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اري بر وفاداري کارکنان با نقش کبررسي تاثير فرهنگ سازماني و انعطاف پذيري ساعات 

کار و رفاه  ،ارکنان )مطالعه موردي : کارکنان ستادي وزارت تعاونکميانجي تعهد شغلي 

 اجتماعي(
 

 

 يوسف محمدي مقدم -1

 تهرانو عضو هیات علمی دانشگاه علوم انتظامی  81استادیار پایه  -استاد راهنما 
Email: you_mohammad@yahoo.com 

 داريوش امامي -2

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال، لیسانی مدیریت دولتی گرایش منابع انسانیفوق
  Email: drshemami@yahoo.comمسئول مقاله: آدرس پست الكترونیك نویسنده 

 الاسلامينادر شيخ -3

 استادیار و عضو هیات علمی دانشكده مدیریت دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال -استاد مشاور 
Email: NADER.SHK@GMAIL.COM  

 

 چكيده

آنها روي وفاداري میزان اثر گذاري فرهنگ سازمانی و انعطاف پذیري ساعات كاري بر تعهد شغلی و تاثیر 

كاركنان در یك دستگاه دولتی )ستاد وزارت تعاون كار و رفاه اجتماعی( بحث این مقاله است. حجم جامعه 

نفر انتخاب گردید.در این بررسی مشخص شد كه فرهنگ  078نفر و حجم نمونه  158آماري این پژوهش 

و تعهد شغلی كاركنان بر وفاداري  سازمانی بر تعهد شغلی، انعطاف پذیري ساعات كاري بر تعهد شغلی

كاركنان تاثیر دارد. بنابراین تمام فرضیات تحقیق مورد تایید قرار گرفت. همچنین مشخص شد كه ضمن 

معنادار بودن مدل مفهومی تحقیق، متغیر تعهد شغلی نقش میانجی در رابطه بین فرهنگ سازمانی و انعطاف 

ه به نتایج تحقیق می توان اذعان داشت كه توجه به عواملی چون پذیري با وفاداري را ایفا می كند. با توج

فرهنگ سازمانی و انعطاف پذیري موجب افزایش تعهد شغلی كاركنان و به تبع آن افزایش وفاداري كاركنان 

در سازمان خواهد شد. مبتنی بر یافته ها و نتایج تحقیق، تعدادي راهكار براي افزایش وفاداري كاركنان در 

 تعاون، كار و رفاه اجتماعی پیشنهاد گردیده است.وزارت 

 

وفاداري كاركنان، وزارت تعاون كار  ،فرهنگ سازمانی، تعهد شغلی، انعطاف پذیري ساعات كاري: گانکليدواژ

 و رفاه اجتماعی.

 

 مقدمه  

گیري پدید آمده، راه را براي بهرههاي عمیقی كه در حوزه و عرصه منابع انسانی هاي فكري جدید و دگرگونیها و چارچوبپارادایم

هاي اخیر كه در چارچوب عدم تمركز و بسیاري از رخدادهاي سال ها هموار نموده است.بیشتر از توان و تخصص كاركنان سازمان

وري منابع انسانی محسوب اند رمز افزایش بهرههاي سازمانی، مدیریت مشاركتی، مدیریت عملكرد و نظایر آن پدید آمدهكاهش لایه
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« سرمایه هاي هوشمند»ها نسبت به نیروي كار دگرگون شده و از او بعنوان شوند. این مفاهیم بدین معناست كه نگرش سازمانمی

نگرش كلی تعهد سازمانی، عامل (. 88صنژاد، ترجمه رضائی ،8818كنند)ماركوس و كافمن،یاد می« دارایی و منابع پر ارزش»یا 

. (78، ص8877استرون، ) بینی كننده خوبی براي تمایل به باقی ماندن در شغل استراي درک و فهم رفتار سازمانی و پیشمهمی ب

گذارند. جایی و غیبت اثر میتعهد و پایبندي مانند رضایت، دو طرز تلقی نزدیك به هم هستند كه بر ساختارهاي مهمی مانند جابه

یامدهاي مثبت و متعددي داشته باشند. كاركنانی كه داراي تعهد و پایبندي هستند، نظم تواند پهمچنین تعهد و پایبندي می

كنند. مدیران باید تعهد و پایبندي كاركنان را به مانند و بیشتر كار میبیشتري در كار خود دارند، مدت بیشتري در سازمان می

گیري و فراهم كردن سطح قابل قبولی از اركت كاركنان در تصمیمسازمان حفظ كنند و براي این امر باید بتوانند با استفاده از مش

(. اهمیت 188-180صص ،8871ترجمه الوانی و معمارزاده، ، نیگریفامنیت شغلی براي آنان، تعهد و پایبندي را بیشتر كنند )

از دلایل اصلی افت عملكرد شود كه بدانیم یكی زمانی بیشتر آشكار می وفاداري كاركنانو آگاهی از میزان  تعهد شغلیبررسی 

ریزي در جهت ارتقاي تعهدات شغلی و وفاداري كاركنان همچنین عطف برنامهآنان است.  تعهد شغلی و وفاداري پائین ،كاركنان

توجه به نقش و كاركرد فرهنگ سازمانی به مثابه فاكتور كمتر شناخته شده در جهت كارآمدسازي عملكرد و بهبود كیفیت ارائه 

تواند در جامع نگري و اثربخشی تصمیمات سازمانی حائز اهمیت باشد. برخی دیگر از دلائل اهمیت و ضرورت پرداختن یخدمات م

. اطلاع رسانی به مدیریت و كمك در جهت كسب بینش درست و عمیق از منابع انسانی و محیط كاري 8به این موضوع عبارتند از : 

. زمینه سازي به منظور تامین رضایت كاركنان و افزایش بازدهی 8هاي دقیق و كارآمد سازيگیري و تصمیم. كمك به تصمیم0آنها 

)وزارت تعاون، كار ور فاه  . بستر سازي به منظور تامین رضایت استفاده كنندگان از خدمات این دستگاه اجرایی1وري و بهره

 .اجتماعی(

 و مدل تحقيق  مباني نظري
 فرهنگ سازماني  -1

اي كه این ویژگی، اي از استنباط یا نظام معنایی مشتركی است كه اعضا نسبت به یك سازمان دارند، بگونهسامانهفرهنگ سازمانی، 

از و  شود و یك سامانه، كه اعضاي آن داراي استنباط مشترک از آن هستندموجب تمایز و تفكیك دو سازمان از یكدیگر می

