
 

 

 

 

 
 

 4یجمال فتاح -3يمراد یعل -2يمراد یمرتض -1انیلیجل درضایحم

 چکیده8

تحقق اهداف باید امروزه مدیران فرصت چندانی براي کنترل مستقیم کارکنان ندارند و براي 

ن خود را صرف شناسایی محیط بیرونی سازمان کنند و سایر وظایف عادي را ابیشتر زمان و تو

شناس و متعهد در  ر نمایند؛ در این راستا وجود کارکنان برانگیخته، وظیفهبه کارکنان واگذا

نیاز و پیامد  عنوان پیش گردد. عوامل متعددي به سازمان یک سرمایه ارزشمند محسوب می

است؛ پژوهش حاضر، به دنبال بررسی تأثیر عوامل فردي و   سازمانی کارکنان ذکر شده تعلق

یامدهاي حاصل از آن و در نهایت ارائه الگوي عملیاتی تعلق سازمانی و پ سازمانی بر تعلق

 کاربردي،–اي توسعه هدف؛ بعد از توصیفی –سازمانی است. پژوهش، از بعد استراتژي؛ پیمایشی 

 و خبرگان نظر از آن روایی که باشد می اي پرسشنامه ها؛ داده آوري جمع ابزار و روش نظر از

 کارکنان از نفر 480 آماري جامعه. گرفت قرار تأیید مورد خکرونبا آلفاي طریق از آن پایایی

اند. به منظور  عنوان نمونه انتخاب شده نفر به 288که  باشد می نشاهکرما استان گاز شرکت

ها از روش تحلیل مسیر استفاده شده است. نتایج آزمون نشان داد عوامل سازمانی  تحلیل داده

ت اما تأثیر عوامل فردي مورد تأیید قرار نگرفت. همچنین بر تعلق و پیامدهاي آن تأثیرگذار اس

 مشخص گردید که تعلق سازمانی بر پیامدهاي سازمانی بیشترین تأثیر را دارد.

 

 .سازمانی، عوامل سازمانی، عوامل فردي، شرکت گاز تعلق: کلیديواژگان 
 

(: مسئول سندهینو .استادیار دانشگاه پیام نور، تهران، ایران. 1
� � � � � � � � � � � � � 	 
 � � 
 � �

( 

  .ایراناستادیار دانشگاه پیام نور، تهران، . 2

 . ، کرمانشاه، ایرانیار دانشگاه آزاد اسلامیاستاد. 3

 رمانشاه.دانشگاه آزاد اسلامی واحد کستاد ا. 4

 

  یعوامل مؤثر بر تعلق سازمان یبررس

 کارکنان شرکت گاز استان کرمانشاه 

سنجش آن يبرا یمفهوم يالگو يو ارائه

12/05/1395 :پذیرشتاریخ 28/11/1394 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

 یه دنبال کارکنانب رانیاست، اکثر مد یتحول و رقابت سازمان يایکه دن نیدر عصر نو
ها  کنند، آن تیشده در شرح شغل خود فعال نییتع یرسم فیهستند که فراتر از وظا

و خواست خود به  لی، به مروند یانتظارات م يهستند که به فراسو یخواهان کارکنان
 رانیمد ).1383(زارع، ستیآنان ن یشغل یرسم فیکه جزو وظا زنند یدست م ییرفتارها

رقابت، فرصت  تیو قابل ءبقا يبرا شتریبه تلاش ب ازیو ن طیمح یناآرامبا توجه به وجود 
خود را صرف  يرویوقت و ن شتریب دیندارند و با اریکنترل کارکنان در اخت يبرا یچندان
را به  روزمرهو  يعاد فیاوظ ریسازمان کنند و سا یو خارج یداخل طیمح ییشناسا

ها، کارکنان  در سازمان یرقابت تیمز نیتر همماز  یکی رو، نیکارکنان واگذار کنند، از ا
ها در  سازمان ).1996شناس و متعهد به سازمان است (باکسل، فهی، وظختهیبرانگ

 يمکان خوب برا کیهستند که نه فقط باور دارند، سازمانشان  ییاعضا يجستجو
ترك آن را  تیخود را نسبت به آن نشان بدهند و ن يوفادار دیاست و با ردنکارک

 تیهوحدد فراتر رفته و  نیهستند که از ا ییاعضا ياشته باشند، بلکه در جستجوند
و اعتقاد داشته باشند  نندیخود بب یشخص تیهوبا  وندیدر ارتباط و پ قاٌیرا دق یسازمان

و  دیرود (خورش یانسجام به شمار م جادیا يبرا يا لهیوس يادیز زانیسرنوشتشان به م
بر  ).2001 و همکاران، 3دتی؛ اسم2001 ،2دهیر ؛1،1992کیو تتر لیم ؛1391 ،یزدانی

 يبرا یج مطلوبیاست که نتا یعامل 4یتعلق سازماندگاه پژوهشگران وجود یاساس د
ان شود (فانی و ت و توسعه عملکرد سازمیتواند باعث موفق یزند و م یسازمان رغم م

نسبت به سازمان که شخص  شود یدر کارکنان موجب م یتعلق سازمان). 1390همکاران،
و  یمشارکت سازمانش به یداشته باشد و در سازمان گرا ياطاعت قو و ياحساس وفادار

 شود ت یسازمان تقو ين اعضایدر ب سازمان يادیبن يها اهداف و ارزش رشیپذ
که کارکنان  شود یم بموج ی) تعلق سازمان2001( 5یکابه زعم ز ).1385، ییماهرو(

 نیمأو در جهت ت نکنند غیدر یکوشش چیاز ه یسازمانو  يبه اهداف فرد لین يبرا
 ی(فش ابدیدست  یرقابت تیمز کیرجوع بکوشد تا سازمان به  ابو ارب يمشتر يازهاین


بهبود عملکرد  لیاز قب يمهم رفتار جینتا یتعهد و تعلق سازمان ).1388 ،ینیو روح الام � � � � � � � � � � � � �� � � � � � �� � � � � �  �! � " � # � $ � % � � � & $ � � ' � � & $ # � $ #( � ) � � �
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و  یهد داشت (هرسخوا یاثربخش کارکنان در سازمان را در پ تیوعضبه  لیو تما
باورند که بدون احساس تعلق  نیبر ا )2003هسلم و همکاران ( ).2002بلانچارد،

دار و  یمعن يزیر برنامه چیآور، ه ارتباط توجه چی، هیعاطف یارتباط سازمان چی، هیسازمان
 ،لی؛ اشفورث و م1391 و همکاران، دیوجود داشته باشد (خورش تواند ینم يرهبر چیه

 گریکدیهم با  یکینزد يعناکه م یو تعلق سازمانتعهد  یتون رفتار سازماندر م ).1989
و  یاند (اورول شده یافراد نسبت به سازمان بررس یتعلق خاطر روانشناخت عنوان بهدارند، 

تعهد  ، اصطلاحمطالعات نیا ).1998 ،فثیو گر وردانی؛ ر1995 والاس، ؛1986چاتمن، 
اند، اما احساس تعلق  کار برده به نان با کارفرمارابطه کارک یبررس يبرا را یسازمان
اند که  ها شناخته خاطر کارکنان به سازمان از اشکال مهم تعلق یکیعنوان  را به یانسازم

 ،براون ؛1391 و همکاران، دیسازمان دارد (خورش یاثربخش يبرا یمهم يها استنباط
اثرات و  نیچن و هم یمانثر بر تعلق سازؤعوامل م لیدر تحل ).1975 ،ي؛ روتوند1969

 یو تعهد سازمان یکه در حوزه تعلق سازمان تلفمخ قاتیحاصل از آن در تحق يامدهایپ
اشاره شده است، اما هرکدام به صورت  یصورت گرفته است به موارد و عوامل گوناگون

حاصل از آن  جیو نتا یتعلق سازمان زانیبر م گذارریتأث يهاریبه متغ یو بخش یجزئ
شتر یب شده است. لیتبد "یکیدر تار لیمعروف ف تیحکا"آن به  تیاند و روا ردهاشاره ک
 يبرا یتعلق در مراکز آموزش یبه بررس يکرد روانشناسانه فردیبا رو گذشته يها پژوهش

