مـدل      200 نمونه در حـدود      ي ه بنابراين انداز  .اثر بگذارد ها    روي قدرت تحليل  

 و بـه    نسبت افـراد   بهها    پرسشنامه). 2001،  1فيدل تاباچينيك و ( كوچك و متوسط مناسب است    

 234تعـداد  ، نـاقص هـاي   از كنار گذاشتن پرسشنامهو پس صورت تصادفي در هر ناحيه توزيع  

   .تليل آماري قرار گرفمورد تجزيه و تح كه ،كامل در پژوهش شركت داده شد ي پرسشنامه
  

  تحقيقهاي  ه  دادوريآ جمعابزار 

در مقيـاس  ها  الؤ سي همه .ده استشسشنامه بدين شرح استفاده در اين تحقيق از چهار پر    

 هـاي  الؤس. تهيه شد ) 5 تا   1( و خيلي زياد تا خيلي كم       موافقم  مخالفم تا كاملاً   ليكرت از كاملاً  

  .ي شدگذار صورت برعكس نمره   بهمنفي نيز

فرهنگـي  هاي  ر مدل خود ويژگيوي د،   فرهنگ سازماني دانيل دنيسون    ي پرسشنامه -1

هر يـك از ايـن      . انطباق پذيري و رسالت   ،  سازگاري،  درگير شدن : چنين بيان كرده است    اينرا  

  .شوند  ميگيري نيز با سه شاخص اندازهها  ويژگي

هـا     قابليـت  ي و توسـعه  سـازي    تيم،  توانمندسازي : شامل »درگير شدن در كار   «ويژگي   -1

  . باشد مي

  .باشد  ميهماهنگي و پيوستگي ،توافق، بنيادينهاي  ارزش:  شامل»سازگاري«ويژگي  -2

  . باشد  ميگرايي و يادگيري سازماني مشتري، ايجاد تغيير: شامل »پذيري انطباق«ويژگي  -3

 زانـدا   و چـشم صدها و مقها هدف، گرايش و جهت استراتژيك  :  شامل »رسالت«ويژگي   -4

  .باشد مي

                                                 
1-  Tabachnik & Fidell 
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57 ي فرهنگ سازماني، كيفيت زندگي كاري، تعهد سازماني با بيگانگي از  بررسي رابطه

ال ؤ س ـ 9،  ال درگيـر شـدن در كـار       ؤ س ـ 10 كـه    ؛باشـد   مـي   گويـه  38اين پرسشنامه شامل    

چو ،  دنيسون .دهند  مي ال رسالت را مورد سنجش قرار     ؤ س 8پذيري و    ال انطباق ؤ س 9،  سازگاري

دهنـده   هاي ساختاري با تعداد زيادي پاسـخ       با استفاده از تحليل عاملي و مدل      ) 2000( 1و يانگ 

  و  كـه لومبـارد    72/0  و پايايي با روش بازآزمـايي      83/0 با استناد به ضريب آلفاي       )نفر 36452(

 .اند  ييد كرده أپرسشنامه و مدل خود را ت      ،اند دست آورده ه  از اين پرسشنامه ب   ) 1994( 2مك كالي 

بـه منظـور     .اند  هنيز در تحقيق خود از اين الگو استفاده كرد        ) 1386 (كاووسي و بختايي  ،  حمدي

 نـسبت  .يز انجـام شـد  ييدي نأگيري سازه فرهنگ سازماني تحليل عاملي ت        اندازه هاي  عامل ييدأت

KMO گيـري محتـوايي عـالي مقيـاس         بود كه اين مقدار نشانگر كفايـت نمونـه         78/0  با ابربر 

همچنين مقدار خي دو در آزمـون كرويـت بارتلـت نيـز بـراي ايـن مقيـاس برابـر بـا             . باشد مي

بر اساس شيب نمودار اسكري و      سپس   .دار بود   معني P>0001/0ح  سطكه در    بود 004/4018

و پـس از چـرخش      .  عامل انتخاب و مورد چرخش قرار گرفتنـد        4،  تبيين درصد واريانس قابل  

  .ييد گرديدندأ تها ال عاملؤاملي هر ستعيين ارزش ويژه و بار ع

 ي ن نـسخه   ايـن پرسـشنامه آخـري      .)1997 (3 تعهد سازماني ماير و آلـن      ي پرسشنامه -2

) 1993 (4آلن و اسـميت   ،   كه توسط ماير   ،اشدب  مي تعهد سازماني    ي  پرسشنامه ي تجديدنظر شده 

گويـه   18 اين پرسشنامه داراي     .كار رفته است     به  سازماني هاي در تحقيق ) 1997(و ماير و آلن     

و مـاير   .اشـد ب مي تعهد مستمر و تعهد هنجاري   ،  تعهد عاطفي   خرده پرسشنامه زير مقياس    3و  

 ي پرسـشنامه ) 2000 تـا    1985از سـال    ( سال گذشته    15در فراتحليل مطالعاتي كه در       همكاران

براي تعهد  ،  82/0  ميانگين ضريب پايايي را براي تعهد عاطفي       ،را به كار برده بودند    ي  ي ه گوي 18

هـا   براي بررسي مناسب بـودن داده  .اند هدست آورد    به 76/0 براي تعهد هنجاري   و 73/0 ستمرم

 آزمـون  مقـدار خـي دو در       و 71/0برابـر بـا      KMO  كه نسبت  ،زمون مقدماتي استفاده شد   آز  ا

سپس بر اساس شيب    . دار بود   معني 0001/0كه در سطح     ، بود 553/1009كريت بارتلت برابر با     

.  عامل انتخاب و مـورد چـرخش قـرار گرفتنـد           3،  تبيين ري و درصد واريانس قابل    نمودار اسك 

  .شدند ييدأ تها ال عاملؤ بار عاملي هر س ارزش ويژه وو تعيينپس از چرخش 

                                                 
1-  Denison, Cho, & Young 

2-  Lombardo & McCauley 

3-  Meyer & Allen 

4-  Smith 
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 كـه در ايـن پـژوهش مـورد        يي    پرسشنامه .)QWL(پرسشنامه كيفيت زندگي كاري      -3

در تحقيـق خـود بـه منظـور     ) 1385(كه بـزاز جزايـري    استيي    پرسشنامه ،رفتگ  راراستفاده ق 

