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  چکیده

 ها قابلیت انتقال نظیر دانشی کارکنان خدمت ترك غیرمستقیم و مستقیم هاي هزینه به توجه با

 منابع مدیران اصلی ي دغدغه به خدمت ترك رقابتی، مزیت دادن دست از و رقیب هاي شرکت به

 کارکنان وفاداري و تعهد افزایش به را توجه که نحوي به است شده تبدیل ها سازمان این انسانی

 تمایل و سازمانی تعهد بر سازمانی فرهنگ تأثیر بررسی هدف با حاضر پژوهش. است داشته معطوف

 نوع از حاضر تحقیق روش. است شده انجام نفت صنعت پژوهشگاه دانشی کارکنان خدمت ترك هب

 آماري ي جامعه. است ساختاري معادلات سازي مدل بر مبتنی و همبستگی ي شاخه از توصیفی

 پرسشنامه 179 منظور بدین. است نفت صنعت پژوهشگاه علمی هیئت اعضاي ي گیرنده دربر تحقیق

 مثبت، اثر سازمانی تعهد روي بر سازمانی فرهنگ که داد نشان نتایج. گردید وريآ جمع و توزیع

 و دارد معناداري و معکوس اثر کار ترك به تمایل بر سازمانی تعهد دارد، معناداري و مستقیم

  .دارد میانجی نقش کار ترك به تمایل و سازمانی فرهنگ  بین ي رابطه در سازمانی تعهد همچنین

  

 دانشی کارکنان خدمت، ترك سازمانی، تعهد سازمانی، فرهنگ:  يکلید مفاهیم

  

                                                             
 ریزي نیروي انسانی پژوهشگاه صنعت نفت کارشناس ارشد برنامه *

  مدیریت منابع انسانی کارشناس ارشد **
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  مقدمه 

. در عصر حاضر سازمانهاي دانشی و پژوهشی اهمیت بسیاري در خلق دانش دارند

ي اندیشه منابع ها تا حد زیادي به دانشی وابسته است که زاییدهتوانمندي و بقاء این سازمان

ي در صدد ترك سازمان خود باشد، سازمان مذکور را لذا هر زمان که پژوهشگر. انسانی است

در واقع دانش ضمنی ). Wang & Chang, 2007(در معرض خطر کاهش دانش قرار می دهد 

منابع انسانی در سازمانهاي دانشی و پژوهشی یکی از مهمترین عوامل تعیین کننده سطح 

رو، موضوع ترك خدمت از این ). Adachi, 2009; Hislop, 2003(عملکرد آن سازمانهاست 

ي دانشی و ها به عبارتی دیگر سازمان. کارکنان دانشی اهمیت بسیار بیشتري پیدا می کند

پژوهشی آسیب بیشتري از ترك خدمت کارکنان دانشی خود می بینند تا از سایر کارکنان 

)Darchen & Tremblay, 2010(هاي لازم به منظور جلوگیري از ترك ، پس اتخاذ استراتژي

بالا بردن شرایط مناسب نگهداري کارکنان دانشی، . آنها بسیار حائز اهمیت است دمتخ

در  آنها فعالیت استمرارشده و موجب تعهد سازمانی آنان  و به افزایش رضایت شغلی منجر

  . می شودسازمان 

ي دانش ها ي اصلی پژوهشگاه صنعت نفت به عنوان یکی از سازمانها نگرانییکی از 

ي اخیر نیز افزایش خروج ارادي نیروهاي انسانی و تمایل به ها نفت، در سالبنیان صنعت 

، در سیال بودن دانش و نگرانیاساس این . ترك خدمت کارکنان بویژه کارکنان دانشی است

تخصص کارکنان دانشی نهفته است که نگهداشت آنها را در سازمان پیچیده و مشکلتر 

گهداشت کارکنان دانشی و نخبه به عنوان اصلی ترین ناتوانی در مدیریت صحیح ن. نماید می

ي سنگین مستقیم و غیر مستقیم، باعث انتقال ها سرمایه سازمانی، ضمن تحمیل هزینه

 گردد میي رقیب و نهایتاً از دست رفتن مزیت رقابتی سازمان ها به شرکت ها قابلیت

)Clebbeek & Bax, 2004(  .گونه سازمانها اهمیتی  لذا موضوع ترك خدمت کارکنان در این

ضمن آنکه، تعهد سازمانی به عنوان یک نگرش، ترك خدمت را بهتر . کند میدو چندان پیدا 

 ,2007Han, Moon(کند  میهاي کاري به خصوص رضایت شغلی، پیش بینی از سایر نگرش

& Yun, 2009; Namasivayam & Zhao, .( بنابراین، افراد متعهدتر، پایبندي بیشتري به

و اهداف سازمان داشته، نقش خود را فعالانه تر ایفا کرده و همچنین کمتر اقدام به  ها زشار

 از). Greenberg & Born, 2000( کنند میترك سازمان و یافتن فرصتهاي شغلی جدید 

 تعهد، سازمانی، رفتار بینی پیش و تحلیل و تجزیه براي سازمانی فرهنگ دیگر سوي

 ,Sean, Orlando( مناسبی است مت کارکنان در سازمان ابزارو تمایل به ترك خد وفاداري
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& Ken, 2003( .دید و آگاهی با تا کند می کمک مدیران به سازمانی فرهنگ شناسایی 

 نقاط براي و نموده استفاده آن قوت نقاط از سازمان بر حاکم فضاي به نسبت کاملتري

 ;Kwantes & Boglarsky, 2007(نمایند  بینی پیش را لازم اقدامات و تدابیر ضعف،

Zheng, Baiyin, & McLean ,2010(.  