پارسائیان و ترجمه  ،8810رابینز، ) نهدسازمان به آنها ارج میهاي اصلی تشكیل شده است كه اي از ویژگیمجموعه

آورد و به مثابه اي است كه افراد را براي فعالیت و عمل به حركت در میبه منزله موتور و نیروي محركههمچنین  (.8851صاعرابی،

نماید )منبع قبلی( . خاصی را ترویج مینماید و الگوهاي رفتاري اهرم نیرومندي است كه رفتار سازمانی را هدایت و كنترل می

تواند بر رفتار عملكرد اعضاي سازمان داشته باشد، نقش مهمی در كنترل فرهنگ سازمانی به دلیل ماهیت اثرگذاري قوي كه می

 فرهنگ در یك سازمان به مثابه (.85،ص 8811)محمودي، درونی و رفتارهاي كاركنان و پیشگیري از رفتارهاي نامطلوب دارد

دهد تا اندیشهسازد. فرهنگ به انسان یاد میآفریند و فرهنگ هم انسان را میشخصیت در یك انسان است. انسان فرهنگ را می

اي كه داراي وظیفه اي جداگانه و ویژه هستند، سامان یابد. فرهنگ هاي پیچیدههاي پایدار و ثابتی را بیاموزد و در قالب گروه

تواند بر رفتار عملكرد اعضاي سازمان داشته باشد، نقش مهمی در كنترل درونی و اثرگذاري قوي كه میسازمانی به دلیل ماهیت 

. یكی از مهمترین وظایف مدیریت شكل دادن (85، ص8811رفتارهاي كاركنان و پیشگیري از رفتارهاي نامطلوب دارد )محمودي،

كنند تا به اهداف برسند، افراد را آداب و رسوم فرهنگ استفاده میهاي فرهنگی است. مدیران مؤثر از نمادها، عقاید و به ارزش

ها، (. فرهنگ سازمان الگویی از مفروضات، ارزش05، ص8818انگیزه دهند و وفاداري طولانی مدت آنها را تضمین كنند )شكاري، 

كند تا احساسی را ضا كمك میباورها، هنجارها و مصنوعات اساسی مشترک بین اعضاي سازمان است. این معناي مشترک به اع

دهند كه چگونه كار باید انجام و ارزیاب شده و چگونه كاركنان نسبت به سازمان در خود ایجاد نماید این مفاهیم و عناصر نشان می

نگ سازمانی هایی براي فرهبا یكدیگر و دیگران كه از اهمیت برخوردارند رابطه برقرار نمایند، هر كدام از دانشمندان مدیریت ویژگی

رابینز، نمایند كه عبارتند از: )( هفت ویژگی اصلی را براي فرهنگ سازمانی مطرح می8111اند. استیفن، پی، رابینز)در نظر گرفته
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. 1گرایی( )نتیجه . بازده8. توجه به جزئیات 0پذیري نوآوري )خلاقیت( و ریسك. 8 (.870، ص8810پارسائیان و اعرابی، ترجمه 

. داشتن روحیه جسارت و سرشكنی و تهور 6. توجه به گروه )گروه گرایی ـ گروه محوري( 5اد)فردگرایی ـ فرد محوري( توجه به افر

 . . ثبات و پایداري )حفظ وضع موجود(7طلبی 

راهبردي یا بعد باورهاي راهنما )استراتژیك(: باورهاي  -8اند: بندي فرهنگ را از نظر باورها به دو بعد تقسیم كردهدر یك تقسیم

دهند و به شوند و فلسفه وجودي مؤسسه را تشكیل میها بر اساس آنها شناخته میها و اصولی هستند كه سازمانراهنما، ریشه

توانند همه گونه شرایطی را در حوزه راهنمایی خود گیرند و وسعت آنان در حدي است كه میعنوان یك هدف بنیادي شكل می

روید. اگر باورهاي، استراتژي هایی هستند كه استراتژي از آنها میشود. آنها ریشهباورهاي راهنما ناشی میقرار دهند. استراتژي از 

بعد  -0شود. سازمان را به حركت در نیاورد، باورهاي روزمره این كار خواهد كرد. وقتی چنین حالتی رخ دهد كارها بر عكس می

آیند ها یا باورهاي مشترک اكثریت كاركنان، فرهنگ واقعی سازمان به حساب میازمانباورهاي روزمره )عملیاتی(: باورهاي روزمره س

دهند. این و نباید آنها را با باورهاي راهنما اشتباه كرد. باورهاي روزمره منشأ رفتارهایی است كه افراد در كار روزانه از خود نشان می

بدانند و چه رفتاري پسندیده است. خلاصه اینكه آنها ابزار تنازع بقاي افراد  دهند كه چه چیزهایی را بایدباورها به افراد فرمان می

شوند و مقیاسی است بر اینكه آیا سازمان به انتظاري در سازمان هستند. باورهاي روزمره به معنی جو سازمان و فرهنگ زیر تلقی می

 (.01ص8875زاده،كه كاركنان از كار كردن دارند پاسخ داده است یا نه ؟ )باقري

 کارکرد فرهنگ سازماني -1

سـازد  تعهـد گروهـی را آسـان مـی     -0به كاركنان سازمان هویتی سازمانی می بخشد  -8آورد: هر فرهنگ سازمانی چهار كاركرد را فراهم می

-بخشـد )بـاقري  شكل می با یاري دادن به اعضا براي پی بردن به پیرامون كار خود رفتارآنان را -1كند ثبات نظام اجتماعی را ترغیب می  -8

 (.01، ص8875زاده، 

 الگوي اساسي براي تبيين و تشريح فرهنگ سازماني -2

هاي مختلفـی وجـود دارد كـه    هاي فرهنگی ارائه نشده است ولی مدلتاكنون چارچوب منحصر به فردي براي مطالعه فرهنگ و تبیین ارزش

 د.بندي فرهنگ سازمانی از آنها استفاده نموتوان براي طبقهمی

این مدل هاي فرهنگی است. یكی از چارتهاي تحلیلی و نخستین تلاش در جهت فهم محتواي ارزش 8الگوي پارسونز :الگوي آجيل پارسونز-1

 هاست.هاي فرهنگی سازماناي براي تشریح تفاوتروش نسبتاً ساده

اـیف عبارتنـد از        طبق نظر پارسونز، هر نظام اجتماعی باید چهار وظیفه را به منظور بقاء و  اـم دهـد و ایـن وظ  -0انطبـاق،   -8پیشـرفت خـود انج

مشـخص نمـود. حـال بـه توضـیح      « 0AGIL»مشروعیت. پارسونز ایـن وظـایف را بـا حـروف      -1انسجام و یكپارچگی و  -8دستیابی به هدف، 

 شود.    مختصر هر كدام پرداخته می

و پیشرفت خود بایستی قادر به انطباق باشد یعنی از محیط خود و به عقیده پارسونز یك نظام اجتماعی براي بقاء  :انطباق -1

به این معنی كه سیستم  :تحقق هدف -2چگونگی تغییرات آن آگاه بوده و خود را به طور مناسب با آن تنظیم و تعدیل نماید.