ايـران تهيـه كـرده      هـاي     ازمانس ـ  الگويي براي ارزيابي كيفيت زندگي كاري كاركنـان در         ي ارايه

 اصـلي تحـت عنـوان عامـل     ي لفـه ؤ م3.باشـد   مـي تلفيقي از الگوي والتـون و كاسـيو     كه ؛است

از طريق  پايايي اين پرسشنامه     . وجود دارد   در آن  روانشناختي و اجتماعي  ،   مديريتي –ساختاري  

 طريـق روايـي    روايـي آن نيـز از    .دست آمده اسـت     ه ب 896/0  ضريب آلفاي كرونباخ   ي محاسبه

 ؛زمون مقدماتي استفاده شـد  ز آ اها    براي بررسي مناسب بودن داده     .محتوايي به دست آمده است    

 228/2516آزمون كريت بارتلـت برابـر بـا       و مقدار خي دو در     79/0برابر با    KMO كه نسبت 

سپس بر اساس شيب نمودار اسكري و درصد واريانس      . دار بود   معني 0001/0 كه در سطح     ؛بود

و تعيين ارزش ويـژه     پس از چرخش    .  عامل انتخاب و مورد چرخش قرار گرفتند       3،  تبيين ابلق

  .ندشد ييدأت ها ال عاملؤو بار عاملي هر س

،  و بـا بررسـي ادبيـات موضـوع         هبـود انگي از كار كـه محقـق سـاخته           بيگ ي پرسشنامه -4

  .شد ي مربوطه شناساييها لفهؤم

  

  تحليل عامل مقياس بيگانگي از كار

 از روش تحليـل عامـل بـه روش    ، ساختار عاملي مقياس بيگانگي از كاري منظور مطالعه  به

در اين راستا پس از اجراي روش تحليل عامـل در مـورد             . ستفاده شد  ا )(PC 1اصليهاي    لفهؤم

KMO2دو شاخص نسبت    ،   موجود در آن   هاي اين مقياس و قبل از اجراي استخراج عامل       
و  2

و كفايـت  محتـوايي  گيـري    كه به ترتيب نشانگر كفايـت نمونـه  3تلت آزمون كرويت بار   ي نتيجه

 مـورد   ، عمليات تحليل عاملي بـود     ي  مقياس همبستگي براي ادامه    هاي الؤماتريس همبستگي س  

گيـري    كه اين مقدار نشانگر كفايت نمونه      ؛ بود 76/0 برابر با    KMO نسبت. بررسي قرار گرفت  

دار خي دو در آزمون كرويت بارتلت نيز بـراي ايـن   همچنين مق. باشد  ميمحتوايي عالي مقياس  

سپس بر اسـاس نمـودار   . دار بود  معنيP>0001/0سطح كه در     بود 389/7154 مقياس برابر با  

                                                 
1- Principal Components  

2- Kaiser, Maier, & Olkin 

3- Bartlett Sphericity Test 
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 2به روش واريماكس    و  عامل استخراج  5،  ها  و درصد واريانس قابل تبيين توسط عامل       1اسكري

محتواي هر عامل بر مبناي مقـدار       ،  ها پس از چرخش ماتريس عامل    . مورد چرخش قرار گرفتند   

وجه به واريانس اختصاصي در     ت با   ها كفايت عامل .  مشخص شد  ها ال در عامل  ؤاملي هر س  بار ع 

 به اين صورت نـام      ها در انتها اين عامل    .دست آمد    به ، مشخص هاي امل و تمايز ميان ع    ها عامل

  . و انزواي اجتماعي، بي معنايي  از خودبيزاري، هنجاري  بي،قدرتي  بي:گذاري شدند
  

  ها روايي و پايايي پرسشنامه

دسـت    هب صاحب نظر  آگاه و  تاداناس و  مشاور تادانسا و ااستاد راهنم  با نظر روايي صوري   

همانگونـه   - بيگانگي از كـار    ي ويژه براي پرسشنامه  ه  ب -روايي سازه براي به دست آوردن      .آمد

 نيـز از ضـريب      همساني درونـي  سنجش  اي  بر .دشروش تحليل عاملي استفاده     از   ،كه ذكر شد  

 ،92/0 بيگـانگي از كـار     :باشـد   آن بدين شرح مي    ي  نتيجه كه   ؛شداده  پايايي آلفاي كرونباخ استف   

  .65/0، تعهد سازماني و، 82/0 كيفيت زندگي كاري، 89/0فرهنگ سازماني 
  

  روش تجزيه و تحليل آماري

بـراي تحليـل    . شـد استنباطي استفاده   هاي توصيفي و      ها از روش    براي تجزيه و تحليل داده    

از  هـا   براي تحليل داده   .ها از رگرسيون چندگانه و تحليل مسير استفاده شده است           استنباطي داده 

  .شد استفادهlisrel وspss  هاي نرم افزار
  

  ي پژوهشها يافته
مانند ميانگين، انحـراف اسـتاندارد، كـشيدگي و         (در زير برخي از اطلاعات توصيفي نمونه        

  .شود  گزارش مي)جي براي متغيرك

 مـاتريس همبـستگي بـين متغيرهـاي مـورد بررسـي             ، شـده  جمعاوريهاي    با توجه به داده   

 شـده  ارايـه  2  محاسبه شده در مـاتريس همبـستگي در جـدول    هاي يبضر. محاسبه شده است  

  .است

                                                 
1- Scree plot  

2- Varimax  

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

 )1ي  ، شماره1389 بهار، 2-17ي پنجم، سال  دوره(تي دانشگاه شهيد چمران اهواز، تربي  مجله علوم

 

60

 هـاي پـژوهش     هاي بين تمامي متغيـر       همبستگي 2 هاي ماتريس همبستگي جدول     بر اساس داده  

 05/0 به جز همبستگي تعهد سـازماني بـا كيفيـت زنـدگي كـاري كـه در سـطح                     ؛معنادار است 

مربـوط  ين همبـستگي    تر  بيش .دار هستند    معني 01/0 ها در سطح     ساير همبستگي  .دار است   معني

ترين ميزان همبستگي مربوط به تعهد سـازماني    و كم.به تعهد سازماني با فرهنگ سازماني است     

