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چکیده
ــع انســانی از موضوعــات کلیــدی عصــر حاضــر تلقــی می‌‌شــوند.  ســرمایه انســانی و توســعه مناب
در راه حفــظ و نگهــداری بلنــد مــدت ایــن ســرمایه لازم اســت کــه مطالعــات عمیــق و تلاش‌‌هــای 
موثــری صــورت پذیــرد. لــذا مهم‌‌تریــن مســائل منابــع انســانی، رضایــت شــغلی کارکنــان اســت. 
زیــرا از عوامــل مهــم افزایــش بهــره‌‌وری، تعهــد، روحیــه و عشــق بــه کار اســت. از آنجــا کــه فرهنــگ 
ســازمانی بــه دلیــل ماهیــت فراگیــر و اهمیــت آن می‌‌توانــد بــر عوامــل متعــددی در ســازمان 
تاثیــر گــذارد، انتظــار مــی‌‌رود کــه تاثیــر قابــل توجهــی را بــر رضایــت شــغلی کارکنــان بــر جــای گــذارد. 
تحقیــق حاضــر بــا هــدف بررســی تاثیــر فرهنــگ ســازمانی بــر رضایــت شــغلی بــا میانجی‌‌گــری تعهــد 
کاری در میــان کارکنــان راه آهــن خراســان رضــوی انجــام شــد. روش ایــن تحقیــق بــه لحــاظ هــدف؛ 
کاربــردی و از نــوع توصیفــی‌‌ - همبســتگی می‌‌باشــد. جامعــه آمــاری ایــن تحقیــق شــامل ۲۴۷ 
نفــر از کارکنــان راه آهــن خراســان رضــوی اســت کــه بــا اســتفاده از روش نمونه‌‌گیــری تصادفــی 
ــنامه، از  ــی پرسش ــبه روای ــرای محاس ــدند. ب ــاب ش ــاری انتخ ــه آم ــوان نمون ــه عن ــر ب ــاده ۱۴۸ نف س
پایایــی،  اندازه‌‌گیــری  بــرای  اســت. همچنیــن  اســتفاده شــده  تحلیــل عاملــی  و  روایــی صــوری 
ضریــب آلفــای کرونبــاخ مــورد اســتفاده قــرار گرفــت کــه بــرای تمامــی متغیرهــا و ابعــاد آن بیشــتر 
از 0/7 بدســت آمــد. نتایــج بدســت آمــده از ایــن تحقیــق، نشــان می‌‌دهــد کــه فرهنــگ ســازمانی 
ــر رضایــت شــغلی و تعهــد کاری تاثیــر مثبــت و معنــی داری دارد. در عیــن حــال میــان فرهنــگ  ب

ســازمانی بــه واســطه تعهــد کاری بــر رضایــت شــغلی تاثیــر مثبــت و معنــی‌‌داری وجــود نــدارد.
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مقدمه-1 
از  ، ســازمان‌‌ها بــه جــای تاکیــد و توجــه بیــش  در عصــر حاضــر
ــد  ــانی تاکی ــع انس ــر مناب ــود، ب ــزات خ ــتگاه‌‌ها و تجهی ــر دس ــد ب ح
داشــته، بــه دنبــال آن هســتند تــا از ایــن طریــق مزیــت رقابتــی 
فرهنــگ  نمایــد.  خلــق  ســازمان‌‌ها  ســایر  بــه  نســبت  پایــداری 
ســازمان  انســانی  منابــع  توســط  کــه  اســت  عاملــی  ســازمانی 
منابــع  لــذا  می‌‌گیــرد.  قــرار  نهادینه‌‌ســازی  و  تقویــت  مــورد 
و  رشــد  بهــره‌‌وری،  در  موثــر  و  مهــم  منبــع  عنــوان  بــه  انســانی 
شــکوفایی اســتعدادها توجــه شــده و بــر اســتفاده از توانمنــدی 
شــناخت  بنابرایــن  می‌‌شــود.  تاکیــد  ســازمان،  انســانی  منابــع 
و  بلنــد  اهــداف  راســتای  در  آن  مدیریــت  و  ســازمانی  فرهنــگ 
را در رشــد  بــه ســزایی  اســتراتژی‌‌های ســازمان می‌‌توانــد تاثیــر 
مزیــت  ایجــاد  زمینه‌‌ســاز  و  داشــته  ســازمان‌‌ها  پیشــرفت  و 
رقابتــی مبتنــی بــر منابــع انســانی گــردد )زارع، ابراهیمــی، ســنجقی، 
رمضــان، 1396(. زیــرا فرهنــگ ســازمانی می‌‌توانــد برنحــوه ارتبــاط 
فرهنــگ  گونــه،  بدیــن  بگــذارد.  تاثیــر  ســازمان  یــک  در  افــراد 
ســازمانی ممکــن اســت بــر نحــوه ارتبــاط افــراد تاثیــر بگــذارد و بــر 
ــران  ــن‌‌رو، مدی ــت، 2016(، از ای ــر دوس ــان، طاه ــس )معدن‌‌چی عک
بایــد بــه آن توجــه داشــته باشــند. فرهنــگ در ســازمان چندیــن 
نقــش مهــم را بــر عهــده دارد: آشــکارترین نقــش آن ایــن اســت 
ــد؛  ــم می‌‌کن ــا فراه ــرای اعض ــدی را ب ــس همانن ــازمان ح ــه در س ک
دومیــن نقــش فرهنــگ ایــن اســت کــه مولــد تعهــد در راســتای 
رســالت ســازمان اســت و ســومین نقــش آن، تعییــن و تقویــت 