 :انسجام و يكپارچگي -3هاي دستیابی به آنها را مشخص نماید. اجتماعی باید داراي فرایندهایی باشد كه اهداف مورد نظر و نیز راه
 -4هاي مختلف نظام اجتماعی. هم پاشیدگی و حفظ همبستگی متقابل و هماهنگی قسمت به معنی جلوگیري از گسیختگی و از

مشروع است كه جامعه معتقد دهد، نظام اجتماعی زمانی هاي اجتماعی به بقاء نیاز دارند كه محیط به آنها میتمام نظام :مشروعيت

 (.087 -081 صص، ترجمه الوانی و معمارزاده، 8875باشد ادامه حیات آن سیستم ضروري است )گریفین، 

به تجزیه و تحلیل فرهنگ سازمانی در  Zویلیام اوچی یكی از اولین محققانی بود كه در كتاب خود به نام تئوري : الگوي اوچي -3

 Zهاي ژاپنی و شركت امریكایی نوع هاي آمریكایی، شركتاین شركت را به سه دسته : شركت ها پرداخت. اوتعدادي از شركت

                                                           
1 - Parsons 
2 - Adaptation  Goal attainment Integration Latent pattern maintenance 
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تقسیم نمود و آنها را بر اساس هفت موضوع و ارزش فرهنگی با هم مقایسه كرد. او با مطالعه عوامل هفت گانه در موسسات یاد 

هاي بسیار متفاوت از فرهنگ zمریكایی نوع آسسات هاي موسسات نمونه ژاپنی و موشده سعی نمود اثبات نماید كه فرهنگ

باشند. مقایسه این هفت مریكایی میآتر از موسسات بسیار موفق Zمریكایی نوع آمریكایی بوده و موسسات آموسسات نمونه 

 3(.185ص، ترجمه الوانی و معمارزاده ،8875( خلاصه شده است )گریفین،8ویژگی در جدول شماره )

 

 (. هفت موضوع مورد مقايسه در سازمان هاي توسط ويليام اوشي1)جدول شماره 

 ارزش فرهنگي موسسات ژاپني Zموسسات نوع  موسسات نوع امريكايي
 ارزيابي آهسته و کمي آهسته و کيفي سريع و کمي

 نظارت ضمني وغير رسمي ضمني و غير رسمي آشكار و رسمي
 کارکنانمسير ترقي  بسيار گسترده نسبتاً گسترده محدود
 مسئوليت گروهي فردي فردي
 تصميم گيري با توافق عموم با توافق عموم فردي

 تعهد نسبت به کارکنان استخدام مادام العمر استخدام بلند مدت استخدام کوتاه مدت
 توجه به افراد  کلي کلي دقيق و جزئي

واترمن تحقیقات خود را در موسساتی كه داراي سوابق توماس پیترز و رابرت  8168: در اوایل دهه الگوي پيترز و واترمن-3

هاي مدیریتی موفق، تبدیل به ارزش هاي درخشانی در توسعه و پیشرفت بودند، آغاز كردند. مطالعه این دو تحقیق درباره رویه

یاد كردند.ارزش هایی كه این دو محقق در سازمان هاي مورد « منابع برتري سازمانی»فرهنگی شد كه این دو نفر از آنها تحت 

 (.081، ص8870مطالعه شناسایی كردند عبارتند از: )پیترز و واترمن، 

تبحر و چیرگی  -5وري از طریق نیروي انسانی بهره -1خود گردانی و كارآفرینی  -8توجه به ارباب رجوع  -0التزام عملی شدن  -8

استفاده همزمان و مقتضی از -1بكارگیري ستاد اداري كوچك و چابك  -7اقدام به امور مرتبط با تجربه و مهارت  -6در مدیریت 

  .ارگانیكی ساختارهاي مكانیكی و

این دو محقق در مورد فرهنگ سازمانی انجام دارند، نه عامل را به عنوان مهمترین در تحقیقی كه  الگوي ليت وين و اترينگر:-4

-ریسك -1تشویق و ترغیب  -8ها مسئولیت -0معیارها  -8عناصر تشكیل دهنده فرهنگ سازمانی در نظر گرفتند كه عبارتند از: 

، معتمد گرجیو  ترجمه میرسپاسی ،8878)دیویس،هویت  -1ساختار  -1صمیمیت  -7تضاد  -6حمایت  -5پذیري و مسئولیت 

 . (878ص

اي كه توسط كرت لوین در مورد فرهنگ سازمانی صورت گرفت توجه به شیوه و سبك مدیریت بود. : درمطالعهالگوي کرت لوين-5

مه آن توجه به وي نتیجه گرفت كه یك فضاي انسان مدارانه موجب ارتقاء سطح عملكرد و رضایتمندي كاركنان خواهد شد و لاز

مطالعه وي شامل هفت  فرهنگ سازمانی در افراد و انگیزش و نیازهاي آنان در عوامل تشكیل دهنده فرهنگ سازمانی است. عناصر

فرایند كنش متقابل   -6هدف گذاري  -5تصمیم گیري   -1ارتباطات  -8انگیزش -0فرایندهاي رهبري  -8عامل بود كه عبارتند از: 

 (.68ص ،8871كنترل )زارعی، -7

:  نقش و اهمیت و فرهنگ سازمانی در تكوین تئوري سازمان و قالب رفتاري مربوط به آن پنج عامل را براي الگوي منوچهرکيا-6

( 8شماره )شكل سازد. مدل پنج عاملی فرهنگ سازمانی در تشریح و مقایسه فرهنگ از نظریه هاي سه گانه سازمان مطرح می

 . (8878)كیا، شودمشاهده می
 

 