جاد یق ایاز طر آموزان دانشزه یش انگیو افزا يمسائل رفتار حل ،یعلم اصلاح عملکرد
 یسازمان ي و مطالعه احساس تعلق در حوزه یررساما ب ؛د داشته استیتأک حس تعلق
 زانیمسنجش  يبرا ییارائه الگو یهدف اصل پژوهش نیدر ا نیبنابراد است؛ ینسبتاٌ جد

کارکنان و  یبر تعلق سازمان یو سازمان يعوامل فرد ریتأث یبررس ،یتعلق سازمان
 *شرکت گاز استان کرمانشاه استدر حاصل از آن  يامدهایپ

 قینه تحقیشیات و پی، ادبينظر یانبر مب يمرور

 یتعلق سازمان

ت و یریگر از اصطلاحات مدید ياریبا بس یمفهوم تعلق سازمان یکیتوجه به نزد  با
ف و ابعاد آن یدر خصوص تعر یدگاه و توافق جهانشمولی، دیبالأخص حوزه رفتار سازمان

سازمان خواهد  يبرا یمناسب يامدهایکه پ يک مفهوم و ابزاریعنوان  وجود ندارد، اما به
  داشت به صورت محدود به آن پرداخته شده است.
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اي پیچیده و پویا  اند که تعلق سازمانی پدیده ) اظهار کرده2008( 1کلور و براون مک 

 یتعلق سازمان). 2015و دیگران، 2بلِه( است و ابعاد آن بر اساس زمان متغیر هستند
او به انجام  لیفرد و تما قیکه از علای انسان يوریمرتبط با ن يها از مقوله یکیعنوان  به

دو مفهوم هستند  3یت سازمانیو هو تعلق شود. یم یدر سازمان ناش يو ماندگار فیوظا
 دارند یمفهوم یهمپوشان ودهند  یکارکنان به سازمان را نشان م یش روانیکه گرا

است. بر  یت سازمانیهو یاصل ياز بعدها یکی ی). تعلق سازمان4،2005س و کامرونیهر(
 5یت اجتماعیاز هو ی، شکل خاصیت سازمانی) هو1989( میلدگاه اشفورث و یاساس د

است که  یو تعلق کارکنان به سازمان یگانگیدهنده ادارك و احساس  است که نشان
 زمانیکه ).6،2012ایلا و گارسیداو( کنند یف میت در آن تعریت خود را به عضویموجود

 یسازمان يها و هنجارها دهد، ارزش یرا شکل م یت سازمانیاز هو یخشب یتعلق سازمان
 بخش ن ادارك،یه ایشود و در سا یدر کارکنان م 7از برتریادراك امت يریگ باعث شکل

است که در آن کار  یاز حس تعلق به سازمان یاز تفکر و اقدام کارکنان ناش يا عمده
ا یک گروه یاز  يعنوان عضو اد خود را بهافر یوقت ).8،2004گرانیک و دیون د( کنند یم

د (اشفورث و یآ یحس تعلق به وجود م یکنند، نوع یف میتعر یطبقه اجتماع
ق یتعلق از طر احساس ).1391،یقید و صدی؛ به نقل از خورش1994، 1989گران،ید

تعلق  رد.یگ یدر فرد شکل م يو خودسازگار خوداثباتی ،يل به ارتقاء فردیتما فرآیند
 يرفتن رفتارهایاست که فرد را به مشارکت فعال و پذ يزه قویاز و انگیاحساس ن ینوع

و مشارکت خودجوش را در  يشود فرصت همکار یکند و موجب م یب میترغ یگروه
 9تسمان( شودافراد فراهم  يت جلسات را برایریو مد ی، سازماندهيزیر برنامه يهافرآیند

 کند. یف میانسان تعر یاز اساسیک نیعنوان  به ) تعلق را1954( ). مازلو2009گران،یو د

است  یستم اجتماعیک سیدر  ی)، تعلق، احساس وابستگ1966( 10آنانت اساس نظربر � � � + � , � � � ' � & - $� � ' � � � �� � " � # � $ � % � � � & $ � � . � � $ � � / � � � � � & $! � 0 � � � �  � + � � � � & $( � � & � � � � . � � $ � � / � � � � � & $1 � 2 � 3 � � � � 4 � � � � �5 � � � � / 6 + & $ � � 7 �8 � 9 � $ 2 � � �: � � �   � � $
 ; � < $ � $ �

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
7-

11
 ]

 

                             4 / 25

http://iieshrm.ir/article-1-78-en.html


 

... و شرکت گاز استان کرمانشاه کارکنان یعوامل مؤثر بر تعلق سازمان یبررس 

 1395/ زمستان 30سال هشتم/ شماره 

165

لا و یدو( پندارد یستم میس یو درون ین حالت فرد خود را بخش اساسیکه در ا
ا یبودن  یکیرا ادراك  ی)، احساس تعلق سازمان1989( مایل). آشفورث و 2012ا،یگارس

وند ی)، احساس تعلق را پ1994( تون دات کند. یف میتعلق داشتن به سازمان تعر
برد،  یکار م خودش به يک شخص برایکه  یفیک سازمان و تعریف ین تعریب یشناخت

ا یها و  گروه ر افراد،یسا يشدن از سو رفتهیاز به پذیداند. تجربه باارزش بودن و ن یم
، نهادها و یاجتماع يها در گروه يریپذ سمت تعلقبه  يریگ ت و جهتیط عامل تقویمح

ستم یا مکمل با سیمشترك و  يها یژگیادراك افراد از وجود و یطرف از ها است. سازمان
 یافراد را در پ يستم را براین راستا تعلق به سیت تجربه شده در ایو سنخ رشیمورد پذ
 یحالت یتعلق سازمان )2001( یکازعم ز به ).2007گران،یو د 1جانسون( داشتخواهد 

که  شود یم بموج یتعلق سازمان بماند. یدر سازمان باق کند یاست که فرد آرزو م
و در جهت  نکنند غیدر یکوشش چیاز ه یو سازمان يبه اهداف فرد لین يکارکنان برا

 ابدیدست  یرقابت تیمز کیرجوع بکوشد تا سازمان به  ابو ارب يمشتر يازهاین نیمأت
است که به موجب آن افراد خود  فرآینديتعلق  احساس ).1388 ،ینیمو روح الا ی(فش

ک منبع یو مانند  نندیب یاز افراد همسان و همانند م یا گروهی يگریرا با شخص د
د و یخورش( کند یت مشترك عمل میاقدام و فعال يزش افراد برایانگ يگذار بر روتأثیر

کارکنان به سازمان است که احساس  یارتباط و وابستگ ی). تعلق سازمان1391،یزدانی
از سوي فرد را  يسازما يادیها و اعتقادات بن شزرش اریو پذ وفاداري ،یشغل یوابستگ

شخص نسبت به سازمان احساس  ،با وجود تعلق سازمانی در افراد رد.یگ یبر مدر 
 رشی، پذیسازمان یفتگی، شیمشارکت سازمان دارد. يقو یاطاعت سازمان و يوفادار
و  یتحقق اهداف سازمان يبالا برا تیسازمان، تلاش و جد يادیبن يها و ارزش اهداف

کارکنان است  یتعلق سازمان يها با سازمان از مشخصه يبه همکار ادیز لیتما
و  3انطباق ،2رشیسه مرحله پذ یط یتعلق سازمان فرآیند ).1385، یی(ماهرو

گران روابط یرش نفوذ دیق پذیرد. در مرحله اول، افراد از طریگ یشکل م 4يساز یدرون
سازند و  ین کار حضور خود را در گروه برجسته میسازند و با ا یرا برقرار م یمناب


 يها سازمان، ارزش ياعضاطی مرحله دوم؛  رد.یگ یاحساس تعلق به سازمان شکل م � = & > $  & $� � < � � � 7 � � $ � �� � + & $ / & � � � � ?! � . $ � � � $ � � � % � � � & $
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 ،تینها در سازند. یکسان میخود را با آن  یدرون يها دانند و ارزش یم یاتیسازمان را ح
ت آنها از یدر کارکنان، افراد کاملاً قابل اعتماد خواهند بود و حما یا تحقق تعلق سازمانب

، تصور ینیب ا همانندی). احساس تعلق 2016گران،یو د یطباطبائ( شود یت میسازمان تثب
 یکی، ادراك یشمول خود یک طبقه اجتماعیمشخص  يها یژگیفرد از خود بر حسب و

 یانسان يها دسته یا تعلق داشتن به برخی، یانسان يها هها و دست بودن با مجموعه
تعلق  احساس ت در گروه است.یاحساس عضو ین ضمنیی) و تب1989ل،ی(اشفورث و م