1. Waseem Bari, Fanchen & Awais Baloch 

 ، از ســوی دیگــر اســتانداردهای رفتــار اســت )رحیمــی، 1396(. 
نیــروی  بــر  تاثیرگــذار  بســیار  عوامــل  از  یکــی  شــغلی  رضایــت 
انســانی هــر ســازمان اســت. رضایــت شــغلی بــر روحیــه افــراد 
خســتگی  و  اســترس  جســمانی،  و  روانــی  ســامت  بازدهــی،  و 
تاثیرگــذار اســت. هــر چــه افــراد در ســازمان رضایــت بیشــتری 
و  داشــت  خواهــد  بیشــتری  کارایــی  ســازمان  باشــند  داشــته 
تعــادل کامــل میــان هدف‌‌هــای ســازمان و نیازهــای کارکنــان 
ــاس  ــدرش، عب ــری، احم ــود آورد )جهانگی ــه وج ــه ب گاهان ــد آ را بای
احســاس  بــا  مســتقیم  طــور  بــه  شــغلی  رضایــت  زاده، 1397(. 
کارکنــان در مــورد محتــوای شــغل و محیــط آن‌‌هــا ارتبــاط دارد 
کارکنــان تاثیــر دارد. متغیرهــای مختلفــی بــرای  و بــر عملکــرد 
جملــه:   از  دارد،  وجــود  کارکنــان  شــغلی  رضایــت  اندازه‌‌گیــری 
مزایــای مالــی )پرداخــت، پــاداش، افزایــش حقــوق و ...( و مزایــای 
 ، کار ماهیــت  آزادی،  احتــرام،  کاری،  محیــط  )ارتقــاء،  مالــی  غیــر 
رابطــه همــکاران و ...(. هــر گونــه افزایــش یــا کاهــش ایــن مزایــای 
مالــی و غیــر مالــی، ســطح رضایــت شــغلی کارکنــان را تعییــن 
می‌‌کنــد )واســم بــاری، فانچــن و آویــس بالــوچ1، 2016(. بــا توجــه بــه 
ــد  ــزان تعه ــازمان‌‌ها، می ــذار در س ــای اثرگ ــی از مولفه‌‌ه ــه یک اینک
ســازمانی کارکنــان یکــی از مولفه‌‌هــای اثرگــذار در ســازمان اســت 
کارکنــان از دغدغه‌‌هــای مهــم  بنابرایــن ایجــاد تعهــد در بیــن 
بــوده و تعهــد ســازمانی یــک نگــرش مهــم شــغلی و ســازمانی 
تعصــب  و  عاطفــی  وابســتگی  نوعــی  ســازمانی  تعهــد  اســت. 
بــه وســیله عواملــی  کــه  بــه یــک ســازمان خــاص اســت  آمیــز 
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چــون درونــی ســازی اهــداف و ارزش‌‌هــا؛ نقش‌‌هــای ســازمانی 
مشــخص  افــراد  نگــرش  در  ســازمان  بــه  تعلــق  احســاس  و 
، زرگــر بــالای جمــع، شــیخی، رحمتــی،  می‌‌شــود )محمــدی مهــر
1396(. بنابرایــن وجــود چنیــن نیــروی متعهــدی عــاوه بــر اینکه 
ســرمایه اجتماعــی ســازمان محســوب می‌‌شــود، وجــه ســازمان 
را در اجتمــاع مهــم جلــوه داده و زمینــه را بــرای رشــد و توســعه 
همیــن  بــه  بیگــی، 1396(.  )مهــدی  می‌‌نمایــد  فراهــم  ســازمان 
نتایــج  تعهــد،  پاییــن  ســطح  و  تعهــد  احســاس  عــدم  ترتیــب 
کــه  صورتــی  در  دارد.  دنبــال  بــه  ســازمان  و  فــرد  بــرای  را  منفــی 
تعهــد در ســازمان در ســطح پایینــی باشــد بــه دلیــل هزینه‌‌هــای 
تعویــض، نــوآوری کــم، پاییــن آمــدن انگیــزش می‌‌توانــد منجــر 
بــه بدتــر شــدن اوضــاع یــک ســازمان شــود )بودلائــی، کارکــن، 
قشــاقی، 1396(. در بنابرایــن افــراد متعهــد همچــون منبعــی 
و  آرمــان  ســمت  بــه  قــدرت  بــا  کــه  هســتند  تــوان  و  انــرژی  از 
و  قوانیــن  بــه  متعهــد  افــراد  می‌‌رونــد.  پیــش  خویــش  هــدف 
ســاختارهای موجــود اکتفــا نمی‌‌‌‌کننــد و خــود را در چهارچــوب 
رزقــی  نیــا،  هاشــم  ســفیده،  )اکبــری  نمی‌‌ســازند  محــدود  آن 
، 1397(. بدیهــی اســت کــه در هــر ســازمان، عوامــل  شیرســوار
تاثیــر  کاری  تعهــد  و  شــغلی  رضایــت  بــر  می‌‌توانــد  متعــددی 
بگــذارد، لیکــن فرهنــگ ســازمانی بــه دلیــل ماهیــت فراگیــر و 
آن می‌‌توانــد بــه عنــوان یکــی از عوامــل تاثیرگــذار بــر  اهمیــت 
رضایــت شــغلی و تعهــد کاری کارکنــان ســازمان باشــد. فرهنــگ 
ــا  ــازمان اعط ــای س ــه اعض ــت را ب ــاس هوی ــی احس ــازمانی، نوع س
می‌‌کنــد و باعــث می‌‌شــود کــه در افــراد تعهداتــی فراتــر از منافــع 
و علایــق شــخصی بــه وجــود آیــد. بــا توجــه بــه اهمیــت موضــوع، 
ــا  ــغلی ب ــت ش ــر رضای ــازمانی ب ــر فرهنــگ س ــه تاثی ــر ب ــه حاض مقال
میانجی‌‌گــری تعهــد کاری کارکنــان در ســازمان راه ‌‌اهــن پرداختــه 
اســت و در ایــن میــان ابتــدا بــه مبانــی نظــری و پیشــینه تحقیــق 
از  حاصــل  مفهومــی  مــدل  ارایــه  بــا  ســپس  و  شــده  پرداختــه 
ادبیــات موضــوع، بــه آزمــون رابطــه میــان متغیرهــای تحقیــق 

می‌‌پــردازد.
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مبانی نظری -2 
فرهنــگ ســازمانی: مجموعــه‌‌ای از ارزش‌‌هــای کلیــدی، باورهــا 
کــه در اعضــای یــک ســازمان مشــترک  و تفاوت‌‌هایــی اســت 
اســت. بــه طــور کلــی ســازمان، یــک پدیــده فرهنگــی اســت و 
هــر ســازمانی دارای فرهنــگ خــاص خــود اســت. بــه عــاوه، از 
تحلیــل  و  تجزیــه  و  شــناخت  بــرای  کــه  اســتعاره‌‌هایی  جملــه 
ــر  ــا در نظ ــت. ب ــگ اس ــتعاره فرهن ــی‌‌رود، اس ــه کار م ــازمان‌‌ها ب س
نقــش  اهمیــت  بــر  ســازمان،  بــرای  فرهنــگ  اســتعاره  گرفتــن 
ــات  ــانه‌‌ها، مصنوع ــتان‌‌ها، افس ــوم، داس ــنت‌‌ها و آداب و رس س
منزلــه  بــه   ، مدیــر بــه  و  می‌‌شــود  تاکیــد  ســازمانی  نمادهــای  و 
 ، نمــاد ســازمان توجــه می‌‌شــود )ســیادت، پــروری، ســپهری صــدر
دارد  اشــاره  خاصــی  ویژگی‌‌هــای  بــه  ســازمانی  فرهنــگ   .)1397
آنــان در هــر ســازمانی  کــه چگونگــی رفتــار انســان‌‌ها و ارتبــاط 
منافــع  از  ســازمانی  فرهنــگ  مفهــوم  می‌‌کنــد.  مشــخص  را 
اساســی میــان افــراد، گروه‌‌هــا و ســازمان‌‌ها اســت، زیــرا آن‌‌هــا 
می‌‌توانــد  ســازمان  یــک  فرهنــگ  چگونــه  بداننــد  می‌‌خواهنــد 
اعضــای  همــه  عملکــرد  و  رضایــت  بــر  یــا  و  کنــد  ایجــاد  تغییــر 
ســالاو،  اوســیبانجو،  ورلــو،  )دیریســو،  بگــذارد  تاثیــر  ســازمان 
بوریشــاد، منینــوا، آتــولاگ1، 2018(. بنابرایــن فرهنــگ ســازمانی بــه 
معنــای فرهنگــی اســت کــه مطابــق بــا اهــداف ســازمانی شــکل 
نمی‌‌کنــد  تغییــر  راحتــی  بــه  تشــکیل،  از  پــس  اســت.  گرفتــه 
تاثیــر  زیــادی  حــد  تــا  ســازمان  اعضــای  رفتــار  و  ارزش‌‌هــا  بــر  و 
می‌‌گــذارد )نــام و کیــم2، 2016(. فرهنــگ ســازمانی عبــارت اســت 
ــازمان.  ــای درون س ــا و هنجاره ــترک، ارزش‌‌ه ــات مش از مفروض
ــداد  ــب تع ــر حس ــوان ب ــازمانی را می‌‌ت ــگ س ــدرت فرهن ــزان ق می
ــه  ــا ب ــزان تعهــد اعض ــب و می ــای غال ــه ارزش‌‌ه ــای متعهــد ب اعض
ارزش‌‌هــا و هنجارهــای غالــب ســازمان تعییــن کــرد. فرهنــگ 
 ، ســازمانی دارای چهــار محــور اصلــی شــامل درگیــر شــدن در کار
ســازگاری، انطباق‌‌پذیــری و رســالت اســت کــه هــر یــک از ایــن 
ــدن در  ــر ش ــوند؛ درگی ــری می‌‌ش ــاخص اندازه‌‌گی ــه ش ــا س ــاد ب ابع
تیم‌‌ســازی  توانمند‌‌ســازی،  شــاخص  ســه  بــا  ویژگــی  ایــن  کار3: 
ایــن  ســازگاری4:  می‌‌شــود.  اندازه‌‌گیــری  قابلیت‌‌هــا  توســعه  و 
ویژگــی بــا ســه شــاخص ارزش‌‌هــای بنیــادی، توافــق و هماهنگــی 
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ویژگــی  ایــن  انطباق‌‌پذیــری1:  می‌‌شــود.  اندازه‌‌گیــری  انســجام  و 
یادگیــری  و  مشــتری‌‌گرایی   ، تغییــر ایجــاد  شــاخص  ســه  بــا 
ســازمانی اندازه‌‌گیــری می‌‌شــود. رســالت2: ایــن ویژگــی بــا ســه 
شــاخص گرایــش و جهت‌‌گیــری اســتراتژیک، اهــداف و مقاصــد 
و چشــم‌‌انداز اندازه‌‌گیــری می‌‌شــود. )هادیــان نســب، ابراهیــم 