ي فرهنگ، تعهد و تمایل به ترك خدمت دو روند ها مطالعات انجام شده در حوزه مروردر 

یی است که رابطه بین تعهد و ترك ها روند اول، پژوهش: در تحقیقات قابل مشاهده است

 ,Jones & McIntosh, 2010; McIntosh & Doherty( خدمت به کار را نشان می دهند

 روند دوم، مطالعاتی است که تاثیر فرهنگ را بر تعهد سازمانی نشان می دهد ). 2010

)Chan, Shaffer, & Snape, 2004; Lund, 2003; Silverthorne, 2004 .( اما پژوهش حاضر

مایل به ي موجود به ارائه مدل تعاملی فرهنگ، تعهد سازمانی و تها با هدف پرکردن خلاء

هم چنین در . ترك خدمت کارکنان می پردازد و نگاهی جامع به مطالعات پیشین دارد

ي فرهنگ، تعهد و ترك خدمت در قالب یک مدل ها پژوهش حاضر ارتباط چند سویه مقوله

باشد که می  می ها ي دانشی و کارکنان دانشی این سازمانها علّی بصورت خاص بر سازمان

بنابراین هدف اصلی پژوهش حاضر . ضر را در این دو نکته دانستتوان نوآوري پژوهش حا

بررسی میزان تاثیر فرهنگ سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان پژوهشگاه صنعت نفت و 

  .تساان تمایل به ترك خدمت آن

  

  ترك خدمت کارکنان دانشی

1شاید واژه کارکنان دانشی
گردید مطرح  1959توسط پیتر دراکر در سال  که اولین بار 

این واژه  باشد چون اینکتاثیر قرار نداده  چنین، استراتژي سازمانها را تحت تاکنون این

براي ربودن گوي سبقت و بقا در عصر دیجیتال از هیچ کوششی  سازمانها را بر آن داشته که

کارکنان دانشی را افرادي توصیف کرد که با پردازش اطلاعات موجود  ،دراکر .دریغ نورزند

توان به  میآورند که اي را براي سازمان پدید میارزش افزوده یجاد اطلاعات جدیدبراي ا

توان پی برد که چرا سازمانها  میبا این تعریف . مسائل پرداخت کمک آن به تعریف و حل

در مطالعات  .روي جذب و نگهداري کارکنان دانشی معطوف داشته اند تمرکز خود را بر بیشتر

 3( 72در صنایع فن آوري اطلاعات در حدود  دانشی برآورد شده تعداد کارکنان ،اخیر

و تعداد نیروهایی که مستقیما درگیر ) تخصصی فنی و 44کارهاي دفتري و  15مدیریتی، 
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 بیشتربیانگر آنست که  ارقاماین . برآورد شده است 13فعالیتهاي تولید بوده اند قریب 

 و بکارگیري نیروهاي کار اتخاذ کرده اندجذب  سازمانها رویکرد جدیدي را در قبال

)Darchen & Tremblay, 2010.(  

هاي مربوط به ها به این معنی است که هزینهنرخ بالاي ترك خدمت کارکنان در سازمان

کارکنان  همچنین در جابجایی. رودگزینش، استخدام و آموزش کارکنان بالا می فرآیند

، سازمان مجبور شود میراه کارکنان از سازمان خارج دانش ضمنی به هم به دلیل آنکه دانشی،

-یی سازمان کاهش میآنماید و بدین ترتیب کار هاناچار افراد دیگري را جایگزین آناست به

گردد، به عبارتی  ترك خدمت به تصمیم و یا اقدام فرد براي خروج از سازمان اطلاق می .یابد

. گردد اشد که طیف وسیعی را شامل میب ترك خدمت تغییر در عضویت فرد در سازمان می

ولی از نظر سازمان بین ترك اختیاري و ترك اجباري کارمند تمایز اساسی وجود دارد 

)Maretz & Champion, 1998 .(گردد که کنترل  ترك اجباري اصولاً به مواردي اطلاق می

و .... دامه تحصیل و باشد مانند بازنشستگی، انتقال بدلیل ازدواج، ا آن در اختیار سازمان نمی

شود که کنترل آن میتواند در اختیار سازمان باشد و معمولاً  ترك اختیاري به مواردي گفته می

در زمینه عوامل تاثیرگذار بر تمایل به ترك . گردد علت آن از شرایط موجود سازمان ناشی می

موضوع می نگرد خدمت کارکنان دو رویکرد نظري وجود دارد، رویکرد اول با نگاهی خرد به 

 ,Cotton & Tuttle( ، سطح تحصیلات)Wai & Robinson, 1998(و عوامل فردي نظیر سن

رویکرد دوم با . را در ترك خدمت کارکنان موثر می داند )Elaine, 1997(و جنسیت  )1986

نگاهی کلان به عوامل تاثیر گذار بر ترك خدمت کارکنان توجه می کند و عوامل شغلی و 

ي ها ، سیستم)Price & Mueller, 1986(عدالت سازمانی، یر حجم کار اضافیسازمانی نظ

را مورد کندوکاو قرار می   )Lock & Crawford, 2004(حقوق و دستمزد و فرهنگ سازمانی

در پژوهش حاضر نیز با رویکردي کلان به موضوع تمایل به ترك شغل کارکنان  .دهد

ي ذهنی اعضاي سازمان توان تاثیرگذاري که مفروضات و باورها وننگریسته می شود، چ

   .بیشتري بر رفتارهاي سازمانی اعضا دارد

  

  تعهد سازمانی

دهد کارمند تا چه حد خودش را با اهداف است که نشان می میتعهدسازمانی مفهو

داند و تمایل دارد با تمام سازمانی تطبیق داده است، عضویت درآن سازمان را ارزشمند می
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ازاین نظر، تعهد با صرف عضویت در . ل به اهداف کلی سازمان تلاش نمایدتوان در جهت نی

اي فعال بین کارمند و سازمان متفاوت است چرا که تعهد سازمانی مستلزم ایفاي رابطه

اي که کارمند با تمایل باطنی از رفتارهاي ازپیش تعیین شده فراتر به گونه. باشدسازمان می

شلدون، . تر به تحقق اهداف سازمان کمک نمایدي نقش فعالخواهد که با ایفارفته و می

کند، گیري که هویت فرد را به سازمان مرتبط یا وابسته میتعهدسازمانی را نگرش یا جهت

کانتر، تعهدسازمانی را تمایل عاملان اجتماعی به اعطاي نیرو و وفاداري . تعریف کرده است

هاي فوق، تعهد به عنوان یک مفهوم یدگاهدر د. داندي اجتماعی میها خویش به سیستم

کوهن، تعهد را به . بعدي درنظر گرفته شده است؛ که تنها متمرکز بر تعهد عاطفی استتک

و  3، پیوستگی2هویت یابی: منزله احساس تعلق قوي و موثر، داراي سه بعد درنظر گرفت

و سوم پورتر هاي اول به نظر وي هویت یابی و پیوستگی مؤلفه. 4وابستگی اخلاقی

سازد درحالی که وابستگی اخلاقی عبارتست از درونی کردن وهمکارانش را منعکس می

رهنماي (دهد یی از سازمان که احساس علاقه و توجه فرد را به سازمان بروز میها نقش

مدل سه بعدي خود را مبتنی بر مشاهده شباهتها  یرآلن و می ).1387، و محمودزاده رودپشتی