                                                           
3 -Girifin 

 محيط

 تكنولوژي

 ساختار سازماني

 منابع انساني
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 مديريت               

 : مدل پنج عاملي فرهنگ سازماني 1شكل شماره 

 

طرف  اي از سازمان را بردر یك سازمان، سه مفهوم تئوري، رفتار و فرهنگ اولاً با یكدیگر در ارتباط و تعامل هستند و هر كدام جنبه

توان با عوامل پنج گانه محیط، تكنولوژي، ساختار سازمانی، منابع انسانی و مدیریت مشترک كنند و ثانیاً هر سه مفهوم فوق را میمی

تعیین نمود، و آنها را در یك مطالعه تطبیقی از مدل سازمانی با هم بكار گرفت. به عبارت دیگر در هر سازمان، تئوري در قالب در 

( با هم ارتباط و وابستگی متقابل 2شماره )شكل آید. سه مفهوم یاد شده به شرح فتار و فرهنگ، توام دهنده به شمار میبرگیرنده ر

 . (8878)كیا،  باشندهستند و هر كدام در ایجاد سازمان و شخصیت خاص آن مؤثر می

 

 

 

 

 

 

 

 : ارتباط بين تئوري، رفتار، فرهنگ و سازمان 2شكل شماره 

 
  پذيرساعات کاري انعطاف -2

توانند خود شروع پذیر، شروع و یا پایان روز كاري زودتر یا دیرتر از حد معمول كه در آن كارمندان میمنظور از ساعات كاري انعطاف

پذیر به تعداد كل ساعاتی كه كارمند براي آن زمان انعطافهمچنین  (.0886و پایان زمان كار خویش را تنظیم نمایند )كلاي و كالو، 

برنامه كاري كه در آن روزهاي كاري كاركنان اطراف یك هسته از ساعت وسـط روز ایجـاد شـده و    زمان استخدام شده است و تغییر 

كاركنان جـوان تـر انتظـار    دهد كه تحقیقات نشان می (.0881را گویند )دسلر، همه كاركنان ملزم هستند در آن ساعت حاضر باشند

دهد كه از هر مكان و در هر زمان به كار خـود  هاي جدید به كاركنان این امكان را میپذیري بیشتري دارند. امروزه تكنولوژيانعطاف

انـد  هبـرد برد. كارفرمایان نیز به این نكته پـی تر پیش میدسترسی داشته باشند؛ امري كه قدمی آنها را به سمت محیط كاري منعطف

، بنابراین به طور غیرمسـتقیم  تر هستندهاي كاري منعطفكه براي جذب افراد با استعداد و فارغ التحصیلان مجبور به اتخاذ سیاست

ها رواج یافتـه و امـروزه زن و مـرد بـا هـم      از طرفی بیش از هر زمان دیگري اشتغال زنباعث تعهد شغلی كاركنان خود خواهند شد. 

پذیري شده اند كه منجر به نیاز و تقاضاي بیشتر آنها براي منابع و انعطافز كودكان و سالمندان را برعهده گرفتهمسوولیت نگهداري ا

پذیري بیشتري هاي سنی كاركنان انتظار تعادل و انعطافشود. هركدام از گروهاین روند محدود به كاركنان جوان و والدین نمی. است

هاي زندگی شخصی دارند. به این دلیل كه سنجش عملكـرد كاركنـان در بسـیاري از شـغل هـا      بین حرفه خود و علایق و مسوولیت

كار خود درخواست پذیري شود، كاركنان بیشتري در مورد انعطافبراساس ساعات كاري و حضور فیزیكی آنها در محل كار انجام نمی

زیت رقابتی و فرصت براي جذب، انگیزش و نگهداري كاركنـان  زندگی به مثابه یك م-ذیري كارپها به انعطافامروزه شركت .كنندمی

 (.88ص،8815فرزانه،)رمضانینگرندپربازده خود می

 تعهد سازماني  -3

 چهار فرض در مورد رابطه بین تعهد سازمانی و رضایت شغلی وجود دارد.   8110در مطالعه و اندربرگ 

 رضایت شغلی موجب تعهد سازمانی می شود. بدین معنا كه رضایت شغلی پیش شرط تعهد سازمانی است.  -8

 تئوري

 تئوري

 رفتار

 سازمان

 فرهنگ
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 تعهد سازمانی موجب رضایت شغلی می شود، بدین معنا كه تعهد سازمانی پیش شرط رضایت شغلی است.  -0

 تعهد سازمانی و رضایت شغلی رابطه اي متقابل دارند.   -8

 (.15-17ص،ص8871ی بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی وجود ندارد )اشرفی،هیچ گونه رابطه سبب -1

دهد و این تـلاش و كوشـش   دهد را تحت تأثیر قرار میشود كه تعهد، مقدار تلاشی كه یك كارمند در شغلش انجام میبینی میپیش

هـاي فـردي و گروهـی عملكـرد     تعهد با شاخص نیز به نوبه خود عملكرد را تحت تأثیر قرار خواهد داد. بر اساس تحقیقات انجام شده

 (.11،ص 8877داراي همبستگی مثبت بوده است )مجیدي، 

 
 (145، ص 1331بابايي، حاجي) (. برخي از محققاني که در زمينه تعهد و فرهنگ سازماني مطالعه داشته اند1جدول شماره )

 حوزه مطالعه سال مطالعه نام دانشمندان

 ديدگاه هاي رفتاري و نگرش در زمينه تعهد سازماني 1792 آلوتو و هرينياک

 بررسي تاثير جنسيت بر تعهد و تاثير عوامل محيطي بر تعهد  1731 آنجل و پري و بيكر

 تعاريف و کليات فرهنگ سازماني، کارکرد و انواع فرهنگ سازماني 1731 رابينز

 تجزيه و تحليل فرهنگ سازماني بر اساس مدل 1731 اوچي

 بررسي رابطه فرهنگ سازماني و عملكرد  1732 پيترز و واترمن 

 تاثير رفتار رهبري، ويژگي هاي فردي، شغلي و ساختاري و اهميت کارکنان بر تعهد  1734 بيتمن و استراسر

ريچرز، اسينبرگر 

 هانيگتون

 بازنگري ادبيات تحقيق در زمينه تعهد، تامين درک حمايت سازماني بر تعهد  1735

 تعاريف و کليات فرهنگ سازماني 1735 ادگارشاين

 بررسي ابعاد تعهد و ارايه مدل سه گانه ابعاد تعهد سازماني، تاثير حمايت سازماني 1739 آلن و مير 