، نــوع پســند اصیــل، 1397(. پــور
ابعــاد فرهنــگ ســازمانی: گریــت هافســتد )2015( در مطالعــه 
خــود ابعــاد فرهنــگ را در چهــار دســته قــرار داده و براســاس آن 
جوامــع را تقســیم‌‌بندی نمــوده اســت: فاصلــه قــدرت: میــزان 
نابرابــری یــا تفــاوت و قــدرت دو فــرد. اجتنــاب از عــدم اطمینــان: 
میــزان ثبــات یــا قابلیــت پیش‌‌بینــی ســازمان از ســوی اعضــا 

1. Adaptability

2. Mission

بــرای  شــدن  قائــل  برتــری  فرد‌‌گرایــی:  می‌‌شــود.  داده  ترجیــه 
اعمــال فــردی یــا جمعــی، اتــکای عاطفــی بــه ســازمان. مرد‌‌گرایــی: 
الگــوی غالــب جنــس، نقشــی کــه در آن جنــس مذکــر نقــش 
)باباجانــی  دارد  خنثــی  نقــش  مونــث  و  دارد  کننــده  تعییــن 

محمــدی، تــک روســتا، 1399(.
رضایــت  و  لــذت  از  درجــه‌‌ای  رضایــت،  شــغلی:  رضایــت 
بــرآوردن  بــه  نســبت  ســازمان  ارائــه  توانایــی  از  ناشــی  کلــی، 
)علــی  می‌‌باشــد  کارکنــان  نیازهــای  و  انتظــارات  مطلوبیت‌‌هــا، 
فــری، وکیلــی فــرد، بنــی مهــد، رویایــی، 1397(. بــه عبــارت دیگــر 
عاطفــی  وضعیــت  یــک  شــغلی  رضایــت  گفــت  می‌‌تــوان 
نحــوه  از  شــخص  ارزیابــی  از  ناشــی  کــه  اســت  فرح‌‌بخــش 

جدول شماره )1(: پیشینه‌‌ تحقیق

نتایجعنوانمحققین

، شوقی  عطارنیا، شعله‌‌کار
)1397(

تاثیر رهبری تحول‌‌آفرین بر خرد سازمانی با نقش 
میانجی فرهنگ سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی شهر 

تهران

تاکید بر اهمیت ضوابط اخلاقی و رعایت آن می‌‌تواند نه تنها از کارکردی 
مثبت بر فرهنگ سازمان برخوردار باشد بلکه به‌‌طور معناداری اعتماد 

سازمانی کارکنان را تحت تاثیر خود قرار می‌‌دهد.

مروتی، فتحی، برزگر 
)1397(

رابطه علی بین فرهنگ سازمانی و سکوت سازمانی با 
بهره‌‌وری نیروی انسانی با میانجی‌‌گری رفتار شهروند 

سازمانی

فرهنگ سازمانی هم به صورت مستقیم و هم به صورت غیر مستقیم 
از طریق رفتار شهروند سازمانی با بهره‌‌وری نیروی انسانی رابطه دارد. 

همچنین سکوت سازمانی از طریق رفتار شهروند سازمانی با بهره‌‌وری 
نیروی انسانی رابطه دارد.

مظلومی و همکاران 
)1397(

فرهنگ سازمانی دانشگاه علوم پزشکی شهید 
صدوقی یزدار از دیدگاه هیئت علمی بر مبنای مدل 

هافستد

فرهنگ سازمانی حمایتی و پرورش دهنده است و دانشگاه علاوه 
بر اهمیت قائل شدن برای مسئولین برای مسئولیت‌‌های فردی و 

اجتماعی گرایش به پرهیز از بی‌‌عدالتی دارد.

تاثیر نظام آراستگی 5s بر کیفیت، بهره‌‌وری و فرهنگ موغلی و رهبر )1397(
سازمانی پرسنل در محیط‌‌های جراحی بیمارستان‌‌های 

دولتی شیراز

محیط‌‌های جراحی که از نظام آراستگی5s  استفاده کنند در کیفیت، 
بهره‌‌وری و فرهنگ سازمانی آن‌‌ها تاثیر قابل توجهی خواهد داشت

مجموعه داده‌‌های یکپارچه در مورد فرهنگ سازمانی، دیریسو و همکاران )2018(
رضایت شغلی و عملکرد در صنعت مهمان‌‌نوازی

سازمان‌‌ها باید از فرهنگ خود استفاده کنند و ارزش‌‌ها را به کار گیرند 
که عملکرد را افزایش دهند.

تاثیرات ویژگی‌‌های فرهنگ سازمانی بر نگرش‌‌های نام و کیم )2016(
شغلی اعضای سازمان

فرهنگ سازمانی را به منظور فرهنگ عقلایی، فرهنگ گروهی، فرهنگ 
توسعه و سلسله مراتب فرهنگی به رسمیت شناخته و سطح بالای 

تعهد عاطفی را نشان داده ولی با سطح پایینی از تعهد هنجاری.

سانچز مارین، کاراسکو، 
دانویلا، کاستیلو )2017(

فرهنگ سازمانی و تجارت خانوادگی یک رویکرد 
پیکربندی

شرکت‌‌هایی که مدیریت و مالکیت خانوادگی دارند و خانواده‌‌هایی 
با مدیریت حرفه‌‌ای با نوعی فرهنگ قبیله‌‌ای طبقه ‌‌بندی می‌‌شوند، 

در حالی که بازار و سلسله مراتب فرهنگی، بیشتر در شرکت‌‌های 
غیرخانوادگی مرسوم هستند.
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برخــورد بــا موقعیــت شــغلی اســت کــه بــا نیاز‌‌هــا، ارزش‌‌هــا و 
ــه  ــی جداگان ــف دو ویژگ ــن تعاری ــت دارد. ای ــرد مطابق ــارات ف انتظ
از نگرش‌‌هــا را بــا هــم ترکیــب می‌‌کنــد، اولیــن مشــخصات بــر 
واکنــش عاطفــی کارکنــان نســبت بــه کار متمرکــز اســت و در 
کار را توصیــف  کارکنــان از  جایــگاه دوم، ارزیابــی خواســته‌‌های 
می‌‌کنــد )گل، آســمن، لویــی، رحمــان و جبــران1، 2018 (. در ایــن 
راســتا، رضایــت شــغلی یــک ارزیابــی ذهنــی اســت کــه در ســطح 
قابــل توجهــی منحصــر بــه فــرد می‌‌باشــد. هنگامــی کــه کارکنــان، 
ســطح بالایــی از رضایــت شــغلی دارنــد، نســبت بــه کار و ســازمان 
ــه  ــرادی ک ــد و اف ــار می‌‌کنن ــازنده رفت ــت و س ــوی مثب ــه نح ــود ب خ
ســطح رضایــت شــغلی کمــی دارنــد، احساســات منفــی نســبت 

ــاکان2، 2016(. ــزا و آف ــد )بی ــود دارن ــه کار خ ب
تعهــد ســازمانی: یــک نگــرش دربــاره وفــاداری کارمنــدان بــه 
اعضــای  آن  طریــق  از  کــه  اســت  مســتمری  فراینــد  و  ســازمان 
ســازمان علاقــه خــود را بــه ســازمان و موفقیت و کارایی پیوســته 
آن نشــان می‌‌دهنــد. )باقــری، لطیفــی، محســنی ملــردی، 1397؛ 
، جندقــی میــر محلــه، 1397(. ابعــاد تعهــد ســازمانی  خــوش فــر
: تعهــد عاطفــی3: بیانگــر پیوســتگی عاطفــی  از عبــارت اســت 
ــازمان  ــداف س ــا و اه ــا ارزش‌‌ه ــت وی ب ــن هوی ــروی کار و تعیی نی
و میــزان مشــارکت وی بــا ســازمان اســت. کارکنــان کــه دارای 
تعهــد عاطفــی قــوی هســتند عضویــت خــود در ســازمان را حفــظ 
 .)1396 ، نمــوده و بــه فعالیــت در آن ادامــه می‌‌دهنــد )نیــک پــور
ســازمان  تــرک  از  ناشــی  هزینه‌‌هــای  بیانگــر  مســتمر4:  تعهــد 
اســت. بنابرایــن اگــر کســی دارای تعهــد مســتمر باشــد، نســبت 
بــه افزایــش چنیــن هزینه‌‌هایــی حســاس خواهــد شــد. بنابرایــن 
در ایــن شــکل از تعهــد دلیــل اصلــی ارتبــاط فــرد بــا ســازمان و 
ــم او بــه باقــی مانــدن در ســازمان یــک تــاش بــرای حفــظ  تصمی
 .)1395 ، مزایــای حاصلــه از ارتبــاط بــا ســازمان می‌‌باشــد )گل‌‌پــرور