  .باشد كاري ميبا كيفيت زندگي 

 مستقيم متغيرهـاي    هايبرآورد اثر  ،3  اول تا چهارم طبق جدول     هاي الؤبه منظور بررسي س   

  :مستقل پژوهش بر بيگانگي از كار نشان داد كه

يـي   رابطـه بـا بيگـانگي از كـار    ) B=36/0 و T=04/6 و  >03/0P (تعهد سازماني متغير   -1

  .دار دارد منفي و معني
  

  ميـانگين، انحـراف اسـتاندارد، كـشيدگي و كجـي بـراي متغيرهـا       :في نمونـه اطلاعات توصي  .1جدول  

)(n=234 

  ميانگين  متغيرها
  انحراف

  استاندارد
  كجي  كشيدگي

  حداقل
  فراواني

  حداكثر
  فراواني

 مقدار
T 

كيفيت زندگي 
  كاري

274/29  112/7  42/0-  252/-  11  45  966/62  

  599/43  19  2  -/248  395/0  674/3  470/10  فرهنگ سازماني

  436/55  28  4  400/0  828/0  264/5  077/19  تعهد سازماني

  216/32  41  2  031/0  632/0  364/8  615/17  بيگانگي از كار

  

  ها ماتريس همبستگي متغير  .2جدول 

  ها متغير
  كيفيت زندگي

  كاري
  فرهنگ

  سازماني
  تعهد

  سازماني
  بيگانگي از

  كار
        1  كيفيت زندگي كاري

      1  318/0**  فرهنگ سازماني

    1  748/0**  137/0*  تعهد سازماني

  1  712/0**  728/0**  231/0**  بيگانگي از كار

∗∗P<0/01     ∗p<0/05        
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 كل متغيرها  مستقيم، غيرمستقيم وهاياثر  .3جدول 

  

ي   رابطـه  كار بيگانگي از با  ) B=49/0 و   T=61/16 و   >02/0P ( سازماني فرهنگمتغير   -2

  .دار دارد منفي و معني

 تعهــد ســازمانيبــا ) =16/0B و T=35/3 و >04/0P(كيفيــت زنــدگي كــاري متغيــر  -3

  . دار دارد مثبت و معنيي  رابطه

يـي    ه رابط ـ تعهد سازماني با   )B=58/0  و T=60/14 و   >02/0P ( فرهنگ سازماني  متغير -4

  .دار دارد مثبت و معني

هـاي  غيرمـستقيم متغير   هـاي رثا 3  طبـق جـدول    پنجم و ششم   هاي الؤبه منظور بررسي س   

ثيرگـذاري روي   أاز طريـق ت    فرهنـگ سـازماني    :مستقل پژوهش بر بيگانگي از كار نشان داد كه        

 بـه روي  )-69/0( اثر كل فرهنگ سازماني  كه   .باشد  مي -20/0 تعهد سازماني بر بيگانگي از كار     

  .)>02/0P(دار است  بيگانگي از كار معني

 اثـر كـل آن   ؛گـذارد   مـي اثر رتعهد سازماني بر بيگانگي از كا   زندگي كاري از طريق   كيفيت  

،  بين متغير تعهد سـازماني و بيگـانگي از كـار           .)>04/0P (باشد  مي دار باشد كه معني    مي -05/0

ي و تعهد سـازماني هـيچ متغيـر ميـانجي           فرهنگ سازمان ،  كيفيت زندگي كاري و تعهد سازماني     

 بـه جهـت اينكـه    .باشـد   اثـر مـستقيم مـي   هـاي  يب كل آن برابر با ضـر    هاي لذا اثر  .وجود ندارد 

 از تكـرار مجـدد آنهـا خـودداري          ،اند  ههاي قبلي گزارش شد     قسمت  اثر مستقيم در   هاي يبضر

سـازماني و فرهنـگ     هـد    ميزان واريانس تبيين شده بيگانگي از كار توسط متغيرهاي تع          .شود مي

  اهاثر
  هاياثر

  مستقيم
  هاياثر

  غيرمستقيم
  هاياثر

  كل
معني 
  T  R2  داري

  خطاي
  واريانس

  سازماني تعهد از
  كار ي ازبه بيگانگ

36/0−  -  36/0−  03/0  04/6  

  فرهنگ سازماني از
  كار به بيگانگي از

49/0−  20/0−  69/0−  02/0  61/16  
62/0  38/0  

  از كيفيت زندگي
  به بيگانگي از كار كاري

-  05/−  05/0-  04/0  35/3  

  از فرهنگ سازماني
  تعهد سازماني به

58/0    58/0  02/0  60/14  
55/0  45/0  
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 تعهـد سـازماني توسـط متغيرهـاي         ي  و ميزان واريانس تبيـين شـده       . است 62/0سازماني برابر   

   . است55/0كيفيت زندگي كاري و فرهنگ سازماني برابر 

  

  نيكويي برازش مدل
از . ي مختلفـي عرضـه شـده اسـت      ها   و شاخص  ها  آماره،  براي سنجش كفايت برازش مدل    

از ،  سـازد   خاصي از برازش مدل را مـنعكس مـي         ي  تنها جنبه  ها  ن شاخص آنجا كه هر يك از اي     

) 2005 (1سـان  .شـود   مي از چندين شاخص استفادهدر عمل،  اين رو براي سنجش برازش مدل     

كـه هـدف آن بررسـي     - حاضـر  ي  از نوع مطالعههايي هنيز براي سنجش برازش مدل در مطالع   

 دوم  ي ريـشه : كنـد   مـي  ي زير را پيشنهاد   ها  خصشا -ي روان سنجي است   ها   ابزار ي روايي سازه 

 يـا شـاخص نـرم نـشده         TLI(2(  لـويز  –شـاخص تـاكر     ،  )RMSEA( برآورد خطاي تقريب  

و  MC(4(شـاخص مركـزي مـك دونالـد       ) CFI( شاخص برازش تطبيقـي   ،  3)NNFI(برازش  

، حاضري   در مطالعه  .)SRMR(استاندارد شده    يها   دوم ميانگين مجذورات پس مانده     ي ريشه

 ي بـرازش ها  مقدار شاخص  .پردازيم  مي ي مهم ها  به گزارش شاخص  ،  براي سنجش برازش مدل   