بحث کلی . یی که در مفاهیم تک بعدي تعهد سازمانی وجود داشت، طراحی نمودندو تفاوتها

دهد و بنابراین، چنین پیوندي احتمال ترك ها این بود که تعهد، فرد را با سازمان پیوند میآن

  .اندبین سه نوع تعهد به شرح زیر تفاوت قائل شده ها آن. شغل را کاهش خواهد داد

این شکل تعهدسازمانی . باشدوابستگی عاطفی فرد به سازمان میبیانگر :  5تعهد عاطفی

ي بسیار نزدیکی دارد و به عنوان وابستگی و تعلق خاطر به سازمان از با تعهدنگرشی رابطه

 & Greenberg(شود هاي سازمانی و میل به ماندن در سازمان تعریف میطریق قبول ارزش

Born, 2000.( 

یعنی تمایل . ي متصور ناشی از ترك سازمان استها ي هزینهدربردارنده:  6تعهد مستمر

-فرد به ماندن در سازمان بیانگر آن است که وي به آن کار احتیاج دارد و کار دیگري نمی

هاي فرد در سازمان بیشتر باشد احتمال ترك گذاريهرچه میزان سرمایه. تواند انجام دهد

یابد، و هرچه افزایش می)  ي میل به ماندنبه معنا(خدمت در او کاهش و لذا میزان تعهد 

ها سابقه کار افراد دریک سازمان بیشتر باشد احتمال از دست دادن چیزهایی که طی این سال

 ).Greenberg & Born, 2000(شود ها را براي خود حفظ کنند، کمتر میند آناسعی کرده

این . دهدازمان را نشان میالزام و احساس تکلیف به باقی ماندن در س:  7تعهد هنجاري

نوع تعهد اشاره دارد به احساس الزام کارمند به ادامه کار در سازمان به سبب فشاري که 
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یی که داراي درجه بالایی از تعهد هنجاري هستند به ها آن. شودازسوي دیگران بر او وارد می

قضاوتی خواهند  ها چهشدت نگران آنند که اگر کار خود را ترك کنند دیگران درباره آن

این گونه افراد تمایلی ندارند به اینکه مدیر یا کارفرماي خود را ناراحت کنند و نگرانند . داشت

 & Greenberg(که استعفایشان موجب ایجاد نگرش نامطلوبی از سوي همکارانشان شود

Born, 2000 .(  

 

  فرهنگ سازمانی 

یده اي همچون فرهنگ ي پیچها مطالعه رفتارهاي فردي و گروهی و کشف پدیده

. سازمانی مدتهاست که مورد علاقه دانشمندان و محققین رشته مدیریت قرار گرفته است

، باورها، زبان و آداب ها ي خود نشان داد که  چگونه مفاهیمی مانند سمبلدر مطالعه 8پتیگرو

تواند براي درك و تجزیه و تحلیل زندگی سازمانی مورد استفاده قرار  میو رسوم 

فرهنگی و ، محققین رشته مدیریت را تشویق کرد تا به مطالعات بین)1985( 9فستدها .یردگ

پیترز و . ارزشهاي مرتبط با کار بپردازند تا فرهنگ سازمانی را از منظر جهانی درك کنند

نتایج این . به مطالعه فرهنگ سازمانی و تاثیر آن بر عملکرد سازمان پرداختند) 1982(واترمن 

ارزشمند و مطالعات دیگر در این حیطه و همچنین تاثیر فرهنگ بر رفتارها و مطالعات 

ي فردي و بطور کلی بر عملکرد سازمان باعث بوجود آمدن حیطه اي جدید و ها نگرش

به مانند فرهنگ سازمانی  ).Zeinabadi, 2010(گسترده در تئوري سازمان شده است 

 ها ي کارکنان را از طریق ارزشها ر و نگرشکند و رفتا میاز کنترل اجتماعی عمل  سیستمی

 ,Flynn & Chatman(دهد  میو اعتقاداتی که در یک سازمان وجود دارد، تحت تاثیر قرار 

نظر ادگارشاین، فرهنگ الگویی از مفروضات بنیادي است که در فراگرد تجربه و  از. )2001

 گروهی سوي از درونی، سازگاري و بیرونی سازگاريي نهفته در ها رویارویی با دشواري

. )Schermerhorn, Hunt, & Osborn, 2005( است آمده پدید یا کشف ساخته، معین،

 شود می ارجاع اصولی و باورها اساسی، ارزشهاي به سازمانی فرهنگ که است معتقد دنیسون

 و ارزشها هم آن، بر علاوه. کنند می خدمت مدیریتی نظام به محکم ايشالوده همچون که

 ارزشها و اصول این. گردند می اولیه اصول آن تقویت باعث مدیریتی، نظام هم و هاباور

 ,Denison( باشند می خاصـــی مفاهیم و معانی حاوي سازمان اعضاي براي چون ماندگارند،

Janovics, Young, & Cho , 2007(.  
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ها و اند تا مدلاي تلاش کردهها و موسسات مشاورهسازمانو برخی از پژوهشگران 

ابزارهاي اندازه گیري خاصی را براي شناخت و مدیریت فرهنگ سازمانی طراحی و ارائه 

هاي متفاوتی هاي ارائه شده از مبانی متنوع و چارچوببرخی از مطالعات و مدل. نمایند

فستد، مدل رابینز، مدل بررسی فرهنگ ها مدل: برخوردارند که نمونه اي از آنها عبارتند از

 12، مدل نیمرخ فرهنگ سازمانی)OCI( 11ابزار سنجش فرهنگ سازمانی ،)OCS( 10سازمان

)OCP(، 13مدل سلامت فرهنگی )CHI (14هاو ابزار تحول فرهنگی مبتنی بر ارزش )CTT .(

ها عموما بر مبناي این مدل. تعداد دیگري از مدلها نیز چارچوب و مبانی نظري مشترکی دارند

: ورباخ طراحی شده اند که نمونه اي از آنها عبارتند ازهاي رقابتی کوئین و ررویکرد ارزش