 یو گروه ياهداف و منافع فرد ییاز افراد باعث همسو یا گروهیستم و یک سیبه 
م مشترك بر و اقدا یجمع يها تیش به فعالیش احتمال گرایجه آن افزایشود که نت یم

 ی). همچنان که احساس تعلق اجتماع1،1996برِور و هانا( بودخواهد  یاساس خرد جمع
، یدلالت دارد، احساس تعلق سازمان یک طبقه اجتماعیبودن با  یکیبر احساس 

از  در نهایت، سازمان اعضاء با سازمان است که يا همانندیبودن  یکیاحساس 
د و یخورش( شوند یمند م آن متأثر و بهره داریز و پای، متمايمحور يها یژگیو
 )1391،یزدانی

 یابی کارکنان تعلق سازمانی و هویت

رد و موجب یگ یاز زمان فرد را در بر م يا بخش عمده يگریت دیاز هر فعال بیش کار،
است که  ییرا کار (محل اشتغال)، جایشود، ز یبه افراد م یبخش یت و معنیاحساس هو

به  وابستگی ،اشتغال ).2،1998یباروز و اب( شود یدر آن صرف م شتر وقت و زمان فردیب
 زند که به اعتقاد یافراد رقم م يسازمان را برا یعنیکار  ین منبع اصلیکار و همچن

 توسعه ل به سازمان،یت تمایموجب تقو ین وابستگی) ا2007( 3کیپنبرگ و دنی
 یسازمان يرفتارها يریگ کلت شیو در نها یر نگرش شغلیی، تغیسازمان -يارتباطات فرد

داند بلکه به شدت خود  یتنها خود را وابسته به کار م شود و به دنبال آن فرد نه یافراد م
، يکار ی). علاوه بر وابستگ2015گران،یو دکند (بلِه یاز سازمان احساس م یرا بخش

ادراك فرد  یاست که چگون یت سازمانیگر از ابعاد مهم هوید یکنی تیاحساس عضو
ق آن به یدهد که فرد از طر یرا نشان م یا طبقه اجتماعیک گروه یاز  یعنوان بخش به

 بر ).2008گران،یاشفورث و د( استط یو مح سازمان خود به همکاران، یدنبال معرف

ن ابعاد یاز مهمتر یکیت ی)، احساس تعلق و عضو2015( همکاراندگاه بلِه و یاساس د � ' � � - � � � 0 � $ $ �� � ' , � � & , # >  � @ A ?� � B $ � 7 7 � $ A � � # � 2 � � �
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و  یستیک"، "خود ییو چرا یستیک"از دارد ین 1یتیرا هر موجودیاست، ز یت سازمانیهو
ها را درك کند. احساس  تیر موجودین خود و سایت ارتباط بیو در نها" گران ید ییچرا

لو و ین افراد (فیدر ب یگانگیو احساس  یهمبستگ فرآیندتعلق موجب رشد 
جمله  از ییامدهایو به دنبال آن بروز پ یت سازمانیهو يریگ شکل) 2،2005اَوکانر

 ).3،2010کوپر و تاتچر( شود یدر سازمان م يو رفتار شهروند يش همکاریافزا

 و عوامل سازمانی عوامل فردي -یسازمان تعلق يازهاین شیپ

- هاي متفاوت براي تکمیل فرآیندهاي کاري، چگونگی روابط کارکنان در سایه وجود راه
ارها، رفع موانع بالقو انگیزشی سازمان، عامل مهمی براي انجام خودمحوري و داوطلبانه ک

گرایی در سازمان محسوب  سازمانی در عوض بخشی -و جایگزینی انسجام اجتماعی
رفتار  4هاي اجتماعی گتزل و گیوبا . در تئوري سیستم)2015گران،یو دبلِه( شود می

مشاهده شده فرد در سازمان تابع دو عامل فردي و سازمانی است. بعد سازمانی مربوط 
بعد سازمانی  کند، قشی است که فرد در سازمان دارد و انتظاراتی که نقش ایجاد میبه ن

هایی است که نیازهاي فرد تحت تأثیر آنها،  بعد فردي، ویژگی دهد. رفتار را شکل می
بر اساس دیدگاه گتزل و  ).66ص  ،1393دهد (احدي و همکاران، رفتار فرد را شکل می

ازمان تابعی از نقش سازمانی و شخصیت متصدي نقش گیوبا، رفتار مشاهده شده در س
 ).45ص  ،5،2001اونز( است
بر اساس ادبیات نظري، عوامل مختلفی بر تعلق سازمانی تأثیرگذار هستند که در این  

خانواده و خودکارآمدي) و عوامل -تعارض کار( مطالعه تحت عنوان عواملی فردي
نفس سازمانی، اعتماد سازمانی)  ، اعتماد بهعدالت سازمانی گرا، سرپرستی مربی( سازمانی

 .شود بندي شده است.در ادامه هر یک از این عوامل به اختصار تبیین می طبقه

 عوامل اصلی

اعتقاد دارندکه اثرات کار  یامروزه اکثر متخصصان رفتار سازمان :خانواده -تعارض کار 

ت یفینامطلوب آن بر کو اثر  یخانوادگ ین کار و زندگیاد و عدم تعادل مناسب بیز � @ $ � � � ?� � C � � & �

O’Connor� � + & & 7 � � � � � � � > � �! � 4 � � % � � � 4 , A �( � " - � $  
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گر را یکدیا چندگانه یصورت متقابل و  آورد که به یرا بوجود م ی، مجموعه عواملیزندگ
ها و جوامع را در  ها، خانواده و سلامت انسان یط زندگیجه شرایکنند و درنت ید میتشد

از  یکی ین کار و زندگیتعادل ب که عدم يا دهند به گونه یقرار م يمعرض خطر جد
 ،يپور و پورمطهر يرینص( و یکم شناخته شده است هاي قرن بیست ن چالشیتر بزرگ
متعدد در زمان  يها ، انتظار انجام نقشیسنت يها ). بر اساس نگرش146 ص ،1392

رش یپذ يبرا یشود. سه عامل فشار زمان یتعارض م يریگ محدود موجب شکل
 یجاد استرسیک نقش و ای يارهمسو بریغ يبا انتظارات متفاوت، بروز رفتارها ییها نقش

 –تعارض کار  يریگ شکل يها  زمینهعنوان  شود، به یم یروان – یکه موجب تنش جسم
خانواده  –تعارض کار  ).110.ص ،2004گران،یو د 2نیو( استشده   شناخته 1خانواده

زمانیکه فرد در اثر ایفاي (مشارکت) یک نقش ، انجام  "شده است اینگونه تعریف 
 ،3و بوتل هاوس (گرین "اي با مشکل مواجه شود یگر براي آن تا اندازهدرست نقش د

هاوس، عوامل ساختاري درون خود قلمرو کار و  . بر اساس دیدگاه کاپلان و گرین)1985
خانواده براي کارکنان در سازمان شناخته -ترین عوامل تجربه تعارض کار خانواده مهم

افتد که  خانواده هنگامی اتفاق می-ر). تعارض کا2004وین و همکاران،( شده است
این  کنند. هاي خانوادگی با یکدیگر تداخل پیدا می هاي مرتبط با کار و فعالیت فعالیت

استقلال شغلی محدود  مدیران، علت فقدان حمایت همکاران، نوع تعارض، ممکن است به
د. از جدول زمانبندي کاري غیرمنعطف و افزایش تعداد ساعات کاري ایجاد شو شده،

کار بیشتر از عدم حمایت و پوشش کاري بین اعضاي خانواده نشأت -طرفی تعارض خانواده
). فشار زمانی و کمبود انرژي و توان افراد براي 113 ص ،1390رو و همکاران، سبک( گیرد می

انجام چند نقش متفاوت، توسعه تعارض کار و خانواده در سازمان را انکار ناپذیر و حتمی 
خانواده در -گیري تعارض کار همزمان با شکل ).2000هاوس و بیوتل، گرین( ساخته است

شود و موجب توسعه  نوع رفتار و عملکرد کارکنان دچار نوسان و شوك کاري می سازمان،
هامر و ( شود ها می عملکرد در یک بخش و کاهش راندمان در بخش دیگري از فعالیت