)GFI(٥ ،)AGFI(٦ ،)CFI( به ترتيب )است كه حاكي از برازش بسيار زياد ) 1(، )95/0(، )1  
  

  آمارهاي نيكويي برازش مدل  .4 جدول
  ارزش  هاي برازش شاخص

GFI1  شاخص نيكويي برازش  
AGF 95/0 ه نيكويي برازششاخص تعديل شد  
CFI1  ها  ريشه استاندارد ميانگين باقيمانده  

RMSEA075/0   ريشه خطاي ميانگين مجذورات  
X

  31/2   مجدور خي2
DF 1 درجه آزادي  

P 128/0 سطح معنا داري  
  

                                                 
1- Sun 
2- Tuker-Lewis Index 
3- Non-Normed Fit Index 
4- McDonald's Centrality Index 
5- Goodness of Fit Index 
6- Adjusted Goodness of Fit Index 
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   مدل برازش شده براي كل نمونه.1-1نمودار 

  

  

  

  

  

  

  
  

  

ه كم بودن ارزش اين شاخص نـشان   ك؛است) 075/0( به ترتيب RMSEA مقدار. مدل است

  .)1 نمودار(  برازش بهتر مدل استي دهنده

  

  برازش الگوي تحليلي

2،  )ثير متغير مستقل  أضريب ت ( بتا   هاي بي تحليل مسير با توجه به ضر      ي  نتيجه
B  ضريب 

 »فرهنگ سازماني «متغير   :به شرح زير است   ) داري حضور متغير مستقل    آزمون معني ( T ،)تعيين

دار بـا     كـه بـه طـور منفـي و معنـي           ؛باشد  مي ثيرگذار بر بيگانگي از كار    أترين عامل ت   كننده تعيين

ثر بر بيگـانگي  ؤدومين عامل م »تعهد سازماني«متغير  ).Beta=66/0(بيگانگي از كار رابطه دارد   

با بيگـانگي از كـار   دار  به طور منفي و معني    ) Beta=36/0(  درصد 36 كه به ميزان     ؛از كار است  

ثيرگـذار بـر    أ سومين عامل ت   »كيفيت زندگي كاري  « .ييد است أو از نظر آماري قابل ت      بطه دارد را

. دارددار  منفـي و معنـي  ي  رابطـه  با بيگانگي از كـار      درصد 5 كه به ميزان     ؛بيگانگي از كار است   

05/0-=Beta.     شده بيانگر آن است كه متغيرهـاي فرهنـگ سـازماني   ارايهنمودار تحليل مسير  ،

 ـ         ،سازماني و كيفيت زندگي كاري    تعهد    ثيرأ هم به طور مستقيم و هم با واسطه بر متغير وابسته ت

  .دارند
  

  كيفيت زندگي
 كاري

 

 تعهد سازماني

  فرهنگ
 سازماني

  بيگانگي از
 كار

58/0 

36/0- 

49/0-  

32/0 

45/0 

38/0 

16/0 
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  گيري بحث و نتيجه
 تـر  بـيش  نـشان داد كـه   ، شـده ارايـه  بـا مـدل   ها  تحليل پس از برازش كامل دادههاي  نتيجه

 با توجه   .اشدب  مي ييدأي موجود در مدل قابل ت     ها   ميان متغير  ها ابطهمفروضات در ارتباط با نوع ر     

 ـدار تعهد سازماني با بيگانگي از كار         ني و مع  نفياثر م ،   مسير هاي  ضريب هاي  نتيجهبه   دسـت    هب

هيرشـفلد  ، 1373يميسا نر، 1990 ماتيو و زاجاك ي پژوهشي ديگرها   با يافته  ها   كه اين يافته   ،آمد

 رايـسل و پروبـست  بانـاي،    .2002 مـاير، اسـتنلي، هرسـكوويچ و توپولنيتـسكي         ،2000و فيلد   

  اين نتيجـه   .هماهنگي دارد  2008 نلسون كس و تون ،2006ياچن  ،  2004 بوگلر و سومچ  ،  2004

تـر بـه     بدين معني است كه درگير كردن افراد در كار و تقويت هويت آنهـا باعـث تعهـد بـيش                   

انگي  بالا و بيگ ـ   ي  داراي روحيه  ،نفوذ و پويايي بالا   ،   و مديران با مشاركت سازماني     شدهسازمان  

 در مورد اعـضاي آموزشـي مدرسـه در اسـتراليا            2000در تحقيقي كه در سال       .اشندب  ميپاييني  

 ي تلاش بـراي ارتقـا  ،نمودهمتعهد هايي كه معلمان را به سازمان آموزشي خود     لفهؤ م ،انجام شد 

 وظيفـه و انتظـار   ،عملكرد، متعهد بودن به افراد سازمان و همچنين صـرف وقـت بـيش از حـد      

و  هـا  بلكـه بـا ارزش    نها  آاين پژوهش نشان داد كه تعهد افراد نه تنها با كار            . بوده است سازمان  

هـا و   ايـن ارزش  .)2006كراسـول،  (جـاي دارد  درون فـرد   و در    ،باورهاي فرد نيز مرتبط است    

 كه در ايـن فرهنـگ، مـديريت بـراي           است فرهنگ آن سازمان قوي      ،باورها هر قدر قوي باشند    

 زيرا وقتي كاركنـان، فرهنـگ   .دارد  نياز هاي رسمي تر به قوانين و رويه   ان كم هدايت رفتار كاركن  

احساس هويـت بخـشيدن     ). 1383رابينز،  ( شود   آنها مي  ذاتي راهنماي رفتار    ،سازمان را بپذيرند  

از طرفي تعهد گروهـي را آسـان   . به اعضاي سازمان از ديگر كاركردهاي فرهنگ سازماني است      

. دارد هـاي سـازمان را در پـي    ير بودن شغلي، وفاداري و باور به ارزش      كه احساس درگ   ،كند  مي

 زيرا كاركنـان بـا احـساس اطمينـان از امنيـت             .شود ميثبات نظام اجتماعي    باعث  علاوه بر آن،    

هـاي دقيـق      شغلي، فضايي را كه آكنده از تعهد پر هيجان به سخت كوشـي و پـذيرش نظـارت                 