، فهرست موجودي )OCAI( 16، الگوي شناخت فرهنگ سازمانی15تئوري چندسطحی تجانس

هاي ، مدل شرکت ارزش)OCM( 18، مدل سنجش فضاي سازمانی)OCI( 17فرهنگ سازمان

ارنیا، و غف رعنایی) (DOCS( 19رقابتی و مدل شناخت و ارزیابی فرهنگ سازمانی دنیسون

 و سازمانی فرهنگ عملکرد به کند می ایفا سازمان یک در سازمانی فرهنگ که نقشی). 1388

 کارکردهاي سازمانی فرهنگ. شود می تقسیم سازمان گوناگون يها بخش بر آن تاثیرات نیز

  .باشد می 1 جدول شرح به آنها از برخی که دارد زیادي

  
  ازمانیس فرهنگ کارکردهاي از برخی ـ 1جدول 

  محقق  سازمانی فرهنگ کارکردهاي

 ,Kinicki & Kreitner  .سازد می فراهم را آن موجبات و آسان را گروهی تعهد سازمانی، فرهنگ
2007  

 ,.Schermerhorn et al  .کند میایجاد  سازمان داخل را در ادغام و خارج در سازگاري را سازمانی، فرهنگ
2005  

   باشد می اثرگذار سازمانی ملاتتعا تمام برروي سازمانی فرهنگ

  .باشد می سازمان اعضاي رفتار دهنده شکل و
Francois, 2006  

   اجتماعی کننده کنترل یک عنوان به سازمانی فرهنگ

  .کند می عمل غالب ارزشهاي و مشخص رفتارهاي تقویت جهت
Barbosa & Cardoso, 
2007  

هاي مختلف سود و زیان و در جهت افزایش شاخص میفرهنگ سازمانی به عنوان اهر

  .کند میي عملکرد سازمانی عمل ها مقیاس
Denison et al., 2007  

  

 مدل است شده پژوهش بمنظور بررسی فرهنگ سازمانی استفاده این در که مدلی

 مدل عنوان به مدل این انتخاب دلایل. است شده مطرح 2000 سال در که باشد می دنیسون

  : دازعبارتن پژوهش نظري و مفهومی
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 روي بر سازمانی فرهنگ چگونه که است استوار نکته این بر مدل این اصلی مبناي 

 . گذارد می تاثیر عملکرد

 سازمانی فرهنگ از ییها مولفه و رود می کار به ها سازمان در تغییر مدیریت جهت مدل این 

 .گیرند قرار بازنگري اولویت در تا کند می مشخص خوبی به را هستند تغییر نیازمند که

 نماید می ارائه سازمانی فرهنگ يها مدل بین در جدید چارچوبی مدل این . 

  مدلی بر مبناي رفتار، مرتبط با نتایج عملکرد و با اجرایی سریع و آسان که براي

 . افراد و در سطوح مختلف سازمان قابل کاربرد است میتما

 و داخلی تمرکز وبعدد در را سازمانی فرهنگ يها ویژگی مدل این گرافیکی نمودار 

 نشان واضح  کاملاً صورتی به شاخص 12 سطح در همچنین، و انعطاف میزان و خارجی

 . دهد می

 هنکل، وي، پی ام همچون مختلفی يها سازمان توسط کشور از خارج در دنسیون مدل 

 قرار استفاده مورد سازمانی فرهنگ ارزیابی براي گسترده طور به...  و پولت هیتاچی،

 . است گرفته

 

  
  

  )2007( دنیسون سازمانی فرهنگ مدل ـ 1شکل 

تمرکزداخلی

 منعطف ثابت

تمرکزخارجی 
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 سازمان در تغییر و سازمان فرهنگ زمینه در را هاییپژوهشو همکاران  دنیسون دانیل

 اصلی محور چهار در ها سازمان براي را فرهنگ سازمانی ابعاد خود مدل در آنان .اند داده انجام

 از یک هر که اند گرفته نظر در ماموریت و پذیري انطباق سازگاري، کار، در نشد درگیر شامل

  .) Denison, Haaland, & Goelzer, 2000( شوند می گیري اندازه شاخص سه با ابعاد این

 بطور باشد، "کار در شدن درگیر" ویژگی داراي که سازمانی فرهنگ: 20کار شدن درگیر

 قرار تشویق مورد سازمان مختلف هايفعالیت در را کارکنان مشارکت و درگیري قوي

 ایجاد موجب مالکیت حس. آوردمی بوجود هاآن در را تمسئولی و مالکیت حس و دهد می

 ویژگی. دهدمی افزایش کارکنان در را استقلال هايقابلیت و شده سازمان به بیشتري تعهد

 گیرياندازه ها قابلیت توسعه و سازي، تیم توانمندسازي، شاخص سه با "کار در شدن درگیر"

 يها تیم محور بر را سازمان سازند، می توانمند را افرادشان بخش اثر يها سازمان. شود می

 در افراد. دهند می توسعه سطوح همه در را انسانی منابع يها قابلیت و دهند می تشکیل کاري

 اهداف با مستقیماً آنها کار و دارند نقش گیري تصمیم در که کنند می احساس سطوح همه

   ).Gillespie et al., 2008(دارد  پیوند سازمان

. هافعالیت در کاري محیط الزامات به توجه از عبارتست انطباق پذیري  :21پذیريانطباق

 دریافت، قابلیت که هستند اعتقاداتی و هنجارها از سیستمی دربرگیرنده سازگار هايسازمان

 شانس و دهدمی افزایش سازمان درون رفتاري تغییرات در را محیطی علایم اعمال و تفسیر

 مشتري تغییر، ایجاد شاخص سه با ویژگی این. بردمی بالا را سازمان توسعه و رشد بقاء،

 يها سازمان). Gillespie et al., 2008(شود  می گیري اندازه سازمانی یادگیري و گرایی

 و گیرند می پند خود اشتباه از هستند، پذیر ریسک شوند، می هدایت مشتریان وسیله به سازگار

 در سازمان توانایی بهبود حال در مستمر طور به آنها. دارند را تغییر ایجاد تجربه و ظرفیت

 افزایش و فروش رشد  معمولاً ها سازمان این. هستند مشتریان براي شدن قائل ارزش جهت،

 .  کنند می تجربه را بازار سهم در

 را قوي فرهنگ یک مبناي که هاییسیستم و هاارزش از عبارتست سازگاري :22سازگاري

 هماهنگ ثبات، با فرهنگ یک از برخورداري سبب به یکپارچه هايسازمان .دهندمی تشکیل

 در ریشه اعضا رفتار ها،سازمان نوع این در. دارند اثربخشی به بالایی گرایش منسجم و

 توافق به رسیدن براي بالایی مهارت داراي کنانکار و دارد بنیادي هايارزش از اي مجموعه

