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  هاي شغلي كاركنان شعب بانك مسكن شهر اصفهانرابطة بين جو روانشناختي با نگرش

  36مهدي كمالي-35دكتر عبدالزهرا نعامي-34پروركتر محسن گلد-33محمدرضا غفوري ورنوسفادراني

  

  چكيده

شامل خشنودي شغلي، تعهد سازماني و (هاي شغلي اين پژوهش با هدف بررسي رابطة جو روانشناختي با نگرش

در اين پژوهش شش فرضيه مطرح شده . كاركنان شعب بانك مسكن شهر اصفهان به مرحلة اجرا درآمد) دلبستگي شغلي

هاي جو روانشناختي با تعهد بين مؤلفه) 2. هاي جو روانشناختي با خشنودي شغلي رابطه وجود داردبين مؤلفه) 1 :است

بين هشت مؤلفة ) 4. هاي جو روانشناختي با دلبستگي شغلي رابطه وجود داردبين مؤلفه) 3. سازماني رابطه وجود دارد

بين هشت مؤلفة جو روانشناختي با تعهد سازماني ) 5.  دارد جو روانشناختي با خشنودي شغلي رابطة چندگانه وجود

به . بين هشت مؤلفة جو روانشناختي با دلبستگي شغلي رابطة چندگانه وجود دارد) 6و . رابطة چندگانه وجود دارد

نفر با استفاده از روش  240هاي پژوهش از كل كاركنان شعب بانك مسكن شهر اصفهان تعداد منظور بررسي فرضيه

، پرسشنامة )PCQ(ابزارهاي پژوهش شامل پرسشنامة جو روانشناختي. گيري تصادفي ساده انتخاب شدندنمونه

بودند، هر چهار پرسشنامه ) JIQ(و پرسشنامة دلبستگي شغلي) OCQ(، پرسشنامة تعهد سازماني)JSQ(خشنودي شغلي

هاي جمع جهت تجزيه و تحليل داده. داشتندهاي روايي و پايايي بررسي شدند كه در سطح مطلوبي قرار از نظر شاخص

گام به هاي آماري ضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون گام هاي پژوهش از روشآوري شده و بررسي فرضيه

شامل استقلال، انسجام، اعتماد، (هاي جو روانشناختيشواهد به دست آمده حاكي از آن است كه بين مؤلفه. استفاده شد

                                                 
1
  كارشاني ارشد روانشناسي صنعتي و سازماني دانشگاه شهيد چمران اهواز -39

1
  استاديار دانشكدة علوم تربيتي و روانشناسي دانشگاه آزاد اسلامي واحد خوراسگان -40

1
  استاديار دانشكدة علوم تربيتي و روانشناسي دانشگاه شهيد چمران اهواز -41

1
  ناسي صنعتي و سازماني از دانشگاه آزاد اسلامي واحد خوراسگانكارشناس روانش -42
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-با خشنودي شغلي، تعهد سازماني و دلبستگي شغلي رابطة معني) ، قدرداني، انصاف و نوآوريفشار، حمايت

هاي استقلال، اعتماد، انصاف نتايج تحليل رگرسيون گام به گام نيز نشان داد كه مؤلفه. وجود دارد) P>01/0(داري

هد سازماني و دلبستگي شغلي كاركنان بيني كنندة خشنودي شغلي، تعهاي پيشترين مؤلفهحمايت، انسجام و فشار مهم

  .    بودند

  جو روانشناختي، خشنودي شغلي، تعهد سازماني، دلبستگي شغلي  :كليدي گانواژ

  

  مقدمه

جو روانشناختي در . مورد بررسي قرار گرفته است 38هاي شغليبا نگرش 37در اين پژوهش رابطة جو روانشناختي

]. 1[شودهاي سازماني رسمي و غيررسمي تعريف ميها و رويهز اقدامات، سياستبه عنوان ادراك كاركنان ا قالبي گسترده

اند اش در محيط كار تعريف نمودهجو روانشناختي را به عنوان برداشت ذهني فرد از تجربيات روزمره] 2[بيسواز و وارما

اي از محيط است، گشتالتي صارهجو در يك نگاه اجمالي ع. كه نتيجة ادراك وي از متغيرهاي موجود در محيط كار است

در جو . گيردكه بر مبناي الگوهاي ادراكي از تجربه و رفتارهايي كه افراد در موقعيت شاهد آن هستند شكل مي

تواند به صورتي جدا از افراد، مطالعه اين فضا مي. شودروانشناختي تمركز بر فضايي است كه به وسيلة كاركنان ادراك مي

اي است به اين حقيقت كه محيط سازماني به عبارتي جو روانشناختي اشاره]. 3[ها تأثير بگذاردد و بر آنگيري شوو اندازه

توان گفت كه جو روانشناختي بيانگر قضاوت بنابراين مي]. 5و  4[شودچگونه توسط كاركنان درك، تعبير و تفسير مي