  .)1372طوسي، ( ورندآ  ميوجود  ه براي سازمان ب،است

داري  معنـي   ونفيمي  رابطه  حاضر،ي در مطالعهني با بيگانگي از كار    فرهنگ سازما ي    رابطه

وبـر و    ؛2004 ،سيدروكين ؛2000 ، اسپكتور ؛1997 ،و لايتر  زلاچي ما ها   كه با يافته   ،را نشان داده  

ي هـا  لفـه ؤ از م كه يكي -از طرف ديگر توانمندي افراد سازمان        . همخواني دارد  2004 ،كينپليس
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 هـاي    تحقيـق  .دارد  اثر مستقيمي  د تعهد و ايجا  ر عملكرد افراد سازمان   د -ني است افرهنگ سازم 

را  كه اثر فرهنگ سازماني بر كاهش بيگـانگي  ،ندك ميييد أ فرضيه ديگر اين پژوهش را ت  ديگري

ثنـي عـشري    اهـاي     همراسـتا بـا يافتـه     كه   ،كند  مي از طريق متغير ميانجي تعهد سازماني بررسي      

 باعث  ،كه فرهنگ سازماني قوي    كيد بر اين امر   أو ت  .باشد  مي 2009 و ايلماز    2006جاي  ،  1378

   .هدد ميانزوا و بيگانگي از كار را كاهش ، قدرتي  بي نيز اين امر شود؛ و ميتعهد قوي 

 كه اثر آن از طريـق متغيـر   ؛اشدب مييكي ديگر از متغيرهاي پژوهش   »كيفيت زندگي كاري  «

 و فـرض پـژوهش    ؛ مورد بررسي قـرار گرفـت       بر كاهش بيگانگي از كار     سازماني انجي تعهد مي

 اهووييات و و ،1997،  دواي ودي  )1995(جئونگ و كايتينگر    ،  گروور،  تحقيقات كه با  .ييد شد أت

ثر ؤ م ـ هاي املمورد ع رد. باشد  مي همسو 2005 ساندرا   و ليز و 2003 كالوس، كانسيدين و  2001

  .استمطرح  مختلفي هاي ديدگاه ،كاريت زندگي كيفي بر

 هـاي  عامـل  به  كه كيفيت زندگي كاري صرفاً     هستند اين اعتقاد  طرفداران مديريت علمي بر   

 نظير حقوق و دستمزد و ديگر مزايـاي ملمـوس ايمنـي و بهداشـت محـيط كـار                    ،شغل يبروني

  . بستگي دارد

هـستند كـه گرچـه       د انـساني معتق ـ   هـاي  رابطـه  طرفـداران رويكـرد      ،ن نگـرش  آدر مقابل   

 ـ   درونـي بـيش   هـاي      امـا پـاداش    ،بيروني در خور توجه و مهمنـد      هاي    پاداش ثير را بـر    أتـرين ت

  . غيبت از كار و خروج از خدمت دارند، كارايي، وري بهره

 ، مطـرح اسـت  »گيري نسبت به كار جهت«در اين ميان رويكرد سومي هم با عنوان رويكرد       

  . داردبستگي هاي دروني و بيروني به افراد  ويت پاداشش اقتضايي معتقد است اولكه با نگر

با اين وجود هر سه ديدگاه در اين فرض كه كيفيت زندگي كاري با عملكرد افـراد ارتبـاط             

كـه   معتقدنـد ) 351: 1376( 2دولان و شولر  . )2001،   و همكاران  1لويس( اتفاق نظر دارند     ،دارد

 كاركنـان در  .تـري هـستند  دار  در پي كـار معنـي  خود ناراضي وشمار بسياري از كاركنان از كار    

 امـروزه   . داده شـود   هـايي خواست دارند در پيامدهاي اقتصادي و غير اقتـصادي كارشـان تغيير           

  و .هاي اقتـصادي در حـال افـزايش اسـت          ي غير اقتصادي در مقايسه با پاداش      ها  اهميت پاداش 

 بلكه كيفيت زندگيشان ،گي كاريواند نه تنها كيفيت زندت ميمديريت ضعيف افراد در محل كار       

                                                 
1-  Lewis 

2-  Dolan & Schuler  
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كـه رضـايت از    گوينـد   مـي )2008( 1ايلمـاز  برخي مححقـان ماننـد   .را به طور كلي پايين آورد     

انتظـار افـراد از زنـدگي و        ،   كه از نگرش افراد به زنـدگي       ،يك نمود روانشناختي است   ،  زندگي

 نهـا اثـر  آسـازماني   روي زنـدگي  ، وشـود   مـي  ناشـي هـا بردن به ايـن انتظار    توانايي آنها در پي   

رضايت  خانوادگي و  رضايت از زندگي   ثير متقابل أتوان ت   مي ها ديدگاهبا توجه به اين     . گذارد مي

 كيفيـت زنـدگي    ريفدر تع  امروزه.  ديد ها تحقيق گونهآن را در اين    زندگي سازماني و اهميت    از

 .برده شـده اسـت     نام    كيفيت زندگي كاري   هاي  نتيجهيكي از    از رضايت شغلي به عنوان    ،  كاري

 خـود كيفيـت زنـدگي    ي نيز در مطالعه  ) 2007(زيگل و جين لي      جوزف، فراتي، ،  سيرگيچنان  

 نيـز ) 2006( 2درگـاهي  و سـراجي  ؛اند غلي دانسته بيني كننده خوبي در رضايت ش      كاري را پيش  

 كارمندان بـدون توجـه بـه        ي به همه ،   كه عدم رضايت كاركنان از كيفيت زندگي كاري        معتقدند

  . رساند  ميام و جايگاه آنها آسيبمق

 امـا ايـن  ، وح است افزايش رضايت كاركنان در تمام سط  ها هدف بسياري از سازمان    كهبا آن 

هـايي بـا كيفيـت زنـدگي         كه چه مشخصه   زيرا تفكيك و تعيين اين     .استيي     پيچيده ي لهأمس امر

كه چون برداشت هر     اشدآن اين ب  هاي   لليشايد يكي از د   .  امري دشوار است   ،كاري رابطه دارند  

به نظـر سـيمن،     . گيري آن كاري مشكل است      اندازه ،فرد از شرايط مطلوب با هم متفاوت است       