. هستند) دارند را یکدیگر مخالف دیدگاه که زمانی حتی( پیچیده مسائل برسر حتی

 رفتار بر کافی طور به و متمایزند و قوي فرهنگ داراي یی،ها ویژگی چنین با ییها سازمان
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 هايارزش و توافق ،انسجام و هماهنگی شاخص سه با ویژگی این. دارند نفوذ کارکنان

 .شود می گیري اندازه بنیادین

 مقاصد و اهداف استراتژیک، گیري جهت و گرایش شاخص سه با ویژگی این: 23ماموریت

 رسالت سازمانی فرهنگ ویژگی مهمترین گفت بتوان شاید. شود می گیري اندازه انداز چشم و

 چیست، موجودشان وضعیت ند،رو می کجا به دانند مین که ییها سازمان. است آن ماموریت و

 به دارند، خود جهت و اهداف از روشنی درك موفق يها سازمان. روند می بیراهه به معمولاً

 به را سازمان انداز چشم و کرده تعریف را استراتژیک اهداف و سازمانی اهداف که طوري

 تغییر مداوم طور به را شان اصلی ماموریت مجبورند که ییها سازمان. کنند می ترسیم روشنی

 تغییر را خود رسالت است مجبور سازمان یک وقتی. هستند ها سازمان دردسرترین پر دهند

 چشم قوي رهبر وضعیت این در. است میالزا رفتار و فرهنگ ساختار، استراتژي، در تغییر دهد،

 یپشتیبان را انداز چشم این که کند می خلق را فرهنگ یک و کند می مشخص را سازمان انداز

 دومحور داراي مدل این است، مشخص هم 1 شکل دنیسون مدل در که طور همان .کند می

 در عمودي محور. است کرده تقسیم قسمت چهار به را مدل که باشد می افقی و عمودي

 داخلی تمرکز انتهاي دو داراي محور این. است سازمانی فرهنگ تمرکز نوع و میزان برگیرنده

 سازمان یک درونی پویایی کننده بیان سازگاري و شدن کار درگیر. باشد می خارجی تمرکز و

انطباق  درمقابل،. نیست خودش بیرونی محیط با سازمان متقابل ارتباط کننده بیان اما است،

 به افقی محور. است محیط با ارتباط روي بر سازمان تمرکز کننده بیان ماموریت و پذیري

 به دیگر طرف از و ایستا فرهنگ به سمت یک از که دارد اشاره پذیري انعطاف میزان

 سازمان قابلیت کننده بیان انطباق پذیري و شدن کار درگیر. شود می ختم منعطف فرهنگ

 براي سازمان قابلیت موید ماموریت و سازگاري مقابل در و است تغییر و پذیري انعطاف براي

  .هاستدستورالعمل از پیروي و ثبات

  

  )ها هتدوین فرضی(عهد سازمانیتمایل به ترك خدمت و ت

پژوهشهاي گذشته نشان داده که تعهدسازمانی بهتر از خشنودي شغلی و وابستگی یا 

را ... درگیري شغلی، رفتارهاي کناره جویانه کارکنان نظیر غیبت، ترك کار، استعفا و 

شخص ممکن است ازشغلش به طورکلی ناخشنود باشد اما آن را تحمل . کندبینی می پیش

ند و تا زمانی که این ناخشنودي به کل سازمان تعمیم نیافته باشد کارخود را ترك نکند ک

)Han et al., 2009 .(اند که این سه مفهوم فوق هرکدام ي تجربی نیز نشان دادهها پژوهش
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روند، اگرچه این سه نوع نگرش شغلی با یگدیگر همبستگی اي مستقل به شمار میسازه

 Han et(توانند علل و پیامدهاي متفاوتی داشته باشند مایزند و اغلب میدارند، از همدیگر مت

al., 2009 .(براي درك و فهم می دارد که تعهد سازمانی، عامل مهلوتانز، اظهار می

تعهد و . بینی کننده خوبی براي تمایل به باقی ماندن در شغل استرفتارسازمانی و پیش

مانند  میزدیک به هم هستند که بر رفتارهاي مهپایبندي مانند رضایت، دو طرز تلقی ن

دانند بسیاري از افراد خود را متعهد و ملزم به ادامه کار می .گذارندجابجایی و غیبت اثر می

امروزه . خواهند کار خود را از دست بدهند چون جایگزینی ندارندفقط به این سبب که نمی

 & Greenberg(باشدشدن تعهد مستمر میافزایش ابراز تمایل به ترك کار بازتابی از کم 

Born, 2000.( ي سازمان و درگیرشدن ها همکارانش، تعهدسازمانی را پذیرش ارزش پورتر و

کار کنند و معیارهاي اندازه گیري آن را شامل انگیزه، تمایل براي ادامهدر سازمان تعریف می

ن مفهوم شامل سه مؤلفه زیر دارند که ایدانند و اظهار میهاي سازمان میو پذیرش ارزش

ها، تمایل به اعمال تلاش فوق العاده براي اعتقاد راسخ به اهداف سازمان و پذیرش آن: باشدمی

 ). 1387رهنماي رودپشتی و محمودزاده، (سازمان، علاقه مندي به حفظ عضویت درسازمان 

تمایل به ترك خدمت  توان انتظار داشت افرادي که تعهد سازمانی بیشتري دارندبنابراین می

  .تواند باعث این عدم تمایل شود میدر آنها کمتر است زیرا حداقل یکی از این عوامل زیر 

 تعهد عاطفی(ها و میل به ماندن در سازمان وابستگی و تعلق به سازمان از طریق قبول ارزش(  

 زمان سرمایه گذاري زیاد درسازمان و احتمال پیدا نکردن شغلی بهتر در صورت ترك سا

 )مستمر تعهد(

  تعهدهنجاري(الزام و احساس تکلیف به باقی ماندن در سازمان(  

  :است صورت بدین تحقیق اول فرضیه تفاسیر این با 
  

  .و معناداري دارد منفی اثر تمایل به ترك کار برتعهد سازمانی  . 1ي  فرضیه

  

  فرهنگ و تعهد سازمانی

تواند بر شیوه تفکر،  میازمان اند که فرهنگ سي بسیاري نشان دادهها پژوهش

تعاملات و عملکرد  ،در نتیجهو گیري، ادراك، احساس و عمل افراد تاثیر گذاشته  تصمیم

اعضاي سازمان و دامنه گسترده اي از مسائل فردي و سازمانی مانند تعهد سازمانی، وفاداري، 