جو ]. 6[باشديد و تأمين كنندة بهزيستي كاركنان ميفردي در اين مورد است كه محيط شغلي تا چه اندازه مناسب، مف

بنابراين جو ] 7[هاي كاركنان استدهي اعمال، رفتار و نگرشروانشناختي يكي از اجزاء ضمني مهم براي شكل

   ].8[باشدهاي شغلي نيز    ميروانشناختي قادر به تعديل يا تغيير نگرش

مورد توجه قرار گرفته است در اين ديدگاه ] 9[ويز و دكوتيزدر پژوهش حاضرجو روانشناختي بر اساس ديدگاه ك

  :جو روانشناختي داراي هشت مؤلفه مي باشد كه عبارتند از

                                                 
37. psychological climate  
38. job attitude    
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هاي انجام كار، تعيين اهداف و به ميزان ادراك كاركنان از داشتن اختيار لازم در تعيين شيوه:  39استقلال) 1

يعني ميزان ادراك كاركنان از با هم بودن و وجود مشاركت در :  40مانسجا) 2. شودبندي كارها استقلال گفته مياولويت

به ميزان ادراك كاركنان از وجود آزادي لازم :  41اعتماد)  3. محيط سازمان و نيز تمايل افراد به مساعدت به هم ديگر

. شودتماد گفته ميبراي تعامل و ارتباط باز با اعضاي سطوح بالاي سازمان دربارة مسائل شخصي و يا مسائل حساس اع

هاي زماني در خصوص انجام وظايف محوله فشار به ميزان ادارك كاركنان از وجود الزامات و محدوديت:  42فشار) 4

از جمله كمك و (ها توسط سرپرستان به ميزان ادارك كاركنان از وجود تحمل رفتار آن:  43حمايت) 5. شودگفته مي

. حمايت گويند) هايي را بياموزندس از مجازات، از خطاها و اشتباهاتشان درسمساعدت به اعضاء براي اين كه بدون تر

ها به سازمان، شناسايي و مورد قدرداني قرار   هاي آنبه ميزان ادارك كاركنان از اين كه مشاركت و كمك:  44قدرداني) 6

منصفانه و غير سوگيرانه در سازمان هاي به ميزان ادارك كاركنان از وجود رويه:  45انصاف) 7. شودگيرد، گفته ميمي

- ادارك كاركنان از اين كه تغيير و خلاقيت و مخاطره پذيري براي ورود به حيطه:  46نوآوري) 8. شودانصاف گفته مي

هايي كه فرد در مورد آن تجربة قبلي اندكي دارد و يا هيچ تجربة قبلي ندارد در سازمان مورد تشويق هاي جديد يا حيطه

  ].9[ردگيقرار مي

در متون پژوهشي علوم سازماني، ادراكات جو روانشناختي براي پيش بيني انواع متغيرهاي سازماني و فردي مورد 

در سطح تحليل فردي، پژوهشگران روابطي را بين ادراكات كاركنان از محيط كار و پيامدهايي از . انداستفاده قرار  گرفته

بر مبناي ]. 10[اندو عملكرد شغلي گزارش داده 49، تعهد سازماني48غلي، فرسودگي، دلبستگي ش47قبيل خشنودي شغلي

اند، بررسي جو به اين فرض كه ادراكات كاركنان هم بر پيامدهاي سازماني و هم بر پيامدهاي فردي تأثيرات مهمي داشته

د استفاده قرار گرفته هاي كاربردي در سطحي گسترده مورعنوان ابزاري تشخيصي براي بهبود و تغيير سازمان درموقعيت

، ]16[، تعهد سازماني]15[مطالعات تجربي روابط بين جو روانشناختي را با خشنودي]. 14و  13، 12، 11[است

                                                 
39. autonomy 
40. cohesion 
41. trust 
42. pressure 
43. support 
44. rcognition 
45. fairness 
46. inovation  
47. job satisfaction  
48. job involvement  
49. organizational commitment  
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] 8[وارما و همكاران .انداثبات نموده] 20و  19[و فشار رواني] 18[، رفتارهاي ضد توليد]17[دلبستگي شغلي

ها از تي حاكم بر محيط كار، توجه زيادي دارند و بنابراين ادراكات آنخاطرنشان ساختند كه كاركنان به جو روانشناخ

لذا ادراك جو روانشناختي به صورت منفي و . ها داردداري بر سطوح خشنودي آنمحيط كار يا جو روانشناختي اثر معني

اند كه جو ن دادهمطالعات مقطعي بسياري نشا. هاي شغلي منفي و نامطلوب گرددنامطلوب ممكن است منجر به نگرش

و  22، 21[و دلبستگي شغلي در ارتباط است 51، غيبت50روانشناختي واحد يا سازمان با خشنودي، تعهد، نيات جابجايي

تري از سازمان و محيط دارند، به خاطرنشان نمودند كاركناني كه ادراكات بهتر و   مطلوب ]24[مارتين و همكاران]. 23