توليـدي خاصـي قـرار      هـاي    رابطه در   ها شغل و   ها هانسان در بسياري از حرف     در دنياي صنعتي،  

او . مـون نيـستند   فرد را به هدف و تعالي مورد انتظار رهن        ،  كار و توليد    كه در آن ديگر    ،گيرد  مي

وظ  كار خويش محظ   ي  نتيجه و از    ،اقف باشد كند بدون آنكه به ارزش واقعي كار خود و          كار مي 

در . نتيجه، زوال و از دست رفتن مفهوم واقعي و آغاز نفي خـود و توليـد اسـت                 . دشوو متمتع   

چنين وضعيتي، فرد از شانس و فرصت لازم براي خلق و توليـد محـصولي كـه او را راضـي و                 

اجتماعي توليد گرفتـار    هاي   ابطهدر نوعي احساس انزجار از ر       و ؛ برخوردار نيست  كند،خرسند  

سـيمن، سـاختار بروكراسـي     به نظر  )789-786: 1956محسني تبريزي به نقل از سيمن       . (است

ها قادر به فراگيـري نحـوه و     كه در آن انسان، مدرن شرايطي را ايجاد و ايفا كرده است   ي جامعه

 و مـديريت    هـدايت  ي  و نحـوه   ؛ رفتار خود نيـستند    هاي  نتيجه و   يشگيري از پيامدها  پچگونگي  

جامعه بر نظام پاداش اجتماعي طوري است كه فرد بين رفتار خود و پاداش مـأخوذ از جامعـه                    

                                                 
1-  Yilmaz, Ercan  

2-  Saraji & Dargahi  
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 و او شـده تولي  س م  و در چنين وضعيتي، احساس بيگانگي بر فرد        ؛قرار كند برارتباطي   تواند  نمي

سـيمن  محسني تبريزي بـه نقـل   (دهد   ناسازگارانه در قبال جامعه سوق مي و را به كنشي منفعل   

1956 :783-91 .(  

از  امـا    .ري و بيگـانگي ديـده نـشد       ي كـا  مستقيمي بين كيفيت زندگ   ي    رابطهيق  در اين تحق  

زيرا  .ييد قرار گرفت  أمورد ت  ) بود »تعهد سازماني «كه در اين تحقيق     (يي    واسطههاي    طريق متغير 

اثـر    كه ،باشد  مي  مهم از كارايي مديران    ي ايجاد تعهد سازماني يك جنبه      بحث شد  همانگونه كه 

افزايش مشاركت آنـان    ،   نگرش افراد  تغيير،  ترك شغل و غيبت    كاهش،  زيادي بر چرخش شغل   

 .داردرا همكاران و خـود  ، سازمان و در نتيجه كاهش جدايي و انزواي فرد از كار        هاي    در برنامه 

كـه   ،اشـد ب مـي  سـازماني  هـاي  هر مطالع ـد  مـي  كه تعهد سازماني متغيـر مه وان مشاهده كرد  ت  يم

 هـا    در سازمان  در كاهش بيگانگي از كار    م متغير ميانجي    ه واند هم به عنوان متغير مستقل و      ت  مي

روي تعهد سـازماني  يي  تعهد به طور گسترده سنتيهاي  در جايي كه ديدگاه  .به خوبي عمل كند   

همانطور كه  . بينند  مي گانهتعهد كارمندان را به صورت چند     ،  اناز محقق تعدادي  ،  اند تمركز كرده 

 آن اسـت كـه   ،كه در ادبيات تعهد چندگانه وجـود دارد    يي    نظريه،  كند  مي بحث) 1985 (1يچرار

 زيـرا كـه   ؛تواند به تنهايي تعهـد بـه سـازمان را توضـيح دهـد      تعهد كارمندان به محيط كار نمي   

 بيـان  ن اخيراًبه علاوه محققا. كند كه تعهد چند بعدي باشد   مي جابايها    طبيعت ائتلافي سازمان  

 مـشريان تعهـد   همكاران و،  سرپرستان،  مديريت فوقاني ،  توانند به شغل    مي اند كه كارمندان   كرده

تـري   ت انگيزشـي قـوي  را داراي قـدر  اين نوع تعهـد ) 2002( 2 و اوشلوفسكي  لي .داشته باشند 

انگيزشـي  هـاي    امـل بـا شـناخت ع    . دانند  مي رفتارهاي مطلوب سازمان و افزايش    براي ماندن در  

تـر   بـيش  شـود،   مـي  بـه سـازمان   مندي افراد     باعث علاقه  درك ما از رفتارهايي كه    ،  مختلف افراد 

  انگيـزه بـراي رسـيدن بـه    عث ايجـاد با وراي سازمان كه  درتعهد ي لهأمس توجه به  .خواهد شد 

 به نظـر  . انداز جديدتري نگريسته شود    از چشم   بايد شود،  مي رضايت بالايي از عملكرد و   سطح  

 .  سازماني توجه شودهاي پژوهشرسد بايد به اين نوع تعهد نيز در  مي

  كـه فرهنـگ سـازماني      ،دتوان مـشاهده كـر     در اين پژوهش و با توجه به ضرايب مسير مي         

از گـانگي    خوبي در كـاهش بي     ي بيني كننده  پيش،  ترين عامل  ثرترين و قوي  ؤمواند به عنوان    ت  مي

                                                 
1-  Reicher 

2-  Lee & Oshlofski,  
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 كـه   ند فرهنگ سـازماني بـر ايـن فـرض اسـتوار           هاي ه مطالع .موزشي باشد  آ هاي كار در سازمان  

 و مـديريت سـازمان نقـش اساسـي در           ؛توانند فرهنگ خاص خود را داشته باشند        ها مي  سازمان

 سـازماني  انمحقق شناسان و جامعه هاي پژوهش كه در ؛داردنقش اساسي دهي اين فرهنگ    شكل

 فرهنگ سـازماني مـشهود اسـت،      هاي  پژوهش آنچه كه در مرور    . خاصي بوده است   مورد توجه 

در چيـزي كـه     «گويـد     مـي ) 50 ص 1383 (1 همانگونه كه شاين   .ها و باورهاست   ارزش تأكيد بر 