براي ). Saeed & Hassan, 2000( دهدتحت تاثیر قرار را گردش کار و رضایت شغلی 
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ي کارکنان را ها دستیابی به تعهد سازمانی بیشتر، مدیران باید تلاش کنند که سازمان ارزش

یعنی اینکه مدیریت جهت افزایش  ).Kengboon  & Aramugam, 2006( در برداشته باشد

 روحیه افزایش براي. تعهد سازمانی بایستی به غنی سازي فرهنگ سازمان خود همت گمارد

 محیط در نیازهاي آنان ساختن برطرف به است لازم کارکنان سازمانی و تعهد یشغل رضایت و

 حوزه تحت نظارت کارکنان بالاي يها مرتبه نیازهاي توانند می مدیرانی تنها . کنیم توجه کار

 ).Desler, 1988( باشند آورده بوجود سازمان درون را فرهنگ مناسب که سازند فراهم را خود

نماید که همسویی و یکپارچگی اهداف فرد و سازمان منتج به تعهد  یاستدلال م اشنایدر

 شود، زیرا این همسویی و یکپارچگی در فرهنگ سازمانی متبلور می .گردد بیشتر کارکنان می

 نیااز  به آنانباشد که  فرهنگ سازمانی، وجه مشترك و مورد توافق اعضاي سازمان می

در واقع، پذیرش باورهاي  ).Mowday, Steers, & Porter, 1979( دشخب هویت میطریق 

 نکه که همی ددرگ یمهویت گروهی  گیري توسط افراد، موجب شکل ها کلیدي و ارزش

، ها وضعیت باعث کمک به اعضاي سازمان در هماهنگ سازي و انطباق خود با سیاست

از طرف دیگر و اهداف سازمان می شود که از یک طرف به عملکرد بهتر اعضا و  ها موریتأم

زمینه ساز تعهد بالاتر و در نهایت وفاداري بیشتر و میل به حضور بلندمدت در سازمان می 

 بدین تحقیق دوم فرضیه تفاسیر این با. )152 .، ص1387رحیم نیا و علیزاده، ( گردد

  :است صورت

  .و معناداري دارد مثبت اثر تعهد سازمانی برسازمانی   فرهنگ. 2ي  فرضیه

  

  تمایل به ترك کار فرهنگ و

در مورد تاثیرگذاري فرهنگ، رابینز بر این باور است که فرهنگ باعث تقویت وفاداري و 

را کاهش و زمینه ساز ایجاد انسجام و تعهد  ها وظیفه شناسی در سازمان شده، جابجایی

. )1387، پور ، بهرامی و غلامعلیملکی(گردد  ي سازمان میها اعضاء نسبت به اهداف و رسالت

این  گیري افراد باعث شکل ياه در واقع، حاکمیت فرهنگ کار گروهی و توجه به قابلیت

مشارکت داشته و کار آنها مستقیما بر  ها گیري احساس در افراد می شود که آنها در تصمیم

اهداف سازمان تاثیر گذار است، همین وضعیت زمینه ساز احساس رضایت بیشتر و کاهش 

آن ي دیگر حاکی از ها پژوهش. )Gillespie et al., 2008(شود  می ناتمایل به ترك خدمت آن

است که فاصله قدرت کم و تفویض اختیار به کارکنان و در نیتجه توانمندسازي آنان، باعث ارتقاء 

مشارکت، بهره وري، رضایت و تعهد آنان می شود به نحوي که اعطاي مشارکت و درگیر شدن 
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هم چنین فرهنگ با . )Malone, 1997(ن سازمان را تقویت می نماید در کار تمایل آنها براي ماند

ایجاد ثبات اجتماعی در سازمان و تزریق امنیت شغلی به کارکنان، فضایی دلپذیر را براي کارکنان 

در . )1386 منوریان و بختائی،(فراهم می آورد که آنها را به سخت کوشی ترغیب می نماید 

ي ها فرهنگ با انجام کارکردهایی نظیر شکل دهی به نگرش مجموع می توان بیان داشت که

جمعی، شکل دهی صمیمیت، حمایت از ابتکارات  گیري کارکنان، انطباق، یکپارچگی، تصمیم

ي تشویقی و در کل انگیزه بخشی به افراد سازمان باعث افزایش تعهد و ها فردي و ایجاد نظام

بحر العلوم، امیرتاش، خبیري و تندنویس، ( تمایل کمتر آنان به ترك خدمت سازمان می گردد

  :است صورت بدین تحقیق سوم و چهارم فرضیه بنابراین. )1381

  .دارد معناداري و معکوس اثر کار ترك به تمایل بر سازمانی فرهنگ. 3ي  فرضیه

نقش  تمایل به ترك کارسازمانی و  فرهنگتعهد سازمانی در رابطه بین  . 4ي  فرضیه

  .دمیانجی دار

  

  تحقیق مفهومی مدل

فرهنگی دنیسون بر ي ها در پژوهش حاضر، مدل مفهومی به بررسی تاثیرگذاري مولفه

تعهد سازمانی و در نهایت، تمایل به ترك خدمت کارکنان می پردازد که در شکل دو نمایش 

  . داده شده است

  

  

  

  

  
  

  

  ، تعهد و تمایل به ترك کاري فرهنگیها ـ رابطه بین مولفه 2شکل

  

د سازمانی تعه ،فرهنگ سازمانیمیان متغیرهاي از آنجایی که هدف پژوهش تعیین روابط 

بنابراین ادراك از فرهنگ سازمانی و سایر متغیرها در سطح  باشد، می تمایل به ترك کارو 

پژوهش . فردي مورد بررسی قرار می گیرد، بنابراین سطح تحلیل پژوهش حاضر، فردي است

کاربردي بوده و تنها در پژوهشگاه صنعت نفت، گردآوري اطلاعات  فادهستاحاضر از حیث 

تمایل به ترك  تعهد سازمانی هاي فرهنگی  لفهؤم

 کار
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نوع همبستگی و به طور  رظنتوصیفی و از  فدهپژوهش از نظر . تصورت گرفته اس

براي بررسی روابط میان متغیرها در  .است 24مشخص مبتنی برمدل معادلات ساختاري

مدل معادلات  ها یکی از این روش .ي فراوانی ارائه شده استها ي اخیر  روشها دهه

مدل معادلات ساختاري یک . مکنون است ساختاري یا تحلیل چند متغیري با متغیرهاي

درباره روابط بین متغیرهاي مشاهده  است که ییها رویکرد آماري جامع براي آزمون فرضیه

هاي توان قابل قبول بودن مدل میاز طریق این رویکرد . باشد می 26ي مکنونها ومتغیر 25شده