 بررسي و مطالعه انواع فرهنگ سازماني 1737 لوتانز و آت 

 تفاوتهاي فرهنگي بر اساس مدل پارسنبررسي محتواي ارزشهاي فرهنگي براي تشريح  1737 مورهد و گريفن

 تعاريف و کليات و ارايه پرسشنامه در مورد تعهد سازماني 1771 آلن و مير 

 تعيين عوامل اثرگذار بر تعهد سازماني و ابعاد عاطفي، مستمر و هنجاري 1771 مي ير و آلن 

 تعاريف و کليات و ويژگي هاي فرهنگ سازماني 1771 رابينز

 بررسي رابطه فرهنگ سازماني و تعهد سازماني 1771 استيرز و پرتر 

 تعاريف و کليات تعهد سازماني 1772 لوتاز 

 نگرش هاي  شغلي )تعهد، وابستگي و رضايت شغلي( 1772 رابينز

 بررسي تامين ويژگي هاي فردي و شغلي بر تعهد سازماني 1772 مايتو

 –بررسي رابطه فرهنگ سازماني و تعهد سازماني )اثرات خرده فرهنگ ها(بر ادراکات، نقش  1772 گوئل ليميت 

 رضايت و تعهد شغلي 

 بررسي رابطه فرهنگ سازماني با تعهد سازماني 1774 لاهايوي

 بررسي رابطه فرهنگ سازماني با تعهد سازماني )فرهنگ مشارکتي( 1773 کوبين

 رابطه فرهنگ سازماني با تعهد سازمانيبررسي  1777 ديويد ال استام
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 سازماني وفاداري -4

وفاداري كاركنان عبارت از تعهد كاركنان براي موفقیت سازمان و تشخیص كاري كه بـراي آن سـازمان بهتـرین گزینـه اسـت )پینـا       

سترش علایق و تصـورات خـود   (. رفتار شهروندي سازمانی است كه نشان دهنده وفاداري به سازمان از طریق ارتقاء و گ0880ویكونیا،

اي از تعهد سازمانی ، قدرت نسـبی از  (. همچنین وفاداري كاركنان جلوه88،ص 0888به اشخاص بیرونی است )بتنكورت و همكاران،

 (.  118،ص 8116، اوریلی و چتمن)یك هویت فردي با مشاركت در یك سازمان خاص بر مبناي درونی سازي و هویت یابی است 

هاي خود در سازمان و آنچـه بایـد انجـام دهنـد اشـراف      ها كاركنان وفادار و متخصص هستند كه بر فعالیتسرمایه سازمانمهمترین 

كامل دارند. وفاداري كاركنان و ماندگاري طولانی مدت آنها در سازمان، موجب تقویت بخش نیروي انسانی سازمان شده و منـابعی از  

كاركنانی كه به سازمان وفادار بـوده و در طـول   (. 071، ص 0881)گوانگ پینگ و همكاران،  تدر برخواهد داشآن تجربیات را براي 

دانند چگونه بایـد  ها و رسالت سازمان به خوبی آشنا بوده و میكنند، با سیاستها، استراتژيهاي متمادي براي سازمان فعالیت میسال

توجیه و مسائلی از ایـن قبیـل ندارنـد. در مقابـل، تغییـر پیـاپی        به آموزش،در راستاي منافع سازمان قدم بردارند و در نتیجه نیازي 

هاي زیادي به سازمان شده و در واقـع نـوعی دوبـاره كـاري در     كاركنان و عدم وفاداري كاركنان به سازمان، موجب وارد آمدن هزینه

وجود انگیزه در كاركنان، موجب وفـاداري   (.88ص، 8817زاده و همكاران، )قاضیشود دهد و منابع سازمان اتلاف میسازمان رخ می

شد. كاركنان وفادار به سازمان، نسبت به اهداف سازمان احسـاس مسـئولیت    به سازمان، احساس تعهد، تعلق و رضایت شغلی خواهد

ادار است سریعتر و با گذارند، فردي كه به سازمان وفكنند و در راستاي این اهداف فعالیت كرده و تصمیمات مدیران را به اجرا میمی

هـاي  داند و سیاستچون خود را بخشی از سازمان می دهد،پذیرد و خود را با آنها وفق میخشنودي بیشتر تغییرات در سازمان را می

در  كاركنان بین بیشتر روابط و شدن اخت موجب سازمان، در افراد طولانی ماندگاري و سازمان به وفاداري .كندسازمان را درک می

 در فعالیـت  میل بـه  و انگیزه افزایش آن پی در و كاركنان موثر ارتباط و صمیمیت ایجاد موجب نیز این كه شد خواهد سازمان یك

 هرچه دیگران، و حیدري هايپژوهش بین رضایت شغلی و وفاداري كاركنان رابطه مستقیم وجود دارد و براساس شد. خواهد سازمان

 با مستقیم رابطه شغلی رضایت نتیجه در .بود خواهد كمتر سازمان ترک و غیبت، گریز باشد، بیشتر سازمان در شغلی رضایت میزان

 در هستند. سازمان در مهم عامل دو وفاداري و شغلی رضایت كه آمد دست به نتیجه این نیز دیگر در پژوهشی دارد سازمان وفاداري

 یـاد شـده،   تحقیـق  هـاي یافتـه  دارند. طبق وفاداري با مستقیم ايرابطه آن هايمولفه و شغلی رضایت كه شد مشخص این پژوهش

 بـر  را تـاثیر  بیشترین به ترتیب ارتقا و آموزش و كاري شرایط كارگروهی، و همكاري مزایا، و پاداش شامل؛ شغلی رضایت هايمولفه

 (.  86، ص8818، روزبهانی و نعمتی( و )طاهري058،ص8810)بهزادي و همكاران،  اندداشته كاركنان وفاداري
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 چارچوب نظري تحقيق

دیدگاه محقق در این مطالعه، دیدگاهی تركیبی بوده است.بدین معنا كه از بررسی و مرور نظریات صـاحب نظـران ذیـربط در بخـش     

 مبانی نظري تحقیق، مفاهیمی را انتخاب و در مدل نظري خود به شرح ذیل مورد استفاده قرار گرفته است. 