تر، سلامت و رفاه رواني بهتر، تعهد سازماني و دلبستگي شغلي بيشتر و غيبت و قصد احتمال زياد خشنودي شغلي بالا

به اين نتيجه رسيدند كه بين جو روانشناختي و  ]10[پاركر و همكاران. ترك شغل كمتري را گزارش خواهند نمود

نتايج . داري وجود داردعنيچون خشنودي شغلي، تعهد سازماني و دلبستگي شغلي رابطة مثبت و مهاي شغلي همنگرش

حاكي از اين بود كه بين جو روانشناختي و خشنودي شغلي، دلبستگي شغلي، تعهد سازماني و ] 17[مطالعة بران و لاي

اين پژوهشگران به اين نتيجه رسيدند كه جو روانشناختي به صورت مثبت . تلاش شغلي رابطة مثبتي وجود دارد

  .نمايدبيني ميغلي كاركنان را پيشهاي شدلبستگي شغلي و تلاش

هاي شغلي بسيار مهمند زيرا بر نگرش. اي برخوردار استهاي شغلي در محيط كار از اهميت ويژهبررسي نگرش

هاي شغلي شامل خشنودي شغلي، تعهد سازماني و دلبستگي شغلي نگرش. رفتارهاي شغلي در محيط كار تأثير گذارند

ها داراي سه مؤلفة اين پاسخ. كندفرد به شغلش را منعكس مي 52هاي چندبعديسخخشنودي شغلي پا. باشندمي

هاي خشنودي شغلي به حالات دروني شناختي و عاطفي كه توسط پاسخ. باشندمي 55و رفتاري 54، عاطفي53شناختي

وستاري از خوب تا بد توانند در پيهاي چندگانه  مياين پاسخ. گردند، اشاره داردكلامي، رفتاري يا هيجاني منعكس مي

بخشي است كه در نتيجة به عبارتي خشنودي شغلي حالت هيجاني مثبت و لذت]. 25[يا از مثبت تا منفي ارائه گردند

اي چندبعدي است كه هر يك از ابعاد تعهد سازماني نيز سازه]. 26[گرددارزيابي شغل يا تجربيات شغلي فرد حاصل مي

                                                 
50. Turnover intentions 
51. absenteeism 
52. multidimensional  
53. cognitive  
54. affective  
55. behavioral  
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تعهد سازماني بيانگر وابستگي روانشناختي ]. 27[اندصان سازماني به خود جلب نمودهآن توجه زيادي را از سوي متخص

داراي سه مؤلفة عاطفي، هنجاري ] 30و  29، 28، 27[به سازمان محل استخدام است و طبق نظر بعضي از پژوهشگران

ن، همانند سازي با آن و تعهد عاطفي به عنوان احساس هيجاني كاركنان براي وابستگي به سازما. باشدو مستمر مي

تعهد هنجاري مجموعه فشارهاي هنجاري دروني شده براي عمل ]. 28[سازي شده استدرگيري در سازمان مفهوم

تعهد مستمر نيز به فوايد حاصل از مشغول ]. 29[نمودن به روشي است كه فرد اعتقاد دارد از نظر اخلاقي صحيح است

سومين سازة روانشناختي مرتبط با رفتار شغلي كه در ]. 30[ترك شغل اشاره دارد هاي ناشي ازشدن به انجام كار و هزينه

هاي زيادي براي تعريف اين واژه و تلاش. هاي اخير مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته، دلبستگي شغلي استسال

]. 32و  31[ته استهاي وابستة ديگر مانند خشنودي شغلي و تعهد سازماني انجام گرفمتمايز ساختن آن از سازه

وي برقرار مي كند، تعريف شده  56دلبستگي شغلي، به عنوان مفهومي كه رابطة نيرومندي بين شغل فرد و خودپندارة

شود كه فرد شغلش را معرف خود، و كار يا عملكردش را موجب اي گفته ميبه عبارتي، دلبستگي شغلي به  درجه. است

  ].33[ندداسربلندي و كسب حيثيت و اعتبارش مي

مروري بر منابع و متون تحقيقي در ايران نشان از آن دارد كه تا به حال درباب تعيين رابطة جو روانشناختي با 

بنابراين بر اساس چنين محدوديتي به طور كلي مطلوب است كه هر يك . هاي شغلي پژوهشي انجام نگرفته استنگرش

گانه شامل خشنودي شغلي، دلبستگي شغلي و تعهد سازماني مورد هاي شغلي سهاز متغيرهاي جو روانشناختي و نگرش