1. Gul, Usman, Liu, Rehman & Khalil Jebran
2 Beyza  & Afacan
3. Emotional Commitment
4. Continuous Commitment
5. Normative Commitment

تعهــد هنجــاری5: بیانگــر احســاس و الــزام بــه باقــی مانــدن در 
ســازمان اســت. افــرادی کــه ایــن نــوع تعهــد در آن‌‌هــا وجــود دارد، 
آن‌‌هــا  وظیفــه  ســازمان  در  فعالیــت  ادامــه  کــه  می‌‌کننــد  فکــر 

ــی، 1395(. ــد )توکل ــردن دارن ــه گ ــی ب ــت و دین اس
برخــی از مطالعــات انجــام شــده را در جــدول شــماره )1( بــه 

ــت. ــده اس ــاره ش ــار اش ــورت اختص ص

مدل مفهومی تحقیق 
منـع  یـا  و  کننـده  تسـهیل  موثـری  نحـو  بـه  سـازمانی  فرهنـگ 
در  بسـزایی  نقـش  می‌‌توانـد  و  فعالیت‌‌هاسـت  برخـی  کننـده 
داشـته  تعهـد  و  مشـارکت  راه  سـر  بـر  تراشـی  مانـع  یـا  و  ترویـج 
باشـد )میرسپاسـی و همـکاران، 1397(. در مطالعاتـی کـه مروتـی 
مدیـران  اگـر  دادنـد  نشـان  داده‌‌انـد،  انجـام   )1397( همـکاران  و 
درصدد افزایش بهره‌‌وری، بهبود عملکرد و ارتقاء تعهد سازمانی 
می‌‌باشـند، بایـد بـه عوامـل تشـکیل دهنـده فرهنـگ سـازمانی 
آن‌‌هـا توجـه داشـته باشـند. در مطالعـه یـو و همـکاران  و تغییـر 
از  طرفـه،  یـک  کاری  تعهـد  و  شـغلی  رضایـت  بیـن  رابطـه   )2019(
سـمت رضایـت بـه سـوی تعهـد اسـت. یعنـی فـردی کـه نسـبت 
بـه سـازمان و شـغل خـودش متعهـد اسـت لزومـا دارای رضایـت 
شـغلی نیسـت امـا کسـی کـه از شـغل خویـش راضـی اسـت بـه 
می‌‌تـوان  اسـت.  متعهـد  سـازمانش  بـه  نسـبت  زیـاد  احتمـال 
گفـت رضایـت شـغلی خالق تعهـد کاری اسـت. بنابرایـن رضایت 
شـغلی و تعهـد سـازمانی یـک نگـرش و حالـت روانـی اسـت کـه 
نشـان دهنـده نوعـی تمایـل، نیـاز و الزام جهـت ادامه اشـتغال در 
یک سـازمان می‌‌باشـد. تمایل یعنی علاقه و خواسـت قلبی برای 
، یعنـی اینکـه بـه خاطـر  ادامـه فعالیـت در سـازمان می‌‌باشـد. نیـاز
سـرمایه‌‌گذاری‌‌هایی کـه در سـازمان کـرده ناچـار بـه ادامـه خدمت 
در آن اسـت و الـزام عبـارت اسـت از دیـن، مسـئولیت و تکلیفـی 

شکل )1(: مدل مفهومی تحقیق
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اسـت کـه فـرد در برابـر سـازمان دارد و خود را ملزم به مانـدن در آن 
می‌‌بینـد. لـذا بـا توجـه بـه این‌‌ کـه بیشـترین عواملی که بـر رضایت 
شـغلی تاثیـر دارنـد بـر تعهـد سـازمانی نیـز موثـر هسـتند. بـه نظـر 
می‌‌رسـد کـه بیـن آن‌‌هـا ارتبـاط معنـی داری وجـود دارد و رضایـت 
شـغلی منجـر بـه بهبـود تعهـد سـازمانی می‌‌گـردد. منافـع حاصـل 
از بررسـی رضایت شـغلی و تعهد سازمانی دربرگیرنده؛ تشخیص 
کشـف   ، بهتـر ارتباطـات  تغییـرات،  ارزیابـی  سـازمانی،  مشـکلات 
علـت غیبـت و جابجایی، بهبود نگرش‌‌های شـغلی و مشـخص 
مبانـی  بررسـی  بـه  توجـه  بـا  هسـتند.  آموزشـی  نیاز‌‌هـای  شـدن 
نظـری، مـدل مفهومـی تحقیـق در قالـب شـکل )1( نشـان داده 
می‌‌شـود. همـان طـور کـه مشـاهده می‌‌شـود، بـه ایـن ترتیـب کـه 
فرهنگ سـازمانی بر تعهد )توکلی، 1395؛ کـردی، 1393(، فرهنگ 
سـازمانی بـر رضایـت و تعهـد بـر رضایـت شـغلی )توکلـی، 1395( 
تاثیرگـذار اسـت. بـا توجـه به مـدل مفهومـی، فرضیه‌‌هـای تحقیق 

را بـه شـرح زیـر می‌‌تـوان ارایـه کـرد:
شـغلی 1- رضایـت  بـر  کاری  تعهـد  واسـطه  بـه  سـازمانی  فرهنـگ 

دارد. معنـی‌‌داری  تاثیـر  آهـن  راه  حرکـت  و  سـیر  اداره  کارکنـان 

و 2- سـیر  اداره  کارکنـان  شـغلی  رضایـت  بـر  سـازمانی  فرهنـگ 
دارد. معنـی‌‌داری  تاثیـر  خراسـان  آهـن  راه  حرکـت 

فرهنـگ سـازمانی بـر تعهـد کاری کارکنـان اداره سـیر و حرکـت 3-
راه آهـن خراسـان تاثیـر معنـی‌‌داری دارد.

تعهـد کاری بـر رضایـت شـغلی کارکنـان اداره سـیر و حرکت راه 4-
آهـن خراسـان تاثیر معنـی‌‌داری دارد.

روش تحقیق-2 
تحقیـق حاضـر از لحـاظ هـدف کاربـردی می‌باشـد و بـه ایـن دلیـل 
کـه زمینـه موجـود و نحـوه ارتبـاط بیـن متغیرهـای مـورد مطالعـه را 
تبییـن می‌کنـد، لـذا ایـن تحقیـق از نـوع توصیفـی - همبسـتگی 
می‌باشـد. جامعـه آمـاری شـامل کارکنـان، کارشناسـان و مدیـران 
راه آهـن خراسـان رضـوی بـه تعـداد 247 نفـر می‌‌باشـند. بـا توجـه 
مـورگان  جـدول  طبـق  نفـر   148 تعـداد  آمـاری،  جامعـه  انـداره  بـه 
به‌عنـوان نمونـه‌ی آمـاری انتخـاب شـدند. بـا توجـه بـه پیش‌بینی 
عـدم بازگشـت تعـدادی از پرسشـنامه‌‌ها، تعـداد 200 پرسشـنامه 
توزیـع گردیـد کـه ازایـن‌ بیـن 170 پرسشـنامه قابـل اسـتفاده بـود. 