ي موجود در پژوهشهاي ها نظري را در جوامع خاص آزمون کرد و از آنجایی که اکثر متغیر

ضرورت استفاده  باشد، میمدیریتی بویژه رفتار سازمانی به صورت مکنون یا پوشیده و پنهان 

  ).Segares,1997(د شو میاز این مدلها روز به روز بیشتر 

تمایل به تعهد سازمانی و  و سازمانی، متغیر برونزا فرهنگ مقاله حاضر،در مدل تحلیلی 

سازمانی را به عنوان  فرهنگتوان  میو از جهتی دیگر  ؛ونزا هستندمتغیرهاي در ترك خدمت

به را  تمایل به ترك کاربه عنوان متغیر میانجی و متغیر  را متغیر مستقل، تعهد سازمانی

پرسشنامه است که بر این  ،ابزار اصلی گرد آوري اطلاعات .عنوان متغیر وابسته در نظر گرفت

نی دنیسون و تعهد سازمانی آلن و می یر و سه گویه هاي فرهنگ سازماپرسشنامهاساس 

کنم که باید سازمان  میاحساس ؛ کنم که باید شغل جدیدي براي خود بیابم میاحساس (

به ) در آینده اي نزدیک سازمان خود را ترك خواهم نمود؛ دیگري را براي کار انتخاب نمایم

 پنجبا طیف ترتیب جهت بررسی  فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی و تمایل به ترك خدمت 

به منظور سنجش پایایی یک نمونه اولیه . است مورد استفاده قرار گرفتهتایی لیکرت 

هاي بدست آمده از پرسشنامه، پرسشنامه پیش آزمون شد و سپس با استفاده از داده 30شامل

 تعهددرصد براي  88 میزان ضریب اعتماد با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد که به ترتیب،

. بدست آمد تمایل به ترك کاردرصد براي  83سازمانی و  فرهنگدرصد براي  85 سازمانی،

ت دیگر از پایایی از قابلیت اعتماد و به عبار ها این اعداد نشان دهنده این است که پرسشنامه

 .به منظور سنجش روایی سوالات از اعتبار عاملی استفاده شده است. لازم برخوردار است

سرمد و ( آید میاعتبار عاملی صورتی از اعتبار سازه است که از طریق تحلیل عاملی به دست 

. داردتحلیل عاملی یک فن آماري است که در علوم انسانی کاربرد فراوانی  ).1381همکاران، 

یی که در آنها از پرسشنامه و آزمون استفاده ها در حقیقت استفاده از تحلیل عاملی در شاخه

در این پژوهش با استفاده از . استباشد، لازم و ضروري  میشود و متغیرها از نوع مکنون  می
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عوامل ابتدایی این متغیرها استخراج گردید که  ، 27تکنیک تحلیل عاملی اکتشافی مرتبه اول

  :نتایج آن به شرح زیر است

  
  ـ تحلیل عاملی اکتشافی مرتبه اول 2جدول 

  عاملی تحلیل

   اکتشافی

 اول مرتبه

  و  KMO عدد

  بارتلت آزمون عدد

   آمده بدست يها عامل نام

   در اهمیت ترتیب به

  شده تبیین واریانس

 تبیین واریانس

  )درصد(شده 

  سازمانی فرهنگ

916/0  =KMO  

000/0  =Sig 

 براي نیاز مورد شرایط ها داده هنتیج در

  .دارند را عاملی تحلیل اجراي

 )درصد 05/21(ماموریت 

 )درصد 37/18(درگیرکارشدن 

  )درصد30/13(سازگاري 

  )درصد60/10(پذیري  انطباق

  درصد 32/63

   سازمانی تعهد

  کار ترك به تمایل و

868/0  =KMO  

000/0  =Sig 

 براي نیاز مورد شرایط ها دادهدر نتیجه 

 .دارند را عاملی تحلیل اجراي

 )درصد 44/22(عاطفی  تعهد

 )درصد 70/20(مستمر  تعهد

  )درصد40/16(تعهدهنجاري 

  )درصد10/16( ترك به تمایل

  درصد 64/75

  

جامعه مورد عنوان به نفت صنعت پژوهشگاه دانشی کارکنانتعداد توجه به اینکه  با

 پرسشنامه و نموده خودداري گیري نمونه از محققین لذا بوده محدود پژوهش حاضر،بررسی 

شامل  که نیزنتایج آن . توزیع نموده اند نفر  195 - جامعه اعضاء تمامی میان را مذکور

حاضر پژوهشگاه صنعت نفت از  درحال .و تحلیل شده استباشد بررسی  میپرسشنامه  179

فوق  332دکتر ،  80ملشا نیروي انسانی متخصص، مجرب و ماهر برخوردار است که 700

 195از این میان تعداد. باشند میلیسانس، و بقیه نیروهاي تکنسین و پشتیبانی  127لیسانس ،

درنظرگرفتن  نفر توانسته اند جایگاه عضویت هیات علمی پژوهشگاه راکسب نمایند که با

گاهی را به آزمایش اي وقابلیتهاي دستگاهی و امکانات تکنولوژي ویژه، خدمات علمی، مشاوره

در مقاله حاضر منظور از کارکنان دانشی  .دنماین میصنایع نفت وگازو پتروشیمی ارائه 

پژوهشگاه صنعت نفت عبارتست از تمامی اعضاء هیئت علمی در این پژوهشگاه که در حکم 

  .باشند میجامعه آماري 
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بستگی استفاده متغیر از آزمون هم سهبه منظور بررسی وجود ارتباط و نیز میزان آن، بین 

استفاده متغیرها کیفی هستند از همبستگی اسپیرمن  قین تحقینکه در ایل ایبه دل .شود می

این ضرایب نشان دهنده  .منعکس گردیده است 3شماره  جدولکه نتایج آن در  شده است

و ابعاد آنها با یکدیگر با فاصله  معناداري همبستگی میان متغیر مستقل و متغیر وابسته

  . است% 99ان اطمین

  

  ي تحقیقها همبستگی اسپیرمن میان متغیر ـ ضرایب 3جدول 

    فرهنگ  تعهد سازمانی  تمایل به ترك خدمت

  فرهنگ  1    

  تعهد سازمانی  448/0  1  

  تمایل به ترك خدمت  -206/0  -585/0  1

  