 

 

 

 

 

پذیري ساعات كاري به عنوان متغیرهاي پیش بین)مستقل( با در الگوي ارایه شده یك رابطه فرایندي بین فرهنگ سازمانی و انعطاف

   .انداي( و وفاداري كاركنان به عنوان متغیر ملاک )وابسته( در نظر گرفته شدهمیانجی )واسطه تعهد شغلی كاركنان به عنوان متغیر

 تحقيقشناسي روش 

 جامعه و نمونه آماري   

نفر بوده كه شامل كلیه كاركنان ستادي وزارت تعاون، كار و رفاه اجتمـاعی متشـكل از مـدیران،     118حجم جامعه آماري این بررسی

نفـر تعیـین گردیـد . در     888سهمی است. حجم نمونه   –ايگیري، طبقهنیروهاي پشتیبانی دستگاه است. روش نمونهكارشناسان و 

اي و اینترنتی شامل كتب و مقـالات فارسـی و انگلیسـی و بـراي تعیـین میـزان       این بررسی در تكمیل مبانی نظري از منابع كتابخانه

هاي آماري توزیع گردید. این نمونه نیب ها در شرایط یكساناستفاده شد كه این پرسشنامهها و روابط از پرسشنامه استاندارد شاخص

ها شامل: پرسشنامه اطلاعات دموگرافیك؛ پرسشنامه وفاداري كاركنان؛ پرسشنامه تعهد شغلی؛ پرسشنامه انعطاف پـذیري  پرسشنامه

هـاي آمـار توصـیفی)تنظیم جـدول توزیـع      ها از روشلیل دادهباشند. همچنین در این بررسی به منظور تجزیه و تحساعات كاري می

هاي پراكندگی نظیر میانگین، انحراف معیار و رسم نمودارها( و آزمـون اسـتنباطی اسـتفاده شـده     فراوانی، درصدها، محاسبه شاخص

 و لیزرل استفاده شده است. SPSS 22است و نیز بمنظور محاسبات داده ها از نرم افزار 

 حقيقيافته هاي ت

 ترین متغیرهاي تحقیق مورد توصیف قرار گرفته است.( عمده0براساس جدول شماره )
  

 (. مدل نظري تحقيق3)شكل شماره 

 فرهنگ سازماني

انعطاف پذيري ساعات 
 کاري

 وفاداري کارکنان تعهد شغلي 
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 (. آمارتوصيفي مربوط به متغيرهاي تحقيق2جدول شماره)

 انحراف استاندارد ميانگين متغير

 61/8 18/8 تعهد سازماني

 61/8 81/1 تعهد عاطفی

 58/8 18/8 تعهد عقلانی یا مستمر

 58/8 18/8 تعهد هنجاري

 11/8 88/1 فرهنگ سازماني

 78/8 85/1 فرهنگ مشاركتی

 75/8 77/8 فرهنگ ثبات و یكپاچگی

 66/8 81/1 فرهنگ انعطاف پذیري

 77/8 11/1 فرهنگ ماموریتی

 88/8 11/8 وفاداري سازماني

 61/8 11/8 انعطاف پذيري ساعات کاري

 

شغلی، میانگین نمره زیر مقیاس تعهد عاطفی از بقیه بیشتر شـده اسـت. بنـابراین    با توجه به نتایج جدول مشخص است كه در تعهد 

می توان اذعان داشت كه افراد وزارتخانه تعهد عاطفی نسبت به سازمان خود دارا می باشند. همچنین با توجه به نظـرات كاركنـان، و   

به نظر می رسد در وزارت تعاون كار و رفاه اجتمـاعی از   با توجه به این كه فرهنگ ماموریتی بیشترین میانگین را كسب نموده است،

فرهنگ ماموریتی جاري باشد.همچنین با توجه به نمره میانگین وفاداري سازمانی، مشخص است كـه كاركنـان سـازمان، از وفـاداري     

ت كـاري، مشـخص اسـت كـه     باشند. همچنین با توجه به نمره میانگین انعطاف پذیري ساعاقابل قبولی به سازمان خود برخوردار می

 سازمان از انعطاف پذیري ساعات كاري قابل قبولی از نظر كارمندان برخوردار می باشد.  

 مدل سازي معادلات ساختاري

 فرضيه اول : فرهنگ سازماني روي تعهد شغلي کارکنان تاثير دارد.

بـا اسـتفاده از مـدل سـازي معادلـه       ،هد شـغلی جهت شفاف تر شدن ماهیت رابطة این دو متغیر مكنون، یعنی فرهنگ سازمانی و تع

ساختاري، رابطة ساختاري آنها بررسی می شود. نتایج اجراي این مدل ساختاري با استفاده از نرم افزار آماري لیزرل، در نمودار مسیر 

 ارائه شده است.     8

 

 

 
 

 نرم افزار ليزرلبا استفاده از فرهنگ سازماني و تعهد شغلي  ابطهر.  نمودار مسير 1 نمودار

 )علامت ستاره در کنار ضرايب نشان دهنده معنادار بودن ضريب مربوطه مي باشد(
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( بین فرهنگ سازمانی و تعهد شغلی وجـود دارد.  R=70/8شود، رابطه ساختاري قدرتمندي )دیده می 8 همانطور كه در نمودار مسیر

 ،0= 70/81هاي مدل بـه صـورت   در مدل، نقش معنادار داشتند. شاخصتمامی ابعاد فرهنگ سازمانی و نیز كلیه ابعاد تعهد شغلی 

81=df ،88/8=P-value ،87/8=1RMSEA ،15/8=GFI ،18/8=AGFI     بود. با توجه به اینكه نسبت كـاي دو بـه درجـه آزادي

( بـالاتر از  AGFI) 6( و شاخص تعدیل یافته نیكویی برازشGFI) 5، شاخص نیكویی برازش85/8، مقدار احتمال كمتر از 8كمتر از 

توان گفت این مدل از برازش خوبی برخوردار است. بنابراین فرضیه اول تحقیق ثابت گردید و طی آن مشخص شد كـه  است، می 1/8

)به علت علامت  فرهنگ سازمانی بر تعهد شغلی تاثیر دارد. طبق اطلاعات به دست آمده از طریق نرم افزار رابطه بین این دو مستقیم

توان اینگونه بیان نمود كه هرچه سطح سازمان و فرهنگ آن بالاتر باشد، تعهد شـغلی افـراد   باشد. میابطه بین دو متغیر( میمثبت ر

 گردد.نیز بیشتر می

 فرضيه دوم : انعطاف پذيري ساعات کاري روي تعهد شغلي کارکنان تاثيردارد.