گویه‌‌هاردیف

سازمان من، همانند یک محیط خانوادگی است، و افراد در آن سهیم هستند.1

محیط سازمان من، بسیار پویا می‌‌باشد و افراد تمایل دارند که ریسک‌‌پذیر باشند.2

در سازمان من، انجام شدن کار است. افراد بسیار رقابتی و موفقیت طلب هستند.3

در سازمان من، رویه‌‌های مدیریت غیر رسمی است.4

در سازمان من، مدیران بر نتایج تاکید دارند.5

در سازمان من، مدیران، جنبه تسهیل کنندگی و پرورشی دارد.6

در سازمان من، مدیران بر انجام فعالیت‌‌های نوآورانه و کارآفرینانه تاکید دارند.7

در سازمان من، بر ویژگی‌‌هایی همچون؛ کار گروهی، اجماع و مشارکت تاکید دارند.8

مدیریت در سازمان من، بر ویژگی‌‌هایی همچون؛ ریسک‌‌پذیری، نوآوری، منحصر به فرد بودن و آزادی عمل تاکید دارد.9

مدیریت در سازمان من، بر رقابتی بودن عملکرد و موفقیت کارکنان تاکید دارد.10

در سازمان من، مدیران بر هماهنگی و سازماندهی تاکید دارند.11

در سازمان من، آموزش‌‌های مورد نیاز شغلم را دریافت می‌‌کنم.12

کار در این سازمان را دوست دارم.13

جدول )2(: گویه‌‌های پرسشنامه

فصلنـامـه علمی مـؤسسه آمــوزش عــالی فـردوس
71با مشارکت انجــــمن علمـــی مــدیـــریت دانش ایـــــــــــران

سال اول  |  شماره سوم  |  زمستان 1400 



گویه‌‌هاردیف

کاری که من انجام می‌‌دهم برای موفقیت سازمان با اهمیت است.14

احساس می‌‌کنم میزان کاری که باید انجام دهم، مناسب می‌‌باشد.15

کاری را که انجام میدهم، واقعا ارزشمند است.16

به شیوه‌‌ای که کارم باید انجام شود، کنترل شخصی دارم.17

ارتباط بین آنچه که انجام می‌‌دهم و اهداف سازمان را درک می‌‌کنم.18

احساس می‌‌کنم که عضوی از این سازمان هستم.19

از صحبت کردن راجع به سازمانم با سایرین لذت می‌‌برم.20

کار کردن در این سازمان باعث افتخارم است.21

مسائل سازمان را، مسائل خودم می‌‌دانم.22

اگر بخواهم سازمان را ترک کنم، امور زندگیم مختل خواهد شد.23

ماندن در این سازمان برایم ضرورت دارد.24

ترک سازمان در آینده‌‌ای نزدیک برای من بسیار پر هزینه خواهد بود.25

از پیامدهای منفی ترک سازمان، کمبود سازمان‌‌هایی است که بتوان جایگزین این سازمان کرد.26

تمایل دارم در راستای کمک به سازمان، کاری بیشتر از آنچه در شرح شغلم است، انجام دهم.27

حتی اگر سازمان از نظر مالی در وضعیت خوبی نباشد، باز هم تمایل به ترک سازمان ندارم.28

اگر پیشنهاد شغل بهتر در سازمان دیگری به من داده شود، سازمان را ترک نمی‌‌کنم.29

ترک سازمان را عملی غیر اخلاقی تلقی می‌‌کنم.30

پرسشـنامه‌ی ایـن تحقیـق شـامل 30 گویـه کـه متغیـر فرهنـگ 
واتکینـز  و  ارسـیک  از  شـده  برگرفتـه  گویـه   11 شـامل  سـازمانی 
)1996(، توکلـی )1395( و کـردی )1393( می‌‌باشـد. متغیـر تعهـد 
کاری شـامل 12 گویـه و برگرفتـه از پرسشـنامه پورتـر و همـکاران 
)1974( و پرسشـنامه اسـمیت،کندال و هیولیـن )1969(  جهـت 
7 گویه رضایت شـغلی به شـرح جدول شـماره )2( مورد اسـتفاده 

قـرار گرفـت.

روایی و پایایی پرسشنامه
بـرای بررسـی روایـی، از روایـی صـوری مبتنـی بـر تحقیقـات معتبـر 
گذشـته، و نظرات اساتید متخصص در حوزه تحقیق بهره‌‌برداری 
گردید. در انجام تحلیل عاملی تاییدی، از شاخص KMO و آزمون 
بارتلـت اسـتفاده می‌شـود. شـاخص KMO شـاخصی از کفایـت 

نمونه‌‌گیـری اسـت. ایـن شـاخص، در دامنه صفـر تا یک قـرار دارد. 
اگر مقدار شـاخص نزدیک به یک باشـد، داده‌‌های موردنظر برای 
تحلیـل عاملـی مناسـب هسـتند و در غیـر ایـن صـورت )معمـولًا 
نظـر  مـورد  داده‌‌هـای  بـرای  عاملـی  تحلیـل  نتایـج   ،)0/5 از  کمتـر 
چنـدان مناسـب نمی‌‌باشـند )پلنـت، 2009(. در ایـن پرسشـنامه 
بـار عاملـی تمـام گویـه هـا بالاتـر از 0/3 بـود، بنابراین، پرسـش‌‌نامه 
از اعتبار مناسـبی برخوردار می‌‌باشـد. در جدول شـماره )3( نتایج 
آورده  پرسشـنامه  گویه‌هـای  تاییـدی  عاملـی  تحلیـل  بـه  مربـوط 

است. شـده 
می‌شـود  ملاحظـه  فـوق  جـدول  در  كـه  طـور  همـان 
هـای  خانـه‌‌  در  کـه  متغیـر  بـا  مرتبـط  سـنجه‌‌های  مقادیـر  تمامـی 
هاشـور‌‌خورده مشـخص شـده‌‌اند بالاتـر از 0/3 اسـت. لازم بـه ذکر 
اسـت کـه گویـه CC4 بـه دلیـل پاییـن بـودن بارعاملـی از تحلیـل 
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جدول )3(: نتایج مربوط به تحلیل عاملی تأییدی گویه‌‌های پرسش‌‌نامه

/ابعاد معناداری آزمون بارتلتKMOبار عاملیگویه‌‌هانام متغیر

CC10/7190/6550/000ویژگی غالبفرهنگ سازمانی

CC20/773

CC30/781

CC50/450

IC10/779رهبری
0/652

0/000

IC20/873

IC30/796

MC10/8260/6430/000مدیریت کارکنان

MC20/873

MC30/736

ECOM10/566تعهد عاطفیتعهد کاری

0/721

0/000

ECOM20/638

ECOM30/687

ECOM40/653

ECOM50/637

ACOM10/7290/6150/000تعهد هنجاری

ACOM20/634

ACOM30/838

ACOM40/650

CCOM10/8710/5480/000تعهد مستمر

CCOM20/867

CCOM30/482

SA10/4200/7580/000رضایت شغلیرضایت شغلی

SA20/348

SA30/363

SA40/730

SA50/789

SA60/721

SA70/807
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گردیـد.  حـذف 

پایایی پرسشنامه
آلفـای کرونبـاخ می‌‌تـوان  بـرای اندازه‌‌گیـری پایایـی، از ضریـب 
اسـتفاده نمـود. در تحقیـق حاضـر آزمـون پایایـی توسـط نرم‌افـزار 
SPSS انجـام شـد که مقادیـر آن برای تمامی متغیرها و ابعاد بالای 
آمـد کـه می‌تـوان گفـت کـه ابـزار از پایایـی مناسـب  0/7 بدسـت 

برخـوردار اسـت. 

یافته‌‌های تحقیق-3 
در ایـن مطالعه جهت بررسـی اثرات مسـتقیم فرهنگ سـازمانی، 
تعهـد کاری و رضایـت شـغلی از مدل‌‌یابـی معـادلات سـاختاری 
آزمـون بـارون و کنـی  و جهـت بررسـی نقـش میانجی‌‌گـری نیـز از 

)1986( اسـتفاده شـده اسـت.
داد؛  نشـان  نتایـج  پاسـخگویان  ویژگی‌‌هـای  بـا  رابطـه  در 
پاسـخ  از  درصـد   15/9 کارمنـد،  پاسـخ‌‌دهندگان  از  درصـد   74/7
مدیـر  دهنـدگان  پاسـخ  از  درصـد   7/1 کارشـناس،  دهنـدگان  
واحـد و 2/4 درصـد مدیـر سـازمان بوده‌‌انـد. و بیشـترین درصـد 
پاسـخ‌‌دهندگان یعنـی 35/9 درصـد در بـازه سـنی 31 تـا 40 سـال 
قـرار دارنـد. از طرفـی اغلـب آنهـا، یعنـی 41/8 درصـد دارای مـدرک 

کارشناسـی می‌‌باشـند. از سـویی دیگر 42/4 درصد دارای سـابقه 
خدمـت 11 تـا 20 سـال هسـتند.