 به طـور مـشترك    ي است كه افراد     ي سازد، باورهاي نهفته     را مي  – جوهر فرهنگ    –واقع فرهنگ   

هـا     ايـن آموختـه    ي نتيجـه . كنند   آن تنظيم مي   ي  خود را بر پايه    ي مرهاند و رفتارهاي روز     آموخته

كاركنـان سـازمان نيـز     حتـي    ولـي  .اسـت » راه و روش كار در سازمان مـا       « رايج   ي همين جمله 

 آن اسـت، از نـو   ي شـان بـر پايـه    توانند بدون كمك ديگران، باورهايي را كه رفتـار روزانـه       نمي

تـوان فرهنـگ را بـه عنـوان       است كه آيـا مـي  اينه داشت ي كه بايد بدان توج    ي اما نكته . بسازند

 ـتـوان ارتبـاط ع      يـا مـي    و آ  ؟ثر بخشي و رشد سازمان دانـست       براي ا  يي  عمده ي وسيله ي بـين   لّ

 ـ  ها و باورها را با روش      توان ارزش   ها برقرار كرد ؟ آيا مي       فرهنگ و ساير پديده    رايـج    يهاي كم

آيا تنها با بكار گيري فرهنـگ   هم مقايسه كرد؟   را با هاي سازماني     توان فرهنگ   آيا مي درك كرد؟   

  توان بيگانگي از كار را كاهش داد؟  ميقوي

 ناشـي از دشـواري مفهـوم    -كند نيز به آن اشاره مي     )1380( همانطور كه فرهنگي     -اين امر 

كـار بـا     تـرين ريـسك در     بـزرگ «ه  دارد ك  مينيز اذعان   ) 1383(شاين  . باشد  انتزاعي فرهنگ مي  

هنگ، ساده سازي بيش از حد و از قلم انداختن چند وجه بنيادي آن است كه اصل به                  رمفهوم ف 

  : اردمش صورت بر مي  او اين اصول را بدين.آيند  ميشمار

اگـر فكـر كنيـد      .  سطحي برخورد نمايند   يي سان پديده  هاگر با آن ب   : ژرف است فرهنگ   -1

. ايـد   شكـست خـود را امـضا كـرده        توانيد آن را به دلخواه دست ورزي و عوض كنيد، سند              مي

را  شما خـود، ايـن   ؛سازد فرهنگ شما را مي چه شما فرهنگ را بسازيد،  اين، بيش از آن     بر نافزو

بينـي پـذير      دهد و آن را پيش       شما معنا مي   ي زيرا فرهنگ است كه به زندگي روزانه      . ايد  خواسته

اورهـا و پنـدارهايي پيـدا       شما وقتي ديديـد و آموختيـد چـه چيزهـايي كـارايي دارد، ب              . كند  مي

 در  يـي   و به شكل قانون نهفتـه      ؛رود  خود آگاهي شما فراتر مي    ي   ه كه در نهايت از حوز     ،كنيد  مي

   چيزهـا  ي بـاره  كنيد، چگونه حس كنيد و چگونه دردهد چگونه كار  كه به شما نشان مي    ،آيد  مي
  

                                                 
1- Scheine 
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  .بينديشيد

 حيات در محيط خـود،  ي دامه اي شيوهها در حين آموختن  گروه: فرهنگ، گسترده است   -2

باورهـا و پنـدارها بـر    . آموزنـد   مي دروني و بيروني خود نيز   هاي هاي ارتباط    تمام جنبه  ي بارهدر

رييس، برخورد با مشتري، اقتضاي كـار در شـركت، ترفيـع،        كنار آمدن با  (محور زندگي روزانه    

در آوردن از فرهنـگ،     بنـابراين سـر     . گيرنـد   شكل مـي  ) د اينها نتشخيص مقدمات سازمان و مان    

 خاصـي  ي  اگر براي فهم فرهنگ سازمان خود دليل و انگيزه ؛تواند يك كار پايان ناپذير باشد       مي

  . نداشته باشيد، ممكن است آن را كاري بيهوده بيابيد و كلافه شويد

اعضاي هـر گـروه دوسـت دارنـد بـه باورهـاي فرهنگـي خـود                 : فرهنگ، پايدار است   -3

ها وضع  انسان. سازد بيني پذير مي دهد و آن را پيش    نا مي گ به زندگي آنها مع     زيرا فرهن  .يزندبياو

. هنجـار كننـد  كوشند آن را اسـتوار و ب   سخت مي  و ،نظم را دوست ندارند   و بي    بيني ناپذير   پيش

  اگـر  .ردوآ  مـي  اقدام به هر نوع تغيير در فرهنگ، نگراني و سـر پيچـي فراوانـي پديـد                 بنابراين،

 بايد توجه داشته باشـيد كـه بـا          ،گرگون كنيد مباني فرهنگي سازمان خود را د     خي  خواهيد بر  مي

كـه  اين آخـر    ي و نكتـه  . شـويد    سازمان خود گلاويـز مـي      هاي شخصيتترين  دار  از ريشه  يي پاره

 بلكـه مربـوط   ،دانـد  دروني سـازمان مربـوط نمـي      اي فرهنگي را تنها به كار و بار         ين، پنداره شا

 خود را چگونـه  - كه در آنها فعاليت دارد-هاي گوناگوني رقبال محيطكه سازمان د داند به اين    مي

  .بيند مي

گونـاگون داخلـي و خـارجي بـه     هـاي   املثير عأزماني كه فرهنگ غالب بر سازمان تحت ت    

س بـي قـدرتي    زمينه براي بروز كم كاري و بيزاري از كار و احسا          ،گذارد  مي تدريج رو به افول   

سـاختار  ، رسـمي سـازمان   هـاي  روشهنگام فرهنـگ سـازمان از   در اين  .گيرد  ميدر فرد شكل  

 مـسيرهاي  مـديريت و كاركنـان از   هاي ابطهر،  گيرد  مي جزا و پاداش فاصله   هاي    روش،  سازماني

كاركنان جدايي خـود را از مـديريت احـساس          ،  تنگ سلسله مراتب رسمي اختيار جريان گرفته      

  از آنجـا كـه      ).1377،  ترابـي كيـا   (گيرنـد    مي  سازمان فاصله  ي كرده و به تدريج از فرهنگ اوليه      