 اده باعث بروز پیامدهاي منفی فردي مانندعدم تعادل بین کار و خانو ).2002تامپسون،
کار، کاهش تعهدسازمانی و   اضطراب و افسردگی و پیامد سازمانی مانند افزایش غیبت و ترك


 ).26ص  ،1389سامانی و ذاکرفرد، عریضی( شود وري سازمانی می در نهایت رکود بهره � D & � � 6 C � � � � ? + & $ / � � � �� � D � ? $ �E F G H I I J K L M N O P I M Q I R R
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سازمانی  علقیکی از عوامل اصلی تأثیرگذار بر حس ت 1يخودکارآمد: خودکارآمدي 

عنوان بخشی از نظریه  ). بندورا، مفهوم خودکارآمدي را به20ص  ،2،2010ردموند( است
اي که  گونه هاي خود براي انجام وظایف به عنوان باور افراد به توانایی شناختی، به یادگیري

ي فرد در  خودکارآمدي، توانایی مقابله است. تعریف کرده نتیجه موردنظر را کسب کنند،
هاي خاص است و الگوهاي فکري، رفتاري و هیجانی را در سطوح مختلف تجربه  قعیتمو

). باور خودکارآمدي 97ص  ،1390دهد (اثرزاده و دیگران، انسانی تحت تأثیر قرار می
). افرادي که 58ص. 1391گلچین و سنجري،( پایه و اساس فعالیت انسان است

مناسب نیز در آنها بالاتر است و بر این انتظار کسب نتایج  خودکارآمدي بالایی دارند،
صورت اثربخش با رویدادهاي خاص و شرایط بحرانی در سازمان  باورند که قادرند به

پندارند نه تهدید و فعالانه  کارکنند، همچنین این افراد مسائل محیط کاري را چالش می
). 3ص  ،3،2009لیاو( هاي جدید هستند به دنبال ایجاد فرصت و یا خلق موقعیت

 خودکارآمدي رفتاري کاملاٌداوطلبانه است، اگر این نگرش از خود، مثبت و بالا باشد،
شناختی اهداف پیشرفت  عنوان پیامد روان بینی کننده عملکرد و به تواند بهترین پیش می

براي افراد محسوب شود. خودکارآمدي عامل انگیزشی فعال کننده، نیرو دهنده، 
ي رفتار در راستاي اهداف تعیین شده در سازمان شناخته  دهدارنده و هدایت کنن نگه

). خودکارآمدي از طریق افزایش انگیزش، تمرکز 4،1990ریچ و گروت شده است (پینت
تلاش براي کاهش نگرانی و تفکر منفی به عملکرد شغلی کارکنان کمک  بر وظیفه،

 ).99ص  ،1390اثرزاده و دیگران،( کند می

 عوامل سازمانی

تر اشاره شد، تعلق سازمانی کارکنان تحت تأثیر عوامل مختلفی قرار  که پیش همچنان
 شوند. گیرد. در ادامه عوامل سازمانی تأثیرگذار تبیین می می
گرا  هایی که به دنبال ایجاد و توسعه فرهنگ مربی ا: سازمانگر یمرب یسرپرست 

شود.  تگی آنان میهستند، از طریق احساس ارزشمند بودن در کارکنان موجب برانگیخ

گرایی ایجاد بستر مشارکت فعالانه تمامی اعضاء به منظور بهبود  هدف رویکرد مربی � � � � / @ / / � � � � ?� � � � � � & $ �� � S � � -! � T � $ � � � � > � 4 � & & �
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روابط کاري، ارتقاء عملکرد فردي و گروهی در سازمان است. بسیاري از پژوهشگران، 
دانند که در این پارادایم اثربخشی مدیران  گرایی را پارادیم جدیدي در مدیریت می مربی

ها و نتایج به صورت مشارکتی در ارتباط است، نه با کنترل  آنها در کسب ایدهبا توان 
گرایی فرآیند تجهیز افراد به ابزار و دانش  ). مربی1،1995داگلاس( هرچه بیشتر کارکنان

)، توسعه قابلیت 3،2000پارسلو و ري( )، فرآیند یادگیري2،1996(پترسون و هیکز

)، تعیین 2006راش،( ریزي و ارائه بازخورد رنامه)، ب4،2005رهبري (لینز و گلداسمیت
) و مشارکت در فرآیند خلاقیت و برانگیختگی فکري است 5،2007بایرن( اهداف چالشی

گرایی به دنبال  ها، مربی شود. بر اساس این ویژگی که موجب بهبود عملکرد سازمان می
م و پایدار است. ایجاد محیظی پویا براي رشد اشخاص، اعمال هدفمند و پیشرفت مداو

گرایی، توسعه قابلیت یادگیري است و تصمیم  ) معتقد است اساس مربی2006( هانت
درباره نحوه ایجاد ارتباط بین یادگیري فردي و یادگیري سازمانی با حضور فرد مربی 

گرا، مدیر مانند مربی، کارمند همچون بازیکن و  بنابراین در سازمان مربی شود؛ گرفته می
). دستیابی به 1390کنند (سرلک و جلالیان، مثابه محیط بازي ایفاي نقش می سازمان به

تر شدن فضاي سازمانی، ایجاد  نتایج مناسب مالی، تجاري، استراتژیک و همچنین انسانی
) 29ص  ،1392موغلی و همکاران،( فرودست -بهبود رابطه فرادست محیط کاري پویا،

گرایی  مستمر سازمان پیامد مهم تفکر مربی افزایش حس شادمانی، تعهد، تعلق و بهبود
 ).2006و دیگران، 6اشلوسر( در سازمان است

: ادبیات پیشین پژوهشگران، تأثیر مثبت عدالت سازمانی بر تعلق یسازمان عدالت 
). واژه 8،20014گایپو و بدوك ؛7،2001سازمانی به روشنی بیان شده است (لمونز و جونز

) مطرح شد که آن را عامل مرتبط با 1987( سط گرینبرگبار تو عدالت سازمانی اولین
عدالت سازمانی یک جستار  است. ادارك کارکنان از انصاف کاري در سازمان معرفی کرده

دهقانیان و ( است که بر ادارك از انصاف در محیط کاري تأکید دارد  شناختی روان

ن یک سازمان را شکل ) که رفتار منصفانه و اخلاقی افراد درو156ص  ،1393همکاران، � 2 & , # � �  � � T � � � �  & $ � 0 � � �  � � T � �  � & - � D � � ?! � S ? $ &  � 4 & � �  � � � >( � ' ? � $ �1 � � � > � &   � �5 � S � � & $  � $ � = & $ �  8 � 4 � ? � 7 & 3 � ' � � , �
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گیرد.  طرفی و عدم تبعیض در روابط سازمانی را در بر می دهد و سه عامل برابري، بی می
نظر بیشتر اندیشمندان بر این است که عدالت در سازمان، بروز حالتی روانشناختی  اتفاق

در قالب سه  ادارکی در کارکنان است که بر اساس آن برابري و انصاف در سازمان را –
، 4لامبرت( زنند محک می 3اي و عدالت مراوده 2اي ، عدالت رویه1بعد عدالت توزیعی

ها و پیامدهایی که افراد دریافت  شده از ستاده  ). عدالت توزیعی به انصاف ادارك2003
ها و  ). اساس عدالت توزیعی در پرداخت2004شود (دووال و فلتچر، مربوط می کنند، می

اي،  گیرد. عدالت مراوده ر، از تئوري برابري نشأت میهاي مربوط به کا یا پاداش
هایی از فرآیند ارتباطات از قبیل؛ ادب، صداقت و احترام بین منبع و دریافت کننده  جنبه

). بر اساس دیدگاه لیند و تیلور، ارزیابی میزان عدالت 2008عبدالکریم،( گیرد را در بر می
 هاي رسمی ها و دستورالعمل  ل، رویهگیرد؛ او اي بر اساس دو منبع صورت می رویه

شود؛ و دوم، بر  ینام برده م يا هیعدالت رو که از آنها با عنوان مبناهاي رسمیسازمان 
ن یار در گروه را بر عهده دارند که ایاساس تجارب افراد با اشخاص خاص صاحب اخت

). مدیران در 1392و همکاران، یفان( نامند یم يا هیعدالت رو مبناهاي غیررسمیجنبه را 
تفاوت باشند، زیرا عدالت  توانند نسبت به موضوع عدالت بی هاي امروزي نمی سازمان