با اسـتفاده از مـدل سـازي     ،پذیري ساعات كاري و تعهد شغلیانعطافتر شدن ماهیت رابطة این دو متغیر مكنون، یعنی جهت شفاف

 شود. نتایج اجراي این مدل ساختاري با استفاده از نرم افزار آماري لیزرل، در نمودارمعادله ساختاري، رابطة ساختاري آنها بررسی می

 ارائه شده است.     0مسیر 

 

 
 نرم افزار ليزرلبا استفاده از پذيري ساعات کاري و تعهد شغلي انعطاف ابطهر. نمودار مسير 2نمودار 

 )علامت ستاره در کنار ضرايب نشان دهنده معنادار بودن ضريب مربوطه مي باشد(

پذیري ساعات كـاري و تعهـد   ( بین انعطافR=61/8شود، رابطه ساختاري نسبتا قدرتمندي )دیده می 2همانطور كه در نمودار مسیر 

هاي مدل به صـورت  پذیري ساعات كاري و تعهد شغلی در مدل، نقش معنادار داشتند. شاخصدارد. تمامی ابعاد انعطافشغلی وجود 

18/88 =0، 88=df ،88/8=P-value ،81/8=RMSEA ،18/8=GFI ،10/8=AGFI      بود. با توجه به اینكـه نسـبت كـاي دو بـه

( و شـاخص تعـدیل یافتـه نیكـویی بـرازش      GFI، شـاخص نیكـویی بـرازش )   85/8، مقدار احتمال كمتـر از  8درجه آزادي كمتر از 

(AGFI بالاتر از )ی توان گفت این مدل از برازش خوبی برخوردار است. بنابراین فرضیه دوم تحقیق ثابت گردیـد و ط ـ است، می 1/8

پذیري ساعات كاري بر تعهد شغلی تاثیر دارد. طبق اطلاعات به دست آمده از طریق نرم افزار رابطه بـین  آن مشخص شد كه انعطاف

سـاعات كـاري   پذیري توان اینگونه بین نمود كه اگر انعطافباشد. می)به علت علامت مثبت رابطه بین دو متغیر( می این دو مستقیم

 یابد.، تعهد شغلی نیز به تبع آن افزایش میدر سازمان افزایش یابد

 فرضيه سوم : تعهد شغلي کارکنان روي وفاداري کارکنان تاثير دارد.

بـا اسـتفاده از مـدل سـازي      ،تر شدن ماهیت رابطة این دو متغیر مكنون، یعنی تعهد شغلی كاركنان و وفاداري كاركنـان جهت شفاف

شود. نتایج اجراي این مدل ساختاري با استفاده از نرم افزار آماري لیزرل، در نمودار معادله ساختاري، رابطة ساختاري آنها بررسی می

 ارائه شده است.     8مسیر 

 

                                                           
4. Root Mean Square Error of Approximation 

5. Goodness of Fit Index 

6. Adjusted Goodness of Fit Index 
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 نرم افزار ليزرلبا استفاده از تعهد شغلي کارکنان و وفاداري کارکنان  ابطهر. نمودار مسير 3نمودار 

 )علامت ستاره در کنار ضرايب نشان دهنده معنادار بودن ضريب مربوطه مي باشد(

 

( بین تعهد شغلی كاركنـان و وفـاداري كاركنـان    R=75/8شود، رابطه ساختاري قدرتمندي )دیده می 8همانطور كه در نمودار مسیر 

 88/06كنان در مدل، نقش معنادار داشتند. شاخصهاي مـدل بـه صـورت    وجود دارد. تمامی ابعاد تعهد شغلی كاركنان و وفاداري كار

=0، 1=df ،88/8=P-value ،87/8=RMSEA ،188/8=GFI ،10/8=AGFI       بود. با توجه به اینكـه نسـبت كـاي دو بـه درجـه

( AGFIبـرازش ) ( و شـاخص تعـدیل یافتـه نیكـویی     GFI، شاخص نیكویی برازش )85/8، مقدار احتمال كمتر از 8آزادي كمتر از 

توان گفت این مدل از برازش خوبی برخوردار اسـت. بنـابراین فرضـیه سـوم تحقیـق ثابـت گردیـد و طـی آن         است، می 1/8بالاتر از 

مشخص شد كه تعهد شغلی كاركنان و وفاداري كاركنان تاثیر دارد. طبق اطلاعات به دست آمده از طریق نرم افزار رابطه بین این دو 

توان اینگونه بین نمود كـه هرچـه تعهـد شـغلی افـراد در سـازمان       باشد. میعلامت مثبت رابطه بین دو متغیر( می )به علت مستقیم

 یابد.افزایش یابد، وفاداري آن ها به سازمان نیز به تبع آن افزایش می

اري روي وفاداري کارکنان فرضيه چهارم : تعهد شغلي کارکنان به عنوان متغير ميانجي فرهنگ سازماني وانعطاف پذيري ساعات ک

 گذارد.تاثير مي

بـا اسـتفاده از مـدل سـازي      ،جهت شفاف تر شدن ماهیت رابطة این دو متغیر مكنون، یعنی تعهد شغلی كاركنان و وفاداري كاركنان

معادله ساختاري، رابطة ساختاري آنها بررسی می شود. نتایج اجراي این مدل ساختاري بـا اسـتفاده از نـرم افـزار آمـاري لیـزرل، در       

 ارائه شده است.    1نمودار مسیر 

 
 

 نرم افزار ليزرلبا استفاده از مدل اصلي تحقيق  ابطهر. نمودار مسير 4نمودار

 ستاره در کنار ضرايب نشان دهنده معنادار بودن ضريب مربوطه مي باشد()علامت 
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-دار بودن تمامی مسیرهاي مدل فوق، مدل مفهومی تحقیق معنادار مـی شود، به دلیل رابطهدیده می 1همانطور كه در نمودار مسیر 

بـود. بـا    0، 81=df ،88/8=P-value ،87/8=RMSEA ،10/8=GFI ،18/8=AGFI= 85/88هاي مدل به صورت باشد. شاخص

( و شـاخص  GFI، شـاخص نیكـویی بـرازش )   85/8، مقدار احتمال كمتـر از  8توجه به اینكه نسبت كاي دو به درجه آزادي كمتر از 

توان گفت این مدل از برازش مناسبی برخوردار است. همچنین با توجـه  است، می 1/8( بالاتر از AGFIتعدیل یافته نیكویی برازش )

سـاعات  پـذیري  توان اذعان داشت متغیر تعهد شغلی نقش میانجی در رابطه بین فرهنگ سـازمانی و انعطـاف  نتایج این قسمت میبه 

اي غیـر مسـتقیم از طریـق تعهـد     با توجه به معنادار بودن ضرایب و مسیر ها مشخص است كه رابطه .كندبا وفاداري را ایفا میكاري 

باشد. به عبارت دیگر فرهنگ سازمانی از طریق تعهد شـغلی بـر وفـاداري كاركنـان     نی موجود میشغلی بین وفاداري و فرهنگ سازما

توان اذعان داشت كه توجه به در این بررسی تمام فرضیات تحقیق مورد تایید قرار گرفت. با توجه به نتایج تحقیق میگذارد. تاثیر می

موجب افزایش تعهـد شـغلی كاركنـان و بـه تبـع آن افـزایش وفـاداري        ساعات كاري پذیري عواملی چون فرهنگ سازمانی و انعطاف

 كاركنان در سازمان خواهد شد.