  :هاي زير مدنظر بوده استطور اخص بررسي فرضيهدر اين پژوهش به. مطالعه قرار گيرند

  . هاي جو روانشناختي با خشنودي شغلي رابطه وجود داردبين مؤلفه: فرضية اول

  . زماني رابطه وجود داردهاي جو روانشناختي با تعهد سابين مؤلفه: فرضية دوم

  . هاي جو روانشناختي با دلبستگي شغلي رابطه وجود داردبين مؤلفه: فرضية سوم

  .  بيني خشنودي شغلي هستندهاي جو روانشناختي قادر به پيشتركيبي از مؤلفه: فرضية چهارم

  .  ي هستندبيني تعهد سازمانهاي جو روانشناختي قادر به پيشتركيبي از مؤلفه: فرضية پنجم

                                                 
56. Self-concept 
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  .بيني دلبستگي شغلي هستندهاي جو روانشناختي قادر به پيشتركيبي از مؤلفه: فرضية ششم

  روش پژوهش

هاي استقلال، انسجام، اعتماد، شامل مؤلفه(جا كه هدف پژوهش حاضر بررسي رابطة بين جو روانشناختي از آن

شامل خشنودي شغلي، دلبستگي شغلي و تعهد (هاي شغليبا نگرش) فشار، حمايت، قدرداني، انصاف و نوآوري

  .بوده از روش پژوهش توصيفي از نوع همبستگي و تحليل رگرسيون استفاده شده است) سازماني

تعداد افراد اين جامعه . انداين پژوهش را كلية كاركنان شعب بانك مسكن شهر اصفهان تشكيل دادهجامعة آماري 

و  متناسب با اهداف پژوهش بر اساس جدول كوهننمونة آماري انتخاب  براي. نفر بود 2125در مجموع در حدود 

پس از توزيع . گيري تصادفي ساده انتخاب شدندها به روش نمونهآزمودني. نفر بود 250متشكل از  ]34[همكاران

ة نهايي براي نفر به عنوان گروه نمون 240پرسشنامه بازگشت داده شد، بنابراين،  240ها بين كاركنان تنها پرسشنامه

  . پژوهش حاضر در نظر گرفته شد

  ابزارهاي پژوهش 

در اين پژوهش بر اساس اهداف مورد نظر، از چهار پرسشنامة جو روانشناختي، خشنودي شغلي، تعهد سازماني و 

 .اندهاي مورد استفاده معرفي شدهدر زير پرسشنامه. دلبستگي شغلي استفاده شده است

پرسشنامة مربوط به جو روانشناختي مورد استفاده در اين پژوهش توسط كويز و : تيپرسشنامة جو روانشناخ -1

 اين. مورد استفاده قرار گرفته است] 7[هاي ديگري اين پرسشنامه قبلاً در پژوهش. تدوين شده است] 9[ديكوتيز

فته شده است و ابزار هاي مختلفي به كار گراين پرسشنامه در پژوهش. باشدميپرسشنامه داراي هشت خرده مقياس 

پايايي اين پرسشنامه به ترتيب ] 9[بر اساس گزارش كويز و دكوتيز. باشدمناسبي جهت سنجش جو روانشناختي مي

، 83/0،  83/0،  85/0،  89/0،  82/0براي استقلال،انسجام، اعتماد، فشار، حمايت، قدرداني، انصاف و نوآوري، 

حاضر نيز، ضرايب پايايي اين پرسشنامه به روش آلفاي كرونباخ محاسبه  در پژوهش. بوده است 87/0و  84/0، 89/0
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براي  92/0براي فشار،  75/0براي اعتماد،  88/0براي انسجام،  91/0براي استقلال، 82/0اند كه آلفاي كرونباخ شده

  .براي نوآوري به دست آمد 88/0براي انصاف و  78/0براي قدرداني،  83/0حمايت، 

] 35[براي سنجش خشنودي شغلي در اين پژوهش از پرسشنامة كينگ و كينگ :شنودي شغليپرسشنامة خ -2

- نمايد و شامل چهار سؤال ميگيري ميبعدي اندازهاين پرسشنامه خشنودي شغلي را به صورت تك. استفاده شده است

را  74/0گان ضريب آلفاي سازند. نمايدهاي مختلف شغل ارزيابي ميباشد كه قضاوت كلي كاركنان را نسبت به جنبه

كه ضرايب ] 37و  36[اين پرسشنامه در چند پژوهش ديگر نيز استفاده شده است. اندبراي اين پرسشنامه گزارش نموده

در اين پژوهش نيز ضريب پايايي اين پرسشنامه به روش . اندرا براي آن گزارش نموده 86/0و  82/0آلفاي كرونباخ 

  .بود 83/0كه برابر با  آلفاي كرونباخ محاسبه گرديد

پرسشنامة مذكور سه . ساخته شده است] 38[ير و همكاراناين پرسشنامه توسط مي: پرسشنامة تعهد سازماني -3

حاصل جمع اين سه حيطة تعهد سازماني نمرة تعهد . سنجدماده مي 18نوع تعهد عاطفي، هنجاري و مستمر را با 