چنانچه مدیران به دنبال پیشرفت و  شناخته شده است. عنوان یکی از نیازهاي اساسی به
وجود  ها هستند، باید قادر باشند درك وجود عدالت را در کارکنان خود به بهبود سازمان

صورت فرآیند انگیزش و هدایت کارکنان با مشکل مواجه خواهد شد.  غیر این آورند، در
برگ معتقد است که ادراك عدالت سازمانی، یک الزام اساسی براي کارکرد مؤثر  گرین

همچنین ادراك عدالت در شکل دادن  ها و رضایت شخصی کارکنان است. سازمان
عدالتی در سازمان،  کند. بی ایفا میها و رفتارهاي کارکنان، نقش بسیار مهمی را  نگرش

دار کرده و باعث کاهش وفاداري و در  سلامت روانی کارکنان و کرامت انسانی را خدشه
 شود. نهایت تهدیدي براي کل سازمان می

ی است که مشتمل بر نیت پذیرش روانشناخت حالتی اعتماد،: یاعتمادسازمان 
و و یرس( است يگریک دیفتار شربر انتظارات مثبت درباره ر یمبتن يریپذ آسیب

ک رابطه یگر، در ید عبارتی به ).1391،یزدانید و یبه نقل از خورش 1998همکاران،

ن منفعت یشتریوه و با ملاحظه بین شیگر به بهتریبه نفع طرف د یک شریک ،دوطرفه � 2 �  � � � A , � � 3 � = ,  � � � �� � T � & � � � , � � � = &  � � � �� � . $ � � � � � � � & $ � � = ,  � � � �! � S � � A � � �
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منافع متقابل هر دو طرف تحقق  که متعاقباً نسبت به اهداف مشترك عمل خواهند کرد
بینی نسبت به وقوع حوادث و یا اطمینان  اطمینان و خوش اعتماد سازمانی، د.ابی می

 داشتن به دیگران بدون وجود جو قهري و استدلال اجبار در سازمان است
) عوامل خیرخواهی، صلاحیت، صداقت و 2006( ). دایتز و هارتوگ1،2005اسمیت(

ه اعتماد معرفی کرده است. دهند عنوان مهمترین عناصر تشکیل بینی را به قابلیت پیش
تماد کند. اع گروهی و سطح سیستم، بروز می، سطح يدر سه سطح فرد یسازماناعتماد

یک پدیده  روهی،در سطح گ اعتماد است. یمبتن یشخص در سطح فردي بر تعاملات بین
ر و یشام( گذارند و همیت جمعی به نمایش می ها ها، ارزش جمعی است که گروه

ا یها  ها، سیستم سیستم، نهادي است مبتنی بر نقش در سطح تماداع ).2003دو،یلاپ
 شود شهرت است که از طریق آن استنباط در باره قابلیت اعتماد یک فرد انجام می

کنند،  که کارکنان به سازمان اعتماد می ). هنگامی291 ص ،2003، 2اتکینسون و بوتچر(
هاي لازم  رفتار کند و یا آنها را از حمایتآنها نگران نیستند که سازمان با آنها غیرمنصفانه 

دهد و کارکنان را براي تمرکز بر  محروم سازد. این شرایط مشکلات سازمانی را کاهش می
). اعتماد سازمانی، توسعه 52ص  ،3،2009تان و لیم( کند عملکرد کاري تشویق می

ت شغلی و هاي مطلوب از جمله؛ اشتراك دانش، رفتارشهروندي سازمانی، رضای گرایش
).26ص  ،4،2014سیما و استانوش( را به دنبال خواهد داشت افزایش تعهد سازمانی

 1989در سال  5: این مفهوم ابتدا توسط کامینگز و دونهامینفس سازمان اعتماد به 
عنوان میزان خود ادراکی  وارد ادبیات سازمان شده است. اعتماد به نفس سازمانی به

یت و ارزشمندي در سازمان مطبوع شناخته شده است. میزان کارکنان از پتانسیل، اهم
هاي مثبتی است که  نفس ناشی از محیط سازمان، بشتر از دریافت پیام اعتماد به

کنند و یا اینکه در  کارکنان از تمامی عوامل سازمانی در طول روز کاري دریافت می
نفس  د. اعتماد بهشو خارج محیط کار و در قالب هویت سازمانی احساس و ادارك می

 ي اصلی در فرآیند خود رهبري سازمانی است. بر اساس این پدیده، سازمانی پدیده
اعضاي سازمان یکدیگر را باور داشته و به توانایی، شایستگی و کارآمدي هم اعتماد 


روابط و جو دوستانه حاکم بر محیط کاري و اشتراك دانش در بین کارکنان حس  دارند. � � � � � >� � < � � � $  & $ � ' , � � > � �� � � � $ � S � �! � � � � > � � � � � $ ,  � >( � + � � � � $ #  � 2 , $ > � �
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کند و با پر رنگ شدن نقش سازمان در محیط و همکاري با  لقاء میمهم بودن را ا
  اعتماد ).1394اصلانی و حضوري،( یابد نفس سازمانی افزایش می سازمان، اعتماد به

هاي چالشی توسط مدیران مافوق و  نفس سازمانی با ایجاد زمینه تشویق و یا موقیعیت به
یابد، بنابراین کارکنان رضایت شغلی و  در افراد افزایش می پیچیدگی و تنوع خود شغل

کنند و آن را با افزایش سطح عملکرد سازمان  تعهد سازمانی بالاتري در خود احساس می
). عزت نفس سازمانی بالا، نیاز براي پیشرفت و 2000به نمایش می گذارند (فیلیپس،

کاري  گی و تعلقشغلی ذاتی را به دنبال دارد و تمایل به ماندگاري، افزایش وابست انگیزش
 ).1389صادقیان و همکاران،( زند کارکنان را رقم می

 سازمانی پیامدها و تعلق نیازها، ارتباط پیش

در کارکنان، پیامدهاي فردي و سازمانی مهمی را به دنبال  احساس وابستگی و تعلق سازمانی
کاري  زندگی دارد. بر اساس ادبیات و سابقه پژوهش از جمله پیامدهاي آن؛ افزایش کیفیت

؛ 2011عملکرد شغلی (هاشمی، سازمانی، شهروندي رفتار شغلی، رضایت )،2011(هاشمی،
 ؛ ساکس،2004بیکر،( ترك شغل، به )، کاهش تمایل1،2006ساکس ؛1391خانی، عیسی
 ذکر شده است. )1391خانی و همکاران، عیسی( ) و تعهد سازمانی2006

 یو تعهد سازمان يخاطر کار ابطه تعلقتبیین ر")، به 1391همکاران (و  یخان یسیع 
طور  به يج حاصل از پژوهش نشان داد؛ تعلق خاطر کاریاند که نتا پرداخته "کارکنان

رات ییاز تغ يادیو بخش ز گذار استتأثیرکارکنان  یبر تعهد سازمان يمثبت و معنادار
پژوهشی به )، در 1392و پورمطهري (پور  يرینص کند. یم ینیب شیرا پ یدر تعهد سازمان

خانواده پرستاران  -زان تعارض کاریبا م يکار یت زندگیفیرابطه ک"بررسی 
اند که نتایج تحقیق حاکی از  پرداخته "هاي وابسته به دانشگاه علوم پزشکی تهران بیمارستان

ریزي صحیح  توان گفت با برنامه است، بنابراین می وجود رابطه معنادار بین این دو متغیر بوده
) در 2011( یهاشمایش کیفیت زندگی کار، میزان این تعارض کاهش یابد. جهت افز

 نشان داد تعلق سازمانی "بررسی الزمات اجراي فرهنگ تعلق شغلی"پژوهشی با عنوان 
زندگی کاري کارکنان، تعهد سازمانی و میزان نرخ جابجایی کارکنان  تعلق شغلی) بر کیفیت(

اي تحت عنوان طراحی مدل  )، در مطالعه1389( مهر تأثیرگذار است.طبرسا و رامین

سازمانی را عوامل  سازمانی و مشارکت سازمانی، وفاداري سه بعد اطاعت شهروندي سازمانی، � � � �  
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 1اند که بر رفتار شهروندي سازمانی تأثیرگذار هستند. جوساماس تعلق سازمانی معرفی کرده

به  "لی براي شادابی کاري؛ مد2بودن، شدن و تعلق داشتن") در پژوهشی با عنوان 2008(
بررسی وجود سه بعد احترام، توانمندي و ارتباط کاري در محیط فعالیت کارکنان پرداخته 