تمامـی  انجـام  ‌نیـاز  پیـش  داده‌‌هـا:  نرمال‌‌بـودن  بررسـی 
متغیرهاسـت.  آمـاری  توزیـع  نرمال‌بـودن  پارامتـری،  آزمون‌هـای 
کشـیدگی  و  چولگـی  از  متغیرهـا،  نرمال‌بـودن  آزمـون  بـرای 
اسـتفاده گردیـد کـه نتایـج آن در جـدول شـماره )5( ارائـه گردیـده 
کشـیدگی  و  چولگـی  می‌‌گـردد  مشـاهده  کـه  همانگونـه  اسـت. 
بـرای تمامـی متغیرهـا بیـن 1 و 1- می‌‌باشـد بنابرایـن فـرض نرمـال 

و  میانگیـن  ایـن،  بـر  علاوه  اسـت.  تأییـد  مـورد  داده‌‌هـا  بـودن 
ملاحظـه  قابـل  جـدول  همیـن  در  نیـز  متغیرهـا  معیـار  انحـراف 

. شـد می‌‌با
بـا توجـه بـه نتایـج بدسـت‌‌آمده، آن‌هـا را تایید یـا رد می‌‌کنـد. با 
تحلیـل داده‌‌هـا، مـدل معـادلات سـاختاری در شـکل شـماره )1( 

حاصل شـده اسـت.
 )β( بتـا  ضریـب  یـا  مسـیر  ضرایـب   ،(1( شـماره  شـکل  مـدل  در 
مشـخص شـده‌اند. از دیگـر خروجی‌هـای نرم‌افـزار كـه در شـكل 
بـالا ملاحظـه می‌شـود، ضرایـب R2 اسـت كـه در درون دایـره هـر 
متغیـر مكنـون درون‌زا )یعنـی متغیـر مكنونـی كـه فـرض شـده 
اسـت تحـت تاثیـر یـك یـا چنـد متغیـر مكنـون دیگـر می‌باشـد( 

جدول )4(: ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای اصلی تحقیق

آلفای کرونباخنام متغیر

آلفای کرونباخ پرسشنامهآلفای کرونباخ متغیرها

0/8340/785فرهگ سازمانی

0/824تعهد کاری

0/744رضایت شغلی

جدول )5(: نتایج آزمون نرمال بودن داده‌‌ها بر اساس چولگی-کشیدگی

کشیدگیچولگیانحراف معیارمیانگیننام متغیر

0/125-2/7960/6850/332فرهنگ سازمانی

2/1200/5780/5440/889تعهد کاری

2/5180/8431/4750/336رضایت شغلی
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شکل)1(: مدل معادلات ساختاری تحقیق

نشـان‌دهنده  ضریـب  ایـن  اسـت.  آمـده   )1( شـماره  شـکل  در 
درصـدی از واریانـس متغیـر مكنون اسـت كه توسّـط متغیرهای 
 .)2010 )کـوک1،  می‌شـود  داده  توضیـح  آن  بـر  اثرگـذار  مكنـون 
بنابرایـن، بـرای متغیـر رضایـت شـغلی كـه درون‌زا بـوده و تحـت 
تأثیر سـایر متغیرها می‌باشـند، میزان شـاخصR2 برابر بـا 0/446 
 T-( و بـرای متغیـر تعهـد کاری 0/216 تعییـن شـده اسـت. مقادیر

1 koock

values( نیـز در مـدل شـکل شـماره )2( نشـان داده شـده اسـت. 
در ادامـه براسـاس نتایج به‌‌دسـت آمده از نرم‌افـزار Smart PLS، به 
تحلیل و تفسـیر مـدل درونـی و بیرونی )مدل اندازه‌گیـری و مدل 
پرداختـه  تحقیـق  فرضیه‌هـای  بررسـی  همچنیـن  و  سـاختاری( 

شـده اسـت.
يـك مـدل معـادلات سـاختاري كـه از روش حداقـل مربعـات 

شکل)2(: مدل مفهومی برازش‌‌شده در حالت معنی‌داری پارامترها
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جزئـي )PLS( در حـل آن اسـتفاده شـده اسـت، مي‌بايسـت در دو 
مرحلـه تحليـل و تفسـير شـود. ابتـدا مـدل اندازه‌گيـري و سـپس 
گرفـت  خواهـد  قـرار  تفسـير  و  تحليـل  مـورد  سـاختاري  مـدل 
)سـانچس لیرو1، 2010(. منظور از بررسـي مدل اندازه‌گيري، بررسـي 
وزن‌‌‌هـا و بارهـاي عاملـی متغيرهـاي مكنـون و منظـور از بررسـي 
مـدل سـاختاري، بررسـي ضرايب مسـير بيـن متغيرهـاي مكنون 

مي‌‌باشـد.
بررسـی فرضیه اول: فرهنگ سـازمانی بر رضایت شغلی  تاثیر 

مثبت و معنی‌داری دارد.
در بررسـی اثـر متغیـر فرهنـگ سـازمانی بـر رضایـت شـغلی ، 
همـان طـور کـه در شـکل شـماره )1( ملاحظـه می‌‌گـردد، ضریـب 
شـکل  بـه  توجـه  بـا  اسـت.  شـده  بـرآورد   0/117 میـزان  بـه  مسـیر 
فرهنـگ  می‌‌باشـد.   2/267 برابـر   t-value مقـدار   )2( شـماره 
دارد.  معنـی‌داری  و  مثبـت  تاثیـر  شـغلی  رضایـت  بـر  سـازمانی 

می‌‌گـردد. تاییـد   1 شـماره  فرضیـه  بنابرایـن 
بررسـی فرضیـه دوم: فرهنـگ سـازمانی بـر تعهـد کاری  تاثیـر 

دارد. معنـی‌داری  و  مثبـت 
در بررسـی اثـر متغیـر فرهنگ سـازمانی بر تعهـد کاری  ضریب 
مسـیر بـه میـزان 0/465 و مقـدار t-value برابـر 9/822 می‌‌باشـد. 

بنابرایـن ضريب مسـير در سـطح خطـاي 0/05 معني‌‌داری اسـت؛ 
دارد.  معنـی‌داری  تاثیـر  کاری   تعهـد  بـر  سـازمانی  فرهنـگ  یعنـی 

بنابرایـن فرضیـه شـماره 2 تاییـد می‌‌گـردد.
تاثیـر  شـغلی  رضایـت  بـر  کاری  تعهـد  سـوم:  فرضیـه  بررسـی 

دارد. معنـی‌داری  و  مثبـت 
در بررسـی اثـر متغیـر تعهـد کاری بـر رضایـت شـغلی ضریـب 

1 Sánchez & Livro

مسـیر بـه میـزان 0/605 بـرآورد شـده اسـت. مقـدار t-value برابـر 
ضريـب  ايـن  کـه  گرفـت  نتيجـه  مي‌‌تـوان  لـذا  می‌‌باشـد،   13/211
مسـير در سـطح خطـاي 0/05 معنـي‌‌دار اسـت؛ یعنـی تعهـد کاری 
بـر رضایت شـغلی تاثیـر معنـی داری دارد. بنابراین فرضیه شـماره 

3 مـورد تاییـد قـرار  می‌‌گـردد.
بررسـی فرضیـه چهـارم: فرهنـگ سـازمانی بـه واسـطه تعهـد 

بـر رضایـت شـغلی تاثیـر مثبـت و معنـی‌داری دارد. کاری 
این فرضیه به بررسـی نقش میانجی‌گری تعهـد کاری در تاثیر 
فرهنـگ سـازمانی بر رضایت شـغلی پرداخته اسـت. برای بررسـی 
آزمـون  از  وابسـته،  متغیـر  بـر  مسـتقل  متغیـر  غیرمسـتقیم  اثـر 
بـارون و کنـی اسـتفاده شـد. همانگونـه کـه در جـدول شـماره )6( 
نشـان داده شـده اسـت، در گام اول تاثیـر فرهنـگ سـازمانی بـر 
رضایـت شـغلی و در گام‌هـای دوم و سـوم تاثیر فرهنگ سـازمانی 
معنـی‌دار  شـغلی  رضایـت  بـر  کاری  تعهـد  تاثیـر  و  کاری  تعهـد  بـر 
می‌باشـد. در گام چهـارم و ورود متغیـر تعهـد کاری بـه معـادلات 
رگرسـیونی اثـر فرهنـگ سـازمانی بـر رضایـت شـغلی از 0/501 بـه 
0/388 کاهـش یافتـه ولی معنـی‌دار نمی باشـد؛ بنابراین، فرضیه 

چهـارم تحقیـق مـورد تاییـد قـرار نمی‌گیـرد.