 تـر و   عميـق  ر چـه در سـازمان فرهنـگ       ه ،تغيير فرهنگ سازماني بسيار مشكل و زمان بر است        

   طولاني افراد بـا فرهنـگ موجـود و تعهـد افـراد نـسبت بـه آن،        ي  به علت تجربه،شدتر با  قوي

ــر ــشكل تغيي ــر اســت آن م ــاد عملكــردي .ت ــن ابع ــر اي ــد  وانبرخــي ر.  عــلاوه ب   شناســان مانن
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 كـه بـه احـساس       ،انـد   درمود ماهيت عاطفي فرهنگ سـازماني بحـث كـرده         ) 1991 (1لازاروس

 محيطـي  هاي ابهام خوشبختي فرد در سازمان توجه دارد و ميزان آن را با تلاش افراد براي تغيير        

حـيط تجربـه     كه افراد در يـك م      ميزان نگراني براي مثال   . كنند  به منظور تطابق با آن ارزيابي مي      

بـه  . شـود   گيري مـي    توسط درك آنها از آن محيط و تطابق خود براي غلبه بر آن اندازه              ،كنند  مي

 لازاروس تطابق بين اين دو به ارزيـابي مثبـت يـا منفـي فـرد از خوشـبخت بـودن در                      ي عقيده

  . دهد گردد كه آن نيز به نوبه خود ماهيت عاطفي فرهنگ سازماني را نشان مي سازمان بر مي

 آمـوزش،  بايداز  مطلوبي بنابراين براي تغيير فرهنگ سازماني و هدايت آن به سوي نتيجه     

گير كـردن افـراد، تـشويق خلاقيـت و نـوآوري، توانمنـد سـازي                 نظام مشاركتي و در    ي توسعه

همانگونه كـه   . بهره جست   اخلاقي و ادراكات   هايها، دستور   ها و هنجار   كاركنان، تقويت ارزش  

هايي است كه از طرف سازمان تعيـين         فرهنگ سازماني، ارزش  «: كند  بيان مي  )1378(عسكريان  

گيـرد و اسـاس زنـدگي سـازماني      هاي نيروي انـساني شـكل مـي     و در تعامل با ارزش   ؛شود  مي

توان مشاهده كـرد آن اسـت كـه هنـوز در        بيگانگي مي  هاي پژوهشآنچه كه در مرور     . »شود  مي

از  .وجـود نـدارد   توافق نظـري    ، در ميان انديشمندان     ر بر آن  گذاثيرأ ت هاي املعو مورد اين ابعاد  

هاي اجتماعي، باعث بيگانگي فـرد از    اجتماعي و زمينههاي املديد دانشمندان جامعه شناسي، ع  

 شـوند،   ايجاد بيگـانگي تلقـي مـي   هاي املها خود يكي از ع     و سازمان  شوند، كار مي  جامعه و از  

 از طبيعت    را سازمان خود مانع مهمي است كه افراد       «:كند بيان مي ) 501:1980( 2چنانكه فراست 

ايـن  . ها خود يـك منبـع بيگـانگي هـستند           وي، سازمان  از ديدگاه  .»كند  واقعي خودشان دور مي   

 هـاي  هط ـابتواند عدم وابستگي به سازمان و جدايي آنها از ر           جدايي آنها از خود دروني شان مي      

منجـر شـده   دم توانمندي، بي قدرتي و انزواي انسان اين امر به ع . را باعث شود  فردي سازماني   

حـور ايـن    بايـد م   فـرد ،  شناسـان سـازماني    از ديـد روان   . بيگانگي را به دنبـال دارد     نهايت   درو  

 اين امر مشهود است كه فرد هم به طور فـردي و            ها همطالع در مرور  هر چند كه     .باشد ها همطالع

  .حيط مورد مطالعه قرار گرفته استبا م چگونگي تعامل وي در بستر اجتماعي و هم

  ، ي ذكـر شـده    هـا   در اين مطالعه و با استناد به پژوهش        دست آمده ه   ب هاي  نتيجهبا توجه به    
  

                                                 
1-  Lazarus 

2-  Frost 
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آموزشـي بـه منظـور    هـاي    در ايجاد تغييرات بنيادي در سازمان قوينقش مهم فرهنگ سازماني   

 محيطـي   داازمان و ايج ـ  درگير كردن افراد در امـور س ـ      ،  محيطيهاي    رويارويي مديران با چالش   

 كه هم بر رفتار فردي    ، توجه به فرهنگ سازماني امري مهم است       بنابراين .بيان شد  خلاق و پويا  

 توجه  .دنبال دارد   هكاهش بيگانگي از كار و همكاران را ب         كه ،گذارد  مي و هم رفتار سازماني اثر    

 احـساس بـي قـدرتي و     در جلـوگيري از انـزوا و  ماني و كيفيت زندگي كاري نيـز     به تعهد ساز  

علاوه بر آن متغيرهـاي ديگـري كـه در ارتبـاط بـا بـروز                . هنجاري افراد داراي اهميت است     بي

هـاي   نقـش پـاداش   ،  نـوع شخـصيت   ،  ساختار سـازماني  ،   مانند سبك رهبري   ؛باشند  مي بيگانگي

 مـورد مطالعـه قـرار        بايـد   فردي و اجتمـاعي نيـز      هاي  و عامل   انگيزشي هاي غيراقتصادي، عامل 

  اهميـت اسـت كـه بايـد در    دارايغير آموزشي نيز بررسي اين موضـوع       هاي    سازمان  در .گيرند

ماننـد روش  ( ديگريهاي    از طرفي روش   .ان توجه شود   سازماني و در سطح ملي بد      هاي تحقيق

نيـز  يـي     عدههمانگونه كه    .دشو  مي  پيشنهاد ) بيگانگي و فرهنگ سازماني    گيري كيفي براي اندازه  

هـاي     هنوز بايد بـراي شـناخت روش       ،معتقدند) 2003،  1ويلنويو و كلاوس   ورس،از جمله لاك  (

  .تري صورت گيرد بيشهاي  پژوهش ثيرگذار بر آنأ تهاي املبيگانگي از كار و ع گيري اندازه

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                 
1-  Lacourse, Villeneuve & Claes 
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