بی کاري، ادهنده تأثیر مثبت و مضاعف وجود این عوامل بر شاد است که نتایج تحقیق نشان
ر پژوهشی ) د2006کر (یبعملکرد سازمانی و بهبود رفاه خانوادگی کارکنان است. شافلی و 

اند. در این پژوهش نقش  به بررسی تعلق سازمانی و فرسودگی شغلی در بین معلمان پرداخته
سه شاخص سرزندگی، فدایی شدن و مجذوب شدن را ایجاد محیط کاري مناسب و 

 دستیابی به عملکرد سازمانی مناسب مشخص شده است.
تیجه گرفت که در توان ن با توجه به بررسی ادبیات نظري و پیشینه پژوهش می 

هاي گذشته بیشتر مقوله تعهد سازمانی مورد بررسی قرار گرفته است، اما پژوهش  پژوهش
نیاز تعهد  عنوان یکی از عوامل حوزه رفتارسازمانی و در قالب پیش حاضر سازه تعلق سازمانی به

بر  دهد. ر میسازمانی و با پنج بعد برگرفته از مبانی نظري با رویکردي جامع مورد مطالعه قرا
 است. هاي پژوهش تعریف شده دهد، فرضیه که مدل مفهومی را نشان می 1اساس شکل 
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 پژوهش يها هیفرض

 طور مستقیم بر تعلق سازمانی کارکنان تأثیرگذار است. : عوامل فردي بهیک هیفرض·

 مدهاي سازمانی تأثیرگذار است.طور غیرمستقیم بر پیا : عوامل فردي بهدو هیفرض·

 طور مستقیم بر تعلق سازمانی تأثیرگذار است. : عوامل سازمانی بهسه هیفرض·

طور غیرمستقیم بر پیامدهاي سازمانی تأثیرگذار  : عوامل سازمانی بهچهار هیفرض·

 است.

 طور مستقیم بر پیامدهاي سازمانی تأثیرگذار است. سازمانی به : تعلقپنچ هیفرض·

 پژوهش یسشنا روش

شناسی پژوهش  روش: ها ل دادهیو تحل هیو تجز يآور ، روش جمعيجامعه آمار

کاربردي، از نظر –اي توصیفی از بعد هدف؛ توسعه –حاضر، از بعد استراتژي؛ پیمایشی 

کارکنان  باشد. جامعه آماري پژوهش، اي می ها؛ پرسشنامه آوري داده روش و ابزار جمع

گیري  ناحیه (شهرستان) است. از روش نمونه 11نشاه در شرکت ملی گاز استان کرما

نفر جامعه  480اي (اختصاص متناسب) استفاده شده است. طبق جدول مورگان از  طبقه

آوري  منظور جمع . به1عنوان نمونه آماري مشخص گردید نفر به 288آماري پژوهش، 

امه به منظور انجام پرسشن 288پرسشنامه توزیع شد که در نهایت،  320ها، تعداد  داده

 درصد است). 90و تحلیل مورد استفاده قرار گرفت (نرخ بازگشت ابزار تحقیق   تجزیه

افزار  ها از نرم همچنین براي تحلیل داده
f g h h

و  15نسخه  
i j h k l m

استفاده  8,50 نسخه 

و براي  دهندگان از آمار توصیفی شناختی پاسخ گردید. براي بررسی مشخصات جمعیت

 استناطی و معادلات ساختاري (تحلیل مسیر) ها از آمار ها و آزمون فرضیه هادتحلیل د

شناختی مشخص گردید که  هاي جمعیت استفاده شده است. بر اساس تحلیل ویژگی

از نظر سابقه  دهد. تشکیل می را زن درصد 14,9مرد و  دهندگان پاسخ درصد 85,1

درصد بالاي  9سال، 20تا  11درصد بین  29,9سال،  10تا  1درصد بین  61,1خدمت 

) هايدرصد در پست( 53,3اند. از نظر پست سازمانی،  سال سابقه خدمت داشته 20

درصد، پست  7,6درصد، امور مشترکین  11,8اداري و مالی، تعمیرات و نگهداري، 

 درصد فعالیت داشتند. 10,4هاي سازمانی  درصد و سایر پست 7,6مدیریت 

علت پیشنهاد و خواسته واحد پژوهش شرکت گاز استان مبنی بر بررسی . بالابودن نسبت حجم نمونه به جامعه آماري، ب1

 .باشد ها (بغیر از مرکز استان) می تمامی کارکنان شرکت گاز در شهرستان
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، پرسشنامه یدانیم هاي داده يگردآور یابزار اصلیی: ایو پا ییابزار سنجش، روا 

 ن پژوهشیا ي برخی از متغیرهاياز قبل برا دنکه پرسشنامه استانداریباتوجه به ا. است

 اعتماد سازمانی، گرا، سرپرستی مربی خانواده،-تعارض کار سازمانی، تعلق شامل؛

ات موضوع و یکامل ادب یسبا بررتمایل به ترك شغل، موجود نبود  اعتمادبنفس سازمانی،

 یک دلفیاز تکنها  سنجهآنها و  تأیید يبرا رهاینه پژوهش، پس از استخراج متغیشیپ

ت علمی گروه مدیریت و أیه ينفر از صاحبنظران و اعضا 21استفاده شد. تعداد 

که  انتخاب شدند یپنل دلف يعنوان اعضا نفر از مدیران شرکت گاز به 5روانشناسی و 

 مربوط به این متغیرهانظر در خصوص پرسشنامه  م سه مرحله دلفی، اجماععد از انجاب

براي سنجش  .خاتمه یافت تأیید متغیرها و پرسشنامهبا  یدلف فرآیندحاصل شد و 

زندگی کاري، توسعه عملکرد و تعهد سازمانی از  کیفیت متغیرهاي عدالت سازمانی،

براي برخی  ینکه از پرسشنامه استانداردبا توجه به ا پرسشنامه استاندارد استفاده گردید.

از متغیرها استفاده شده است، بنابراین روایی این بخش از پرسشنامه توسط سایر 

خاطر اطمینان بیشتر و همچنین بررسی تناسب  پژوهشگران تعیین شده است. اما به

 این بخش نیز مجددا به تأیید مدیران واحدروایی ها با شرایط جامعه آماري،  گویه

پژوهش شرکت گاز رسیده است. از طرفی، پرسشنامه محقق ساخته مربوط به بخشی 

  دیگر از متغیرها، در فرآیند تکنیک دلفی، روایی آن مشخص شده است.

براي سنجش پایایی ابزار پژوهش از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده است که  

اي پرسشنامه عوامل فردي نتایح حاصل از آمون نشان داد مقدار ضریب محاسبه شده بر

و مقدار آلفاي  89/0، پرسشنامه تعلق سازمانی 88/0، پرسشنامه عوامل سازمانی 83/0

می باشد؛ بنابراین پرسشنامه از پایایی مناسبی  85/0 محاسبه شده کل پرسشنامه

 برخوردار است.

 هاي پژوهش و فرضیه ها داده لیتحلتجزیه و 

نیازها، تعلق سازمانی و  متغیرهاي مربوط به پیشبه منظور بررسی نحوه ارتباط بین 

تحلیل همبستگی صورت گرفت که نتایج آن در  پیامدهاي مدل مفهومی پژوهش،

مشخص است که بین تمامی متغیرهاي  1آمده است. بر اساس جدول شماره  1جدول 

نیازها و  مدل، همبستگی وجود دارد و در این بین بیشترین همبستگی در بین پیش

 دهاي مربوط به تعلق سازمانی وجود دارد.پیام
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 خلاصه همبستگی بین متغیرهاي پژوهش .1جدول 

 4 3 2 1 انحراف معیار میانگین متغیر

 - - - 1 51/0 51/3  یسازمانتعلق  -1

 - - 1 40/0 68/0 75/3 عوامل فردي -2

 - 1 59/0 46/0 51/0 37/3 عوامل سازمانی -3

n 1 75/0 58/0 46/0 53/0 40/3 پیامدها  -4
01/0

 