نتیجه‌‌گیری-4 
فرضیـه اول: فرهنـگ سـازمانی بـر رضایـت شـغلی تاثیـر مثبـت 
از دیـدگاه  کـه  و معنـی‌داری دارد. نتایـج حاصـل نشـان می‌‌دهـد 
فرهنـگ  میـان  خراسـان  آهـن  راه  حرکـت  و  سـیر  اداره  کارکنـان 
معنـی‌‌داری  و  مثبـت  همبسـتگی  شـغلی  رضایـت  و  سـازمانی 
وجـود دارد. بـا توجـه بـه تاثیر فرهنگ سـازمانی بر رضایت شـغلی، 

جدول )6(: تحلیل میانجی‌گری برای متغیّر تعهد کاری 

RR2متغیر وابستهمتغیر مستقلگام
tSig

0/3140/0994/2850/000رضایت شغلیفرهنگ سازمانی1

0/4590/2116/6960/000تعهد کاری فرهنگ سازمانی2

0/5590/3138/7490/000رضایت شغلیتعهد کاری 3

فرهنگ سازمانی 4
تعهد کاری 

0/5630/3171/0050/316رضایت شغلی
0/000
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کارکنـان بایـد دوره‌‌هـای آموزشـی مربوط بـه کار خـود را بگذرانند تا 
بتواننـد بر شـیوه انجام کارشـان، کنترل شـخصی داشـته باشـند.
فرضیـه دوم: فرهنـگ سـازمانی بـر تعهـد کاری  تاثیـر مثبـت و 
معنـی‌داری دارد. فرهنـگ سـازمانی بـر تعهـد کاری کارکنـان اداره 
سـیر و حرکـت راه آهـن خراسـان تاثیـر مثبـت و معنـی‌داری دارد. 
، بـا بهبود و گسـترش فرهنگ سـازمانی در میان  بـه عبـارت دیگر
کارکنـان اداره سـیر و حرکـت راه آهـن، تعهد سـازمانی کارکنان نیز 
افزایـش قابـل توجهـی خواهـد داشـت. چنانچـه روابـط در محیـط 
سـازمان هماننـد روابـط خانوادگـی باشـد، کارکنـان تمایـل دارنـد 
بـرای کمـک بـه سـازمان، کاری بیشـتر از آنچـه کـه در وظایفشـان 
اسـت را انجـام می‌‌دهنـد. کارکنان سـازمان کـه در کارهـای گروهی 
سـازمان  از  عضـوی  کـه  می‌‌کننـد  احسـاس  می‌‌کننـد  شـرکت 
تمایـل  کارمنـدان  و  باشـد  پویـا  سـازمان   محیـط  اگـر  هسـتند. 
مسـائل  کـه  می‌‌شـود  باعـث  باشـند  داشـته  ریسـک‌‌پذیری  بـه 

سـازمان را، مسـائل خـود بداننـد. 
و  مثبـت  تاثیـر  شـغلی  رضایـت  بـر  کاری  تعهـد  سـوم:  فرضیـه 
معنـی‌داری دارد. براسـاس نتایـج، تعهـد کاری بـر رضایـت شـغلی 
مدیریـت  منظـور  همیـن  بـه  دارد.  معنـی‌‌داری  و  مثبـت  تاثیـر 
کارمنـدان شـفاف سـازی  را بـرای  سـازمان بایـد اهـداف سـازمان 
کنـد تـا کارمندان ارتباط بین آنچه که در حیطه کاریشـان و اهداف 
کارمنـدان  شـود  باعـث  کـه  کننـد  درک  را  دارد  وجـود  سـازمان 
احسـاس کنند میزان کاری که باید انجام دهند، مناسـب اسـت. 
و  می‌‌برنـد  لـذت  سـازمان  در  کارکـردن  از  کارمنـدان  صورتـی  در 
باعـث افتخارشـان اسـت کـه بداننـد کاری کـه در سـازمان انجـام 
می‌‌دهنـد بـرای موفقیـت سـازمان بـا اهمیـت اسـت، همچنیـن 
زمانـی کـه کارمنـد احسـاس کنـد کـه عضـوی از سـازمان اسـت بـه 
کارش علاقـه پیـدا کـرده و وظایفـش را بـه خوبـی انجـام می‌‌دهـد. 
کارکنـان نسـبت بـه سـازمان بـالا باشـد  کـه میـزان تعهـد  زمانـی 
آن‌‌هـا انـرژی بسـیار زیـادی را در کار خـود از نظـر فیزیکـی، ذهنـی و 

می‌‌کننـد. صـرف  احساسـی 
بـر  کاری   تعهـد  واسـطه  بـه  سـازمانی  فرهنـگ  چهـارم:  فرضیـه 
رضایـت شـغلی تاثیـر مثبـت و معنـی‌داری دارد. فرضیـه چهـارم 
رابطـه بیـن فرهنـگ سـازمانی بـه واسـطه تعهـد کاری  بـر رضایـت 
شـغلی را بررسـی می‌‌کنـد، کـه بـا توجـه بـه تحقیـق انجـام شـده بـر 
روی کارکنـان اداره سـیر و حرکـت راه آهـن خراسـان، ایـن فرضیـه 
رد شـد. بـر اسـاس نتایـج ایـن تحقیق بعضـی کارکنان لزومـا برای 
اینکـه اگـر سـازمان را تـرک کننـد امـور زندگی‌‌شـان مختـل خواهد 

صـورت  در  زیـرا  هسـتند،  کارشـان  بـه  متعهـد  سـازمان  در  شـد 
سـازمانی  بتـوان  کـه  کشـید  خواهـد  طـول  مدتـی  سـازمان  تـرک 
پرهزینـه  بسـیار  برایشـان  ایـن  و  کـرد  سـازمان  ایـن  جایگزیـن  را 
بریشـان  سـازمان  در  مانـدن  دلیـل  همیـن  بـه  بـود.  خواهـد 

دارد.  ضـرورت 
پیشـنهادات مبتنـی بـر فرضیـه اول: اگـر رویه‌‌هـای مدیریـت 
در سـازمان بـه گونـه‌‌ای باشـد کـه افـراد بـه راحتـی بتواننـد چرایـی و 
دلایل امور را بدون توجه به سلسـله مراتب به راحتی بپرسـند، به 
کارکنـان اجازه می‌‌دهد که بتوانند بر شـیوه انجام کارشـان کنترل 
کـه موجـب  شـخصی داشـته باشـند. مدیـران بـر روی هرعاملـی 
افزایـش فرهنـگ سـازمانی می‌‌شـود تمرکـز کننـد. در واقـع وقتـی 
کارکنـان توسـط فرهنـگ سـازمانی مورد حمایـت قـرار می‌‌گیرند، از 
شـغل خـود احسـاس رضایت و شـادمانی می‌‌کنند کـه نتیجه آن 

بهـره‌‌وری بالاتـر و بـروز رفتارهایـی فراتـر از وظیفه اسـت. 
گروهـی  کار  بـه  توجـه  دوم:  فرضیـه  بـر  مبتنـی  پیشـنهادات 
کارمنـدان  کـه  می‌‌شـود  باعـث  احتمـالا  کارکنـان،  مشـارکت  و 
مسـائل سـازمان را، مسـائل خـود بداننـد. فراهـم کردن شـرایطی 
کـه کارکنـان فرصـت رشـد و ارتقـا را داشـته باشـندو بـرای قبـول 
ریـزی  برنامـه  یـک  انجـام  شـوند.  تشـویق  بیشـتر  مسـئولیت 
دقیـق و زمان بندی شـده برای تقویت فرهنگ سـازمانی توسـط 

آن ضـروری اسـت. مدیـران و نظـارت بـر اجـرای درسـت 
کارکنـان خـود را  بـر فرضیـه سـوم: اگـر  پیشـنهادات مبتنـی 
عضـوی از سـازمان بداننـد، احتمـال احسـاس می‌‌کننـد کاری کـه 
انجـام می‌‌دهنـد بـرای موفقیـت سـازمان بـا اهمیـت اسـت. اگـر 
کارکنـان ارتبـاط بیـن آنچـه انجـام می‌‌دهنـد و اهدافـی که سـازمان 
دارد را درک کننـد، احتمـالا احسـاس می‌‌کننـد که میـزان کاری که 

بایـد انجـام دهنـد، مناسـب اسـت.
پیشـنهادات مبتنی بر فرضیه چهارم: مدیران باید به دنبال 
ایجـاد زمینه‌‌هایـی برای شـکل‌‌گیری تعهـد کاری در سازمانشـان 
از طریـق رضایـت شـغلی باشـند. کارکنـان در صورتـی تعهـد کاری 
احساسـات  و  بـوده  راضـی  خـود  شـغل  از  کـه  داشـت  خواهنـد 
می‌‌تـوان  اسـاس  ایـن  بـر  باشـند.  داشـته  آن  بـه  نسـبت  خـوب 
پیشـنهاد نمـود، کـه بـرای ایجـاد تشـویق و نهادینـه سـازی تعهد 
شـغلی  رضایـت  افزایـش  می‌‌بایسـت   مدیریـت  کارکنـان،  کاری 
کارکنـان را بـا پرداخـت حقوق کافی، ارتقای به موقع، شـرایط کاری 
مناسـب و ایجـاد روابـط انسـانی مطلـوب در سـازمان در اولویـت 

کاری خـود قـرار دهـد.
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منابع
، هــادی. )1397(. بررســی رابطــه توانمند‌‌ســازی پرســتاران بــا تعهــد  اکبــری ســفیده، محبوبــه، هاشــم نیــا، شــهرام، رزقــی شیرســوار

ســازمانی و تعهــد حرفــه‌‌ای در بیمارســتان میــاد. مدیریــت بهداشــت و درمــان. 9)1(.
باباجانی محمدی، سعیده؛ تک روستا، حسین. )1399(، کارآفرینی سازمانی، تهران: انتشارات ناورن.