ايايي اين پرسشنامه را با روش آلفاي كرونباخ محاسبه نمودند كه براي تعهد سازندگان پ. دهدسازماني كلي را نشان مي

در پژوهش حاضر نيز ضرايب آلفاي . گزارش گرديد 84/0و براي تعهد مستمر  81/0، براي تعهد هنجاري88/0عاطفي 

تعهد سازماني براي  87/0براي تعهد مستمر و  81/0براي تعهد هنجاري و  83/0براي تعهد عاطفي،  84/0كرونباخ 

  . كلي حاصل گرديد

گيري ميزان دلبستگي شغلي در اين پژوهش از مقياس دلبستگي شغلي براي اندازه: پرسشنامة دلبستگي شغلي -4

سازندگان ضريب پايايي آلفاي .  باشدماد ه مي 20اين پرسشنامه داراي . استفاده شده است] 39[ادواردز و كيلپاتريك

در پژوهش حاضر نيز پايايي اين پرسشنامه با استفاده از روش آلفاي . محاسبه نمودند 83/0كرونباخ اين آزمون را 

  .حاصل گرديد 87/0كرونباخ محاسبه گرديد كه ضريب آلفاي

  هاي پژوهشيافته
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هاي آن و دلبستگي هاي جو روانشناختي با خشنودي شغلي، تعهد سازماني و حيطهضرايب همبستگي بين مؤلفه

 . اندارائه شده 1شغلي در جدول 

 

 

 

 

 

 

  

  ضرايب همبستگي بين متغيرهاي پژوهش : 1جدول 

  دلبستگي شغلي  تعهد سازماني كلي  تعهد مستمر  تعهد هنجاري  تعهد عاطفي  خشنودي شغلي  متغيرهاي پژوهش

**  استقلال
382/0  **

585/0  **
456/0  **

230/0  **
537/0  **

544/0  

**  انسجام
174/0  **

360/0  **
294/0  **

217/0  **
332/0  **

633/0  

**  اعتماد
342/0  **

308/0  **
497/0  **

225/0  **
428/0  **

591/0  

*  فشار
153/0-  **

186/0-  **
171/0-  **

285/0-  **
256/0-  **

415/0-  

**  حمايت
360/0  **

316/0  493/0  **
347/0  **

472/0  **
562/0  

**  قدرداني
232/0  **

280/0  **
264/0  *

158/0  **
293/0  **

475/0  

**  انصاف
358/0  **

351/0  **
307/0  **

199/0  **
357/0  **

521/0  

**  نوآوري
249/0  **

408/0  **
488/0  **

229/0  **
470/0  **

608/0  

  

هاي استقلال، انسجام، اعتماد، حمايت، قدرداني، انصاف و شود، بين مؤلفهمشاهده مي 1چه در جدولچنان

ي و دلبستگي شغلي همبستگي مثبت و نوآوري با خشنودي شغلي، تعهد عاطفي، هنجاري، مستمر، تعهد سازماني كل

در عين حال، بين مؤلفة فشار با خشنودي شغلي، تعهد عاطفي، هنجاري، مستمر، تعهد . وجود دارد) P>01/0(دارمعني

 633/0طيف ضرايب همبستگي بين . وجود دارد) P>01/0(دارسازماني كلي و دلبستگي شغلي همبستگي منفي ومعني

  .باشندمي) ترين همبستگيكوچك( -153/0تا ) ترين همبستگيبزرگ(

  خشنودي شغلي با نتايج تحليل رگرسيون چندگانة هشت مؤلفة جو روانشناختي:  2 جدول 
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معناداري t 

ضرايب      

استاندارد

β 

 ضرايب غير استاندارد

معناداري F 

خطاي         

استاندار        

  برآورد

2R R 

هاي آماريشاخص

 

  

مقدار ثابت و متغيرها ك
لا
ر م
تغي
م

 

خطاي               

 استاندارد
β 

 مقدار ثابت - - - - - 526/8 882/0 - 667/9 000/0

ي
شغل
ي 
ود
شن
خ

000/0 639/4 258/0 047/0 219/0 000/0 44/41 723/2 148/0  انصاف 358/0

000/0 582/4 282/0 043/0 199/0 000/0 96/32 615/2 218/0  استقلال 466/0

  

هاي جو روانشناختي فقط دو مؤلفة انصاف و استقلال در شود، از بين مؤلفهمشاهده مي 2چه در جدول انچن

بين در تحليل رگرسيون گام بر اساس ترتيب اهميت متغيرهاي پيش. داري برعهده دارندتبيين خشنودي شغلي نقش معني

. بوده است 358/0ت و ضريب همبستگي چندگانه به گام، در گام اول مؤلفة انصاف وارد معادلة رگرسيون شده اس

در گام دوم يعني آخرين مرحله با افزوده شدن . نمايددرصد واريانس خشنودي شغلي را تبيين مي 8/14مؤلفة انصاف 