  

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

13 

 گيرينتيجه

نتایج حاصل از فرضیه هاي تحقیق نشان دادند كه فرهنگ سازمانی بر تعهد شغلی تاثیر دارد و هرچـه سـطح سـازمان و فرهنـگ آن     

سـاعات  پـذیري  پذیري ساعات كاري بر تعهد شغلی تاثیر دارد و اگر انعطـاف انعطاف گردد.بالاتر باشد، تعهد شعلی افراد نیز بیشتر می

یابد. هرچه تعهد شغلی افراد در سازمان افـزایش یابـد، وفـاداري    در سازمان افزایش یابد، تعهد شغلی نیز به تبع آن افزایش میكاري 

-عهد شغلی نقش میانجی در رابطه بین فرهنگ سازمانی و انعطـاف یابد. ملاحظه گردید كه تآنها به سازمان نیز به تبع آن افزایش می

اي غیـر مسـتقیم از   با توجه به معنادار بودن ضرایب و مسیرها مشخص است كه رابطه .كندبا وفاداري را ایفا میساعات كاري پذیري 

انی از طریق تعهد شغلی بر وفـاداري  باشد. به عبارت دیگر فرهنگ سازمطریق تعهد شغلی بین وفاداري و فرهنگ سازمانی موجود می

اي غیر مستقیم از طریق تعهد شغلی بـین  گذارد. با توجه به معنادار بودن ضرایب و مسیرها مشخص است كه رابطهكاركنان تاثیر می

بـر وفـاداري   از طریق تعهد شغلی ساعات كاري پذیري باشد. به عبارت دیگر انعطافموجود میساعات كاري پذیري وفاداري و انعطاف

هاي دیگر تحقیق نشان داد كه: پاسخ دهندگان میزان وفاداري كاركنان در وزارت تعـاون كـار   گذارد. همچنین یافتهكاركنان تاثیر می

پذیري سـاعات كـاري در وزارت تعـاون كـار و رفـاه اجتمـاعی را بـالا        اند. پاسخ دهندگان میزان انعطافو رفاه اجتماعی را بالا دانسته

-بر فرهنگ سازمانی تاثیرگـذار مـی  ساعات كاري پذیري ماموریتی، انعطاف ،كپاچگییثبات و  ،هاي مشاركتیاند. تمامی مولفهدانسته

موجب ساعات كاري پذیري توان اذعان داشت كه توجه به عواملی چون فرهنگ سازمانی و انعطافباشند. با توجه به نتایج تحقیق می

 تبع آن افزایش وفاداري كاركنان در سازمان خواهد شد. افزایش تعهد شغلی كاركنان و به

 پيشنهادها
 الف( پيشنهادهاي کاربردي

ها و نتایج تحقیق راهكارهایی براي افزایش وفاداري كاركنان در وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعی پیشنهاد گردیده كه با توجه به یافته

. 8 و لذت كاري در كاركنان از طریق آشنایی به اصول روانشناختی رغبت ایجاد. 0از نیروي كار  قدردانی. 8بطور خلاصه عبارتند از: 

از خطاها  . چشم پوشی6و عدالت در رفتار  . برابري5هاي كاركنان خواستهآگاهی از . 1از كاركنان در قبال مسائل و مشكلات  مراقبت

 .88ها سازيجلب مشاركت نیروي كار در تصمیم. 1 در رفتار . صداقت1رد از عملك . بازخورد دادن7ناشی از فرآیند  يخطا بویژه

ارتقاء  .88نظرات كاركنان  . شنیدن80تجهیز كاركنان به اطلاعات و لوازم كاري . 88در رسیدگی به در خواستهاي كاركنان  سرعت

. 86سازي براي رشد كاركنان  فرصت .85ایجاد انگیزش جهت بهبود كار   .81و منزلت سازمان به كمك منابع انسانی آن  ارزش

 اطلاعاتسازي جریان آزاد روان. 81بكارگیري كاركنان جهت شناسایی مسائل و دستیابی به راهكارها . 87عادلانه و متناسب  پرداخت

 سازمانی.

 هاي آيندهب( پيشنهاد براي بررسي

هاي آینده مورد سنجش قرار گیرد. تعهد سازمانی نیز در بررسیشود ارتباط بین عوامل شخصیتی و عوامل روانشناختی با پیشنهاد می

هاي ادغام و تشریك هاي صمیمی و موثر بین اعضاي سازمان، مهارتهاي گروهی از قبیل میزان انسجام گروهی، ایجاد ارتباط. ویژگی0

 هاي دیگر مورد توجه قرار گیرند.در بررسی توانندباشند، میمساعی كه از متغیرهاي موثر بر عوامل شخصیتی و عوامل روانشناختی می

 منابع فارسي

 .78-71، ص 87شماره  ،دوره پنجم .«مدیریت در آموزش و پرورش .تعهد سازمانی »(.8877) .حسین ،استرون -8

،پایان نامه «تبیین عوامل موثر بر تعهد سازمانی مدیران و كارمندان شركت زغال سنگ البرز شرقی »(،8871).اشرفی، بزرگ -0

 .15-17، ص دانشگاه تربیت مدرس تهران ،كارشناسی ارشد مدیریت

 .01، ص68نشریه تدبیر شماره « فرهنگ سازمان در قلمرو و بالندگی سازمان»(، 8875باقري زاده، سید محمد،) -8
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بهزیستی  بررسی رابطه فضیلت سازمانی با رفتار مدنی سازمانی ، وفاداري سازمانی و»(، 8810و همكاران، ) ، الهامبهزادي  -1
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