باقــری، ســید محمــد، لطیفــی، صفیــه، محســنی ملــردی، شــکوفه. )1397(. بررســی تاثیــر بازارگرایــی بر عملکــرد ســازمانی در چهارچوب 
ــی  ــریه علم ــدران. نش ــتان مازن ــی اس ــهرک‌‌های صنعت ــه‌‌ای از ش ــزرگ در مجموع ــک و ب ــی کوچ ــرکت‌‌های صنعت ــی در ش ــت رقابت مزی

پژوهشــی کاوش‌‌هــای مدیریــت بازرگانــی. 10)19(.
بودلائــی، حســن، کارکــن، ناهیــد، قشــاقی، مرضیــه. )1396(. بررســی رابطــه بدبینــی ســازمانی بــا تعهــد ســازمانی در شــعب و ســتاد 

مرکــزی پســت بانــک یــزد. فصلنامــه مطالعــات منابــع انســانی. 6)26(، 50-33.
توکلــی، مطهــره. )1395(.بررســی و تبییــن رابطــه بیــن حمایــت ادراک شــده ســازمانی، فرهنــگ ســازمانی و تعهــد ســازمانی بــر رضایــت 

شــغلی و رفتــار شــهروندی ســازمانی در بانــک پارســیان در شــهر تهــران. پایان‌‌نامــه کارشناســی ارشــد. دانشــگاه خاتــم.
، غلامرضــا، جندقــی میــر محلــه، فاطمــه. )1397(. بررســی رابطــه بیــن ســرمایه اجتماعــی و عدالــت ســازمانی بــا تعهــد  خــوش فــر

.92-61  ،)11(5 اجتماعــی.  نهادهــای  شناســی  جامعــه  گلســتان.  اســتان  مرکــز  پــرورش  و  آمــوزش  کارکنــان  در  ســازمانی 
رحیمــی، حمیــد. )1396(. تحلیــل رابطــه فرهنــگ ســازمانی و رفتــار اخلاقــی کارکنــان دانشــگاه کاشــان. فصلنامــه علمی_ترویجــی در 

حــوزه اخــاق. 7)27(،115-91.
زارع، امیــن، ابراهیمــی، مســیح، ســنجقی، محمــد ابراهیــم، رمضــان، مجیــد. )1396(. مدیریــت فرهنــگ ســازمانی: ارائــه یــک چهارچــوب 
منســجم کیفی‌‌‌‌_کمــی بــه عنــوان راهنمــای طراحــی الگــوی فرهنــگ ســازمانی. فصلنامــه علمی_پژوهشــی مدیریــت منابــع در نیــروی 

انتظامی.
، یعقــوب. )1397(. بررســی تاثیــر شــناخت فرهنــگ ســازمانی بــر اعتمــاد ســازمانی  ســیادت، علــی، پــروری، امیــن، ســپهری صــدر

.33-23  ،)2(13 آموزشــی.  مدیریــت  نوآوری‌‌هــای  مرنــد.  واحــد  آزاد  دانشــگاه  در  کارکنــان 
علــی فــری، ملیحــه، وکیلــی فــرد، حمیدرضــا، بنــی مهــد، بهمــن، رویایــی، رمضانعلــی. )1397(. نقــش تعدیــل کنندگــی تیــپ خصیتــی 
افــراد در تاثیــر درک مســئولیت اجنماعــی بــر رضایــت و تعهــد شــغلی حســابداران. فصلنامــه علمــی پژوهشــی حســابداری مدیریــت. 

.)36(11
کــردی، مریــم. )1393(. بررســی رابطــه فرهنــگ ســازمانی و تعهــد ســازمانی بــا رضایــت شــغلی کارکنــان فرهنگســتان زبــان و ادب 

فارســی.
، ســعیده. )1395(. تاثیــر حمایــت ســازمانی ادراک شــده بــر تعهــد ســازمانی. پایان‌‌نامــه کارشناســی ارشــد. دانشــگاه علامــه  گل‌‌پــرور

طباطبایــی.
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، زهــره. )1397(. رابطــه علــی بیــن فرهنــگ ســازمانی و ســکوت ســازمانی بــا بهــره‌‌وری نیــروی  مروتــی، ذکرالــه، فتحــی، فتانــه، برزگــر
انســانی بــا میانجی‌‌گــری رفتــار شــهروند ســازمانی. مدیریــت بهــره‌‌وری 12)46(، 96-69

مظلومــی، ســید ســعید، ســاکی، مریــم، عبدلــی مهرجــردی، علــی. )1397(. فرهنــگ ســازمانی دانشــگاه علــوم پزشــکی شــهید صدوقی 
یــزدار از دیــدگاه اعضــای هیئــت علمــی بــر مبنــای مــدل هافســتد ســال 1394. نشــریه راهبرهــای آمــوزش  در علــوم پزشــکی. 11)3(.

، حســین. )1397(. تاثیــر نظــام آراســتگی بــر کیفیــت، بهــره‌‌وری و فرهنــگ. ســازمانی پرســنل در محیط‌‌هــای  موغلــی، علیرضــا، رهبــر
ــران. 26)2(. ــی ای ــه جراح . فصلنام ــیراز ــی ش ــتان‌‌های دولت ــی بیمارس جراح

، شــیخی، ســعید، رحمتــی، داریــوش. )1396(. رابطــه‌‌ی اخــاق حرفــه‌‌ای بــا تعهــد  ، مــژگان، زرگــر بــالای جمــع، ســاناز محمــدی مهــر
تهران)پیــراورد  پزشــکی  علــوم  دانشــگاه  پیراپزشــکی  دانشــکده  مجلــه  ایــام.  اســتان  شهرســتان‌‌های  در  پرســتاران  ســازمانی 

.43-35  ،)1(11 ســامت(. 
مهــدی بیگــی، نجمــه. )1396(. نقــش حمایــت ســازمانی ادراک شــده در تعهــد ســازمانی کارکنــان بــا میانجی‌‌گــری بهداشــت روانــی. 

ــی. ــت عموم ــای مدیری پژوهش‌‌ه
ــازمانی و  ــن فرهنــگ س ــه بی ــی در رابط ــط اخلاق ــر ضواب ــش تعدیل‌‌گ ــل نق ــه. )1397(. تحلی ــاد، حاجی ــی فرج ، رجب ــر ــی، نیلوف میر‌‌سپاس

اعتمــاد ســازمانی. فصلنامــه اخــاق در علــوم و فنــاوری، 13)3(.
، امیــن. )1396(. تاثیــر مدیریــت اســتعداد بــر رفتــار کار آفرینانــه در بخــش دولتــی: تبییــن نقــش میانجــی رضایــت شــغلی و  نیــک پــور

تعهــد ســازمانی کارکنــان. فصلنامــه علمی_پژوهشــی مطالعــات مدیریــت )بهبــود و تحــول(. 26)86(، 123-97.
، مصطفــی، نــوع پســند اصیــل، محمــد. )1397(. بررســی تاثیــر رهبــری اصیــل در عملکــرد اجتماعــی  هادیــان نســب، علــی، ابراهیــم پــور
ســازمان بــا توجــه بــه نقــش میانجــی فرهنــگ ســازمانی در اداره کل بنــادر و دریانــوردی اســتان گیــان. مدیریــت فرهنــگ ســازمانی. 
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