درصد  8/21اين دو مؤلفه در كل . رسيده است 466/0استقلال به معادلة رگرسيون ضريب همبستگي چندگانه به 

اعتبار تحليل ) F=96/32و  P>01/0(نتايج تحليل واريانس انجام شده . كنندغلي را تبيين ميواريانس خشنودي ش

نيز ارائه ) β(ضرايب بتا  2در جدول . دهدمورد تأييد قرار ميخشنودي شغلي بيني رگرسيون گام به گام را براي پيش

در مجموع معادلة . است)  P >01/0(دار معنيخشنودي شغلي بيني اند، ضرايب انصاف و استقلال براي پيششده

  :  در آخرين گام به شرح زير استخشنودي شغلي بيني رگرسيون براي پيش

  خشنودي شغلي=  526/8+ 219/0)انصاف+ ( 199/0)استقلال( 

  تعهد سازماني كلي با نتايج تحليل رگرسيون چندگانة هشت مؤلفة جو روانشناختي:  3 جدول 

معناداري t 

ضرايب      

  اندارداست

β 

ضرايب غير استاندارد

معناداري F 

خطاي         

استاندار        

  برآورد

2R R 

 هاي آماريشاخص

 

  

ك مقدار ثابت و متغيرها
لا
ر م
تغي
م

 

خطاي 

استاندارد
β 

000/0 178/6 - 167/3 568/19  مقدار ثابت - - - - -

ي
 كل
ني
زما
سا
د 
عه
ت

000/0 544/7 402/0 147/0 112/1 000/0 32/96  استقلال 537/0 288/0 795/9

000/0 681/5 305/0 152/0 863/0 000/0 41/77  حمايت 629/0 396/0 015/9

000/0 902/2 155/0 146/0 425/0 000/0 03/56   اعتماد 645/0 416/0 877/8
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تقلال، حمايت و هاي جو روانشناختي فقط سه مؤلفة اسشود، از بين مؤلفهمشاهده مي 3چه در جدول چنان

بين در تحليل بر اساس ترتيب اهميت متغيرهاي پيش. داري برعهده دارنداعتماد در تبيين تعهد سازماني نقش معني

 537/0رگرسيون گام به گام، در گام اول مؤلفة استقلال وارد معادلة رگرسيون شده است و ضريب همبستگي چندگانه 

در گام دوم با افزوده شدن حمايت به . نمايداريانس تعهد سازماني را تبيين ميدرصد و 8/28مؤلفة استقلال . بوده است

در نهايت طي گام سوم مؤلفة اعتماد به معادلة . رسيده است 629/0معادلة رگرسيون ضريب همبستگي چندگانه به 

درصد  6/41ل اين سه مؤلفه در ك. رسانيده است 645/0رگرسيون افزوده شده و ضريب همبستگي چندگانه را به 

اعتبار تحليل ) F=03/56و  P>01/0(نتايج تحليل واريانس انجام شده . نمايندواريانس تعهد سازماني را تبيين مي

نيز ارائه ) β(ضرايب بتا  3در جدول . دهدمورد تأييد قرار ميتعهد سازماني بيني رگرسيون گام به گام را براي پيش

در مجموع . است)  P >01/0(دار معنيتعهد سازماني كلي بيني تماد براي پيشاند، ضرايب استقلال، حمايت و اعشده

  :  در آخرين گام به شرح زير استتعهد سازماني كلي بيني معادلة رگرسيون براي پيش

  تعهد سازماني كلي =  568/19+ 112/1)استقلال+ ( 866/0)حمايت+(425/0)اعتماد( 

  دلبستگي شغلي با ة هشت مؤلفة جو روانشناختينتايج تحليل رگرسيون چندگان:  4 جدول 

معناداري t 

ضرايب      

استاندارد

β 

ضرايب غير استاندارد

معناداري F 

خطاي         

استاندار        

  برآورد

2R R 

 هاي آماريشاخص

 

  

ك مقدار ثابت و متغيرها
لا
ر م
تغي
م

 
خطاي 

استاندارد
β 

000/0 468/3 - 750/2 538/19  مقدار ثابت - - - - -

لي
شغ
ي 
تگ
بس
دل

 

000/0 358/8 348/0 113/0 948/0 000/0 20/159   اعتماد 633/0 401/0 907/8

000/0 197/4 200/0 144/0 598/0 000/0 42/154  انصاف 752/0 566/0 598/7

000/0 059/7 279/0 109/0 767/0 000/0 60/141   استقلال 802/0 643/0 905/6

000/0 162/5 239/0 134/0 692/0 000/0 07/123   انسجام 823/0 677/0 582/6

000/0 595/3- 142/0- 146/0 526/0- 000/0 04/106   فشار 833/0 694/0 421/6
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هاي جو روانشناختي پنج مؤلفة اعتماد، انصاف، استقلال، شود، از بين مؤلفهمشاهده مي 4چه در جدول چنان