ها و همچنین تعیین   بعد از تعیین میزان اطمینان از وجود روایی و پایایی در سنجه 

به  پژوهش مورد آزمون قرار گرفت. هاي میزان همبستگی بین متغیرها، مدل و فرضیه

طور ویژه روش تحلیل  ها از روش معادلات ساختاري و به منظور آزمون مدل و فرضیه

افزار آزمون مدل پژوهش در دو حالت استاندارد  خروجی نرم تفاده شده است.مسیر اس

 2) آمده است، همچنین جدول شماره 3) و در حالت ضریب معناداري (شکل2(شکل

 دهد. هاي مربوط به برازش مدل را نشان می وضعیت شاخص

 پژوهشهاي برازندگی مدل  . شاخص2جدول 

 آمده مقدار بدست ولدامنه قابل قب نام شاخص اختصار شاخص

 تطبیقی

 (نسبی)

o p q
 شاخص نرم شده برازندگی

o p q
 80/0  85/0 r p q

 شاخص برازش تطبیقی 
r p q

 90/0  92/0 q p q
 شاخص برازندگی فزاینده 

q p q
 90/0  92/0 

 مقتصد

s t u v w
 ریشه میانگین مربعات تقریب 

s t u v w
08/0  077/0  x o p q

≥50/0 شاخص برازش هنجارشده مقتصد 
x o p q

≤ 63/0 

 

 مطلق

y z {
≥90/0 شاخص نیکویی برازش 

y z {
≤191/0 | y z {

≥90/0 شاخص نیکویی برازش اصلاح شده 
| y z {

≤190/0 } ~ }
 ریشه میانگین پس ماند 

} ~ }
05/0044/0 � � � � � � � � � �

� 43/202 وابسته به حجم نمونه کاي دو � � � � � �
 0000/0 وابسته به حجم نمونه سطح معناداري
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مدل پژوهش در حالت تخمین استاندارد .2 شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

( تیدر حالت عدد معناداري . مدل پژوهش 3 شکل
�
(
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و  )2) و همچنین شکل(2(جدول  یبرازش که در خروج يها بر اساس شاخص 

جه گرفت که مدل آزمون شده از برازش مناسب یتوان نت یم ،آمده است )3(شکل

پژوهش را  يها هیف شده در قالب فرضین روابط تعریین قدرت تبیت ؛ بنابرابرخوردار اس

شود. بر اساس خروجی  ها بررسی می در ادامه با توجه به مدل تحلیل مسیر، فرضیه دارد.

مدل برازش یافته، مقادیر تأثیر مستقیم، غیرمستقیم و تأثیر کل مربوط به روابط بین 

هاي جدول مشخص است که  بر اساس داده ت.) ارائه شده اس3متغیرها در جدول (

) را بر میزان تعلق سازمانی در جامعه آماري ß=96/0عوامل سازمانی بیشترین تأثیر (

 مورد بررسی دارد.

 م و کل متغیرهاي پژوهشیاثر مشتقیم، غیرمستق . 3جدول 

 تأثیر کل تأثیر غیرمستقیم تأثیر مستقیم متغیر وابسته (به) متغیر مستقل (از)

 08/0 - 08/0 تعلق سازمانی عوامل فردي

 96/0 - 96/0 تعلق سازمانی عوامل سازمانی

 08/0 08/0 - پیامدها عوامل فردي

 96/0 96/0 - پیامدها عوامل سازمانی

 100/0 - 100/0 پیامدها تعلق سازمانی
 

را بر اساس آماره مستخرج از مدل برازش   ها هیفرض یج بررسیخلاصه نتا )4(جدول  

ر یب مسیضرا يها از معنادار هیآزمون فرض يبرا دهد. یپژوهش را نشان م ییشده نها

 یت يمعنادار عدد ها در مدل ن سازهیارها سنجش رابطه بیاز مع یکیاستفاده شده است. 

شود، نشان از صحت  -96/1و کمتر از  1,96 از شتریبعدد ن یکه مقدار ایاست در صورت

 .است پژوهش يها هیفرض تأیید جهیها و درنت ن سازهیرابطه ب

 هاي پژوهش . خلاصه بررسی فرضیه4جدول 

 فرضیه
مقدار 

 )βبتا (

مقدار 

)
�

( 

نتیجه 

 آزمون

 رد 62/0 08/0 طور مثسقیم بر تعلق سازمانی کارکنان تأثیرگذار است. : عوامل فردي بهیکفرضیه 

 رد 62/0 08/0 یرگذار است.طور غیرمستقیم بر پیامدهاي سازمانی تأث : عوامل فردي بهدوفرضیه 

 تأیید 10/6 96/0 طور مستقیم بر تعلق سازمانی تأثیرگذار است. : عوامل سازمانی بهسهفرضیه 

طور غیرمستقیم بر پیامدهاي سازمانی تأثیرگذار  : عوامل سازمانی بهچهارفرضیه 

 است.
 تأیید 62/7 96/0

 تأیید 87/8 100/0 سازمانی تأثیرگذار است. طور مستقیم بر پیامدهاي سازمانی به : تعلقپنچفرضیه 
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، با توجه به )4(ن جدول یو همچن )3( و )2(بر اساس اطلاعات ارائه شده در شکل  

بر تعلق  يم عوامل فردیر مستقیه دوم (تأثیه اول و فرضی) در فرض�نکه مقدار آماره (یا

 96/1) کمتر از �=62/0و  β=08/0 امدها با مقداریم بر پیرمستقیر غیو تأث یسازمان

سوم و  يها در فرضیه)�ن مقدار آماره (یشوند. همچن ینم تأییدها  هین فرضیباشد، ا یم

ر یو تأث �=10/6و  β=96/0 سازمانیبر تعلق  یم عوامل سازمانیر مستقیچهارم (تأث

و فرضیه پنجم (تأثیرمستقیم  )�=62/7و  β=96/0 امدها با مقداریم بر پیرمستقیغ

ن یباشد؛ بنابرا یم 96/1شتر از مقدار ی) ب�=87/8و  β=100/0امدها یبر پ یسازمان تعلق

ها،  افزا و نتایج تحلیل فرضیه با توجه به خروجی نرم شوند. یم تأییدمذکور  يها هیفرض

دهنده روابط بین متغیرها  پژوهش که نشان )عملیاتی( و مدل نهایی معادلات ساختاري

 باشد به صورت زیر است. می

معادلات ساختاري مربوط به مدل پژوهش .5جدول 

 معادله ساختاري ابعاد مدل سنجش تعلق سازمانی

 سازمانی = تعلق071/0+ عوامل فردي*87/0= واریانس خطا ،  عوامل سازمانی * -038/0= ضریب تعیین،05/1

 سازمانی = پیامد10/1= واریانس خطا ،  تعلق سازمانی * -0092/0= ضریب تعیین،01/1

 

 

 
 

 

 

 

 

مدل عملیاتی (نهایی) پژوهش. 3شکل 

 

 ي و پیشنهادهاریگ جهینت

ثبات  ویکم، جهانی آشوب و بی هاي قرن بیست شرایط کاري و رقابت شدید در سازمان

بنابراین آنان به دنبال شناخت  براي کارکنان در محیط کاري مجسم ساخته است؛

نوع حس آرامش ، تمایل و تعلق  عواملی در سازمان هستند که بتوانند با تکیه بر آن یک

�
10/6 = �

87/8 = 

Β96/0 = β100/0 = 

تعلق 
سازمانی

عوامل 

سازمانی

پیامد 

سازمانی

گراییمربی

اعتمادسازمانی

سازمانیتعدال

سازمانیاعتمادبنفس

تعهدسازمانی

عملکردتوسعه

شغلتركکاهش

زندگیکیفیت

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
7-

11
 ]

 

                            20 / 25

http://iieshrm.ir/article-1-78-en.html


 

... و شرکت گاز استان کرمانشاه کارکنان یعوامل مؤثر بر تعلق سازمان یبررس 

 1395/ زمستان 30سال هشتم/ شماره 

181

به سازمان را در خود توسعه دهند. تعلق سازمانی چیزي فراتر از شرکت محض در 
ریزي، سازماندهی و  جلسات سازمانی است. کارکنان از مشارکت در فرآیندهاي برنامه

در خود هستند.  يت احساس ارزشمندیبه دنبال تقو یگروه يها حتی توسعه فعالیت
گذار بر شناسایی عوامل تأثیر، به یت و نقش تعلق سازمانیبه علت اهم پژوهش حاضر

ن یپرداخته است. در ا پیامدهاي آن ن، مشخص کردنیکارکنان و همچن یتعلق سازمان
 هایی مطرح شد و مشخص گردید که؛ هیراستا فرض