بين در بر اساس ترتيب اهميت متغيرهاي پيش. داري برعهده دارندشغلي نقش معني انسجام و فشار در تبيين دلبستگي

تحليل رگرسيون گام به گام، در گام اول مؤلفة اعتماد وارد معادلة رگرسيون شده است و ضريب همبستگي چندگانه 

ر گام دوم با افزوده شدن د. نمايددرصد واريانس دلبستگي شغلي را تبيين مي 1/40مؤلفة اعتماد . بوده است 633/0

در گام سوم مؤلفة استقلال به معادلة . رسيده است 752/0انصاف به معادلة رگرسيون ضريب همبستگي چندگانه به 

در گام چهارم انسجام به معادلة رگرسيون . رسيده است 802/0رگرسيون افزوده شده و ضريب همبستگي چندگانه را به 

در آخرين مرحله نيز فشار به معادلة رگرسيون افزوده . رسيده است 823/0گانه به افزوده شده و ضريب همبستگي چند

درصد واريانس دلبستگي شغلي  4/69اين پنج مؤلفه در كل . رسيده است 833/0شده و ضريب همبستگي چندگانه به 

گرسيون گام به گام را اعتبار تحليل ر) F=04/106و  P>01/0(نتايج تحليل واريانس انجام شده . نمايندرا تبيين مي

اند، ضرايب اعتماد، نيز ارائه شده) β(ضرايب بتا  4در جدول . دهدمورد تأييد قرار ميدلبستگي شغلي بيني براي پيش

در مجموع معادلة . است)  P >01/0(دار معنيدلبستگي شغلي بيني انصاف، استقلال، انسجام و فشار براي پيش

  : در آخرين گام به شرح زير استشغلي  دلبستگيبيني رگرسيون براي پيش

  دلبستگي شغلي=  538/9+ 948/0)اعتماد+ ( 598/0)انصاف+(767/0)استقلال+(692/0)انسجام( -526/0)فشار(

  گيريبحث و نتيجه

هاي استقلال، انسجام، اعتماد، حمايت، قدرداني، انصاف و نوآوري با نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه بين مؤلفه

دار رابطة مثبت معني غلي، تعهد عاطفي، تعهد هنجاري، تعهد مستمر، تعهد سازماني كلي و دلبستگي شغليخشنودي ش

خشنودي شغلي، تعهد عاطفي، تعهد هنجاري، تعهد مستمر، تعهد سازماني كلي و دلبستگي مؤلفة فشار با . وجود دارد

بيني خشنودي شغلي، تعهد گام به گام در پيش هاي رگرسيوننتايج تحليل .داري نشان دادرابطة منفي ومعني شغلي

هاي انصاف و استقلال با هاي جو روانشناختي نشان دادند كه مؤلفهسازماني كلي و دلبستگي شغلي از طريق مؤلفه

هاي اعتماد، انصاف، استقلال و هاي استقلال، حمايت و اعتماد با تعهد سازماني كلي و مؤلفهخشنودي شغلي، مؤلفه

  .دار نشان دادمؤلفة فشار نيز با دلبستگي شغلي رابطة منفي معني. دار داشتندا دلبستگي شغلي رابطة مثبت معنيانسجام ب
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كه ] 24و  23، 22، 21، 17، 16، 15، 10، 8، 7[هاي ديگرهاي پژوهشهاي حاصل از اين پژوهش با يافتهيافته

آيد، حضور جو روانشناختي چه از نتايج پژوهش بر ميچنان. باشندها اشاره شد همسو ميدر پيشينة پژوهش به آن

دهي اعمال، جو روانشناختي در شكل. گرددهاي شغلي در محيط كار ميمطلوب در محيط كار باعث افزايش نگرش

-نمايد، لذا چنانهاي شغلي اعمال مياي بر نگرشهاي كاركنان نقش مهمي بر عهده دارد و تأثير عمدهرفتارها و نگرش

نيز خاطر نشان ساختند ادراكات مثبت و مطلوب جو روانشناختي در محيط ] 16و  12، 10[عضي از پژوهشگرانچه ب

. گرددچون دلبستگي شغلي، خشنودي شغلي، تعهد سازماني ميكار باعث افزايش پيامدهاي سازماني مطلوب هم

اي بر يا جو روانشناختي تأثير قابل ملاحظه نيز پيشنهاد نمودند كه ارزيابي روانشناختي محيط كار] 5[پژوهشگران ديگر

- هاي شغلي دارد، زيرا جو روانشناختي الزامات و نيازهاي روانشناختي كاركنان را در محيط كار مدنظر قرار مينگرش

جا كه جو سازد از آندهد و خاطرنشان ميرا مورد تأييد قرار مي] 5[نتايج پژوهش جيمز و همكاران ] 40[بيسواز. دهد

انشناختي به الزامات و نيازهاي روانشناختي كاركنان توجه دارد، سبب افزايش ميزان تعلق و دلبستگي و تعهد كاركنان رو