 نفس گرا، اعتماد سازمانی، عدالت سازمانی و اعتمادبه عوامل سازمانی(سرپرستی مربی 
صورت غیرمستقیم بر  سازمانی) به طور مستقیم بر احساس تعلق سازمانی و همچنین به

زندگی کاري، تعهدسازمانی، کاهش تمایل به ترك شغل و  پیامدهاي سازمانی (کیفیت
 )،2004هاي بیکر ( توسعه عمکرد سازمان) تأثرگذار است. نتایج حاصل با دیدگاه و یافته

)، 1389( مهر )، طبرسا و رامین2011، هاشمی ()2008( جوساماس )،2006( ساکس
) همخوانی دارد. بطور خلاصه 1391( خانی و همکاران )، عیسی1390( فانی و همکاران

میزان تمایل و قصد ماندگاري کارکنان  ن پژوهشگرانیا هاي بر اساس دیدگاه و یافته
بنابراین،  ت؛عنوان یک کل، به کارکنان یا اعضاي آن اس تحت تأثیر توجه سازمان به

توجه به اجراي عدالت سازمانی، پرورش جسارت و اعتماد بنفس، ارتباط نزدیک و توسعه 
افزایش احساس  یعنوان عوامل سازمان کارکنان با مافوق، به مستمرو ارتباط  يهمکار جو

ی، افزایش عملکرد و احساس شادابی کارکنان در سازمان آمده است. خاطر سازمان تعلق
هاي تقویت تعهدسازمانی کارکنان، توجه به  راهاز  یکاساس مبانی نظري، یهمچنین بر 

 خاطر کاري در آنان است. تعلق
از طرفی فرضیه تأثیر عوامل فردي بر تعلق سازمانی و پیامدهاي آن مورد تأیید قرار  

 نگرفت. در راستاي تحلیل نتیجه بدست آمده و همچنین اظهارات مدیرعامل شرکت گاز،
و برخی از کارکنان، یکی از دلایل اصلی رد این فرضیه این است که تعلق  هشواحد پژو

سازمانی بیشتر ناشی از رفتارهاي سازمان با کارکنان در طول دوره شغلی است نه عوامل 
بنابراین معیار احساس تعلق و تعهد کارکنان بیشتر از عوامل سازمانی نشأت  فردي؛

 گیرد. می
لق سازمانی بر پیامدهاي سازمانی تأثیرگذار است. بر همچنین مشخص گردید که تع 

اساس نتایج آزمون آماري، میزان تأثیرگذاري در جامعه آماري مورد بررسی بسیار بالا 
فانی و  ؛2008؛ جوساماس،2011هاشمی،(ها  است که با نتایج سایر پژوهش

ثال در مدل عنوان م کاملاً همسو است. به )1392پور و مطهري، نصیري ؛1390همکاران،
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خاطر کاري کارکنان  ) آمده است که تعلق1390( عملیاتی پژوهش فانی و همکاران
پیامدسازمانی) تأثیرگذار است. همچنین احساس ( طور مستقیم بر میزان تعهدکاري به

کاهش نیت  رفتارشهروندي سازمانی، تعهدسازمانی، شغلی، تعلق سازمانی باعث؛ رضایت
) تقویت همگرایی اعضاي سازمان 1390ي (فانی و همکاران،ترك کار و میل به ماندگار

هاي  )، گرایش به فعالیت1989در راستاي اهداف و افزایش راندمان (اشفورث و میل،
 کر،یو ب یکارکنان (شافل یو بهبود رفاه خانوادگ يکار ی)، شاداب1996هانا،( جمعی
 شود. ی) م2006

مل سازمانی به طور مثبت بر میزان بطور کلی، نتایج این پژوهش نشان داد که عوا 
و همچنین تعلق سازمانی بر پیامدهاي  و پیامدهاي آن درصد) 96( تعلق سازمانی

کنند،  درصد) تأثیرگذار است و درصد بالایی از تغییرات را تبیین می 100سازمانی (

 :شود یمشنهاد یپبنابراین دراین راستا به مدیران مربوطه 

 ،ها یمش خطبه منظور انتقال اطلاعات مربوط به تغییر در  توسعه ارتباطات سازمانی 
ي کارکنان در راستاي ارتقاء سطح اعتمادسازي مدنظر قرار گیرد. ها تیموفقکارکردها و 

از طریق این سیستم  که يطورهمچنین بازنگري و بهبود فرآیند مدیریت منابع انسانی، 
هاي سازمانی  هاي مدیر) پست استسی( یررسمیغی و رسمپس از ارزیابی و احراز شرایط 

 به کارکنان اختصاص یابد و فرآیند توسعه و بهسازي نیز بر این اساس صورت گیرد.
 يا دوره يها نشست يبرگزار، عملکرد) یابیارز يبجاعملکرد (ت یریستم مدیجاد سیا 

 ،ی(فرهنگ ییها تیها و فعال جاد برنامهیا ي سازمان،ها ن ارزشییتب برايبا کارکنان 
 گردد. گرایی در کارکنان شود، توصیه می غیره) که باعث تقویت حس جمع تفریحی و

ها و شرح وظایف کارکنان و فراهم کردن منابع سازمانی لازم  همچنین بازنگري مسئولیت
هاي کاري  تناسب مسئولیت و منابع سازمان) در سیاست( براي انجام صحیح مسئولیت

گرا در بین مدیران و ترویج فرآیند رفتار  یلحاظ گردد. توسعه سبک مدیریت مرب
و افزایش تعلق سازمانی  تقویت وحدت هدفمنظور  بهشهروندي سازمانی در کل سازمان 

در  پروري سازي کارکنان از طریق گردش شغلی و جانشین لازم و حیاتی است. چندمهارته
ئولیت و مشارکت بین کارکنان تا در مواقع بحرانی و اضطراري تمایل درونی به قبول مس

هاي خلاق،  سازمانی (خارج از شرح وظایف) داشته باشد. همچنین حمایت از ایده
هاي سازمانی و اجتماعی، افزایش استقلال کاري در انجام وظایف شغلی به منظور  حمایت

.توسعه درونی و نهادینه شدن شیفتگی و وفاداري در بین کارکنان در اولویت قرار گیرد
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 .37س،شماره یپل
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 Û Ü Ý Þ Ü ß à ß  à á á â ã ß Ý Ü ß ä å æ ç à è Ý é æ ß Ý ê ë ì à ß à ä æ è Ü à í î ã å Ü Ý Ü ß ä ï â ã è ß à í ë  ð â í ñ ò ó ë ô â ñ õ ëç ç ñ õ ò ó ö õ ò ÷ ñ÷ ø ñ ù à ú à Ý ú à æ æ ë û ñ ì ë ü â â Þ Ü ë î ñ ë ý Þ à ß å à í Ü ë î ñ ñ ù à þ Ü ÿ ë ù � ò ó � � � ñ ù Þ æ û Ý ã å � â �� æ í à Ý Ü â ß � Þ Ü ç ú æ Ý Û æ æ ß � è ä à ß Ü 	 à Ý Ü â ß à í 
 ã í Ý ã è æ à ß å � è ä à ß Ü 	 à Ý Ü â ß à í� æ í â ß ä Ü ß ä Ü ß � é ç í â � æ æ � â � ð à è à é Ü ß 
 â ã ß Ý � � � � Ü á æ â � � å ã á à Ý Ü â ß ë
 ß Ý æ è ß à Ý Ü â ß à í � å ã á à Ý Ü â ß û Ý ã å Ü æ � ë ð â í ñ � ë ô â ñ õ ñ÷ õ ñ ù à ß ë � ñ � � Ü é î ñ ü ñ � ò ó ó � � ë ù è ã � Ý Ü ß  á â Û â è ÿ æ è � à ß å ù è ã � Ý Ü ß� è ä à ß Ü 	 à Ý Ü â ß � ë ï â ã è ß à í â � � � � á Þ â í â ä � ë  ð â í ñ � ø ÷ ë ô â ñ � ë � � ñ ø õ ö � � ñ÷ � ñ ù æ � � é à ß ë � ñ ë ý è æ � � í æ � ë ü ñ ë � à è è â Ý Ý ë î ñ ë � à í í ë � � ò ó ó � � ë æ � � æ ß Ý Ü à í æ í æ é æ ß Ý �â � Ý Þ æ ø ö h experience “Belonging”, Arizona Coö â ç æ è à Ý Ü � æ ñ
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