است، هنگامي كه كاركنان ادراكات مثبت و مطلوبي از محيط كار  نيز خاطرنشان ساخته] 6[كارلس. گرددبه سازمان مي

هاي شغلي به صورت معناداري بر محيط كار حاكم باشد، نگرش داشته باشند و به عبارتي جو روانشناختي مطلوبي

كه كاركنان احساس استقلال و آزادي عمل و ادراكات مطلوبي از در چنين جوي به واسطة اين. افزايش خواهند يافت

اني نمايند و حالت هيجانصاف، حمايت، اعتماد، انسجام و قدرداني دارند، شغل خود را به صورت مثبتي ارزيابي مي

چنين به سازمان محل استخدام خود احساس وابستگي بيشتري خواهند هم. نمايندمثبت و لذت بخشي را كسب مي

داشت، هنگامي كه چنين ادراك مثبت و مطلوبي بر محيط كار حاكم است كاركنان احساس تعلق بيشتري به شغل خود 

معرف خود و ماية سربلندي و سرافرازي خود تلقي را خواهند داشت و ممكن است تمايل بيشتري داشته باشند كه آن

داري بنابراين در چنين جوي هر سه نگرش خشنودي شغلي، تعهد سازماني و دلبستگي شغلي به صورت معني. نمايند

  .افزايش خواهند يافت

ه اهداف و توان بيان نمود هنگامي كه كاركنان براي رسيدن بهاي شغلي نيز ميدر مورد رابطة منفي فشار با نگرش

با افزايش اين فشار ]. 7[مقاصد شغلي خود پيوسته در معرض فشار باشند، احساس شايستگي كمتري خواهند داشت
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گيري شخصي خواهند داشت و بنابراين به علت فشار و تنشي ادراك شده كاركنان احساس فقدان توانايي براي تصميم

نمايند، بنابراين خشنودي شغلي و تعهد آنان و به ويژه ابي مينمايند، شغل خود را به صورت منفي ارزيكه تجربه مي

سازد هايي كه به كاركنان وارد ميچنين شغلي به علت فشارها و تنش. تعهد عاطفي به ميزان زيادي كاهش خواهند يافت

- و دلبستگي شغلي آننمايند، شان احساس تعلق   ميباشد، لذا كاركنان به ميزان اندكي به شغلكمتر مورد علاقة آنان مي

  .ها نيز به ميزان زيادي كاهش خواهد يافت

بيني خشنودي شغلي نشان دادند كه فقط دو مؤلفة انصاف و استقلال نتايج تحليل رگرسيون گام به گام در پيش

بيني ر پيشها دترين مؤلفهاين نتيجه اشاره به اين دارد كه دو مؤلفة انصاف و استقلال مهم. وارد معادلة رگرسيون شدند

به عبارتي در صورتي كه هدف افزايش خشنودي شغلي كاركنان باشد بايد بر ادراكات انصاف و . خشنودي شغلي هستند

بيني تعهد نتايج تحليل رگرسيون گام به گام در پيش. هاي جو روانشناختي تأكيد نموداستقلال بيش از ساير مؤلفه

اين نتيجه بيانگر اين است كه . حمايت و اعتماد وارد معادلة رگرسيون شدندسازماني نشان دادند كه سه مؤلفة استقلال، 

به عبارتي هرگاه هدف محقق . بيني تعهد سازماني هستندها در پيشترين مؤلفههاي استقلال، حمايت و اعتماد مهممؤلفه

هاي جو روانشناختي ساير مؤلفهافزايش تعهد سازماني كاركنان باشد بايد بر ادراك استقلال، حمايت و اعتماد بيش از 

بيني دلبستگي شغلي نيز پنج مؤلفة اعتماد، انصاف، استقلال، نتايج تحليل رگرسيون گام به گام در پيش. تأكيد نمايد

بنابراين، در صورتي كه هدف افزايش . هاي جو روانشناختي معرفي نمودندترين مؤلفهانسجام و فشار را به عنوان مهم

هاي جو اركنان باشد بايد بر ادراك اعتماد، انصاف، استقلال، انسجام و فشار بيش از ساير مؤلفهدلبستگي شغلي ك

  . روانشناختي تأكيد نمود

در پايان اين نكته را نيز بايد در نظر داشت كه گروه نمونة پژوهش حاضر شامل تعدادي از كاركنان شـعب بانـك   

چنين پژوهش حاضر از نوع پـژوهش مقطعـي   هم. نتايج بايد احتياط شوداند، بنابراين در تعميم مسكن شهر اصفهان بوده

اميد است در آينده با انجـام  . سازدگيري علّي و تعميم نتايج را با محدوديت مواجه ميباشد، لذا ماهيت پژوهش نتيجهمي

  .ت يافتهاي پژوهشي به نتايجي با قابليت تعميم بالاتر دسهاي طولي و به كارگيري ساير طرحپژوهش
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