  ي اندازه گیري متغیرهاي پژوهشها بررسی مدل

مدلهاي مفهومی پژوهش لازم است تا از قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضیات و 

تعهد سازمانی،  (، متغیرهاي درونزا)سازمانی فرهنگ(صحت مدلهاي اندازه گیري متغیر برونزا 

ترین  میتحلیل عاملی تاییدي یکی از قدی. حاصل شوداطمینان ) تمایل به ترك کار

) ي بدست آمدهها عامل(ي مکنون ها ي آماري است که براي بررسی ارتباط بین متغیرها روش

 و بیانگر مدل اندازه گیري است شود میبه کار برده  )سوالات(ي مشاهده شده ها متغیر و

سازمانی نشان داد که مدل  فرهنگنتایج تحلیل عاملی تاییدي مرتبه دوم  ).1388 کلانتري،(

. ي مدل معنادار استها سازمانی مناسب و کلیه اعداد و پارامتر فرهنگاندازه گیري 

سازمانی  فرهنگخصهاي تناسب مدل اندازه گیري نشانگر مناسب بودن مدل اندازه گیري شا

2=  35/98( است
X ,54  =df ,063/0  =RMSEA ,00985/0  =P-value ,92/0  =GFI 

,870/0  =AGFI.(  همچنین نتایج مدل اندازه گیري مرتبه اول حاکی از وجود روابط

 نتایج تحلیل عاملی تاییديالبته  .استسازمانی  هنگفرهمبستگی مثبت و معنادار بین ابعاد 

ي اندازه ها براي دو متغیر تعهد و تمایل به ترك کار نیز بیانگر معناداري و مناسب بودن مدل

بنابراین نتایج ارزیابی بخش اندازه گیري مدل، شواهد قابل قبولی را براي . باشد میگیري 

براي عملیاتی کردن متغیرهاي نهفته ارائه  ها اعتبار یا روایی و اعتماد یا پایایی شاخص

  .دهند می
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  پژوهش) تحلیل مسیر( بررسی مدل ساختاري 

ی که در فرضیات ذکر شده بودند، از مدل سازي معادلات به منظور سنجش رابطه علّ

، نمودار مسیریا همان  ساختاريبراي اینکه مدل لازم به ذکر است . شود میساختاري استفاده 

باید  در مرحله بعدي آن برازش مناسبی داشته باشند و ها باید شاخص در ابتدا، تأیید شود

2مقدار  اگر. ضرایب استاندارد معنی دار باشندو  t-valueمقادیر 
X  2کم، نسبت

X  درجه به

RMSEA،  3کوچکتر از ) df(آزادي 
GFI نیز  و 08/0کوچکتر از  28

AGFI و 29
بزرگتر از   30

نیز اگر از   tمقادیر  .مناسبی داردبسیار  برازش  ،جه گرفت که مدلتوان نتی میباشند،  % 90

اعتبار و  .معنی دار خواهند بود%  99کوچکتر باشند، در سطح اطمینان  -2بزرگتر یا از  2

و نسبت کاي  08/0کمتر از  RMSEAشود، چرا که مقدار میتأیید  ها برازندگی مناسب مدل

 90در مدل بالاي   AGFIو   GFIبوده و نیز مقدار   3دو به درجه آزادي در مدل کم تر از 

نتایج حاصل از مدل معادلات ساختاري  4جدول  ).AGFI =90/0و GFI=94/0( .درصد است

  .دهددر آزمون فرضیات را نشان می

  

   ها هي حاصل از مدل معادلات ساختاري در آزمون فرضیها یافته ـ 4جدول 

  فرضیه
   ضریب

  استاندارد

)T-value(  

  معناداري عدد
  آزمون نتیجه

  کار ترك به تمایل روي بر  سازمانی تعهد :1 فرضیه

  .دارد معناداري و معکوس اثر 
44/0 -  22/2 -  

   تایید فرضیه

  است شده

   سازمانی تعهد روي بر سازمانی فرهنگ :2 فرضیه

  .دارد معناداري و مستقیم مثبت، اثر
76/0  22/7  

   تایید فرضیه

  است شده

  ترك به تمایل روي بر سازمانی فرهنگ: 3 فرضیه

  .دارد معناداري و معکوس اثر کار 
30/0 -  53/1 -  

   تایید فرضیه

  است نشده

  فرهنگ  بین رابطه در سازمانی تعهد: 4 فرضیه

  .دارد میانجی نقش کار ترك به تمایل و سازمانی 
34/0 -  15/2 -  

   تایید فرضیه

  است شده
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   گیري بحث و نتیجه

ادراك کارکنان پژوهشگاه صنعت نفت از تاثیر فرهنگ سازمانی بر پژوهش حاضر به بررسی 

فرضیه اول تحقیق این بود . تعهد سازمانی و تمایل به ترك خدمت کارکنان دانشی پرداخته است

نتایج تحقیق نیز دلالت بر  .دارد معناداري و معکوس اثر کار ترك به تمایل بر  سازمانی تعهدکه 

که تعهدسازمانی، نشان می دهد  ها همراستا با این یافته، نتایج سایر پژوهش .تائید این فرضیه دارد

 Han, et(کند بینی میرا به خوبی پیش... رفتارهاي کناره جویانه کارکنان نظیر غیبت، ترك کار و 

al., 2009.(  رابطه معکوس بین تعهد سازمانی و تمایل به ترك شغل در مطالعات زیادي بررسی و

  ). Egan, Yang, & Bartlett, 2004(د قرار گرفته استمورد تائی

 و مستقیم مثبت، اثر سازمانی تعهد بر سازمانی فرضیه دوم تحقیق این بود که فرهنگ

همراستا با این یافته، . نتایج تحقیق نیز دلالت بر تائید این فرضیه دارد .دارد معناداري

ها، احساسات، تعهد سازمانی، ند بر نگرشتوا مینشان می دهد که فرهنگ سازمان  ها پژوهش

 & Saeed( وفاداري اثر بگذارد، چرا که فرهنگ اهرمی قوي در هدایت فرهنگی است

Hassan, 2000( . همچنین نتایج تحقیق ملکی و همکاران)همکاران  ، دنیسون و)1387

دیگر نشان و بسیاري از تحقیقات ) 2004( و سیلورثورن) 2006( و آراموگام ، کنگبون)2000(

 اریز .دارد معناداري و مستقیم مثبت، اثر سازمانی تعهد روي دهد که فرهنگ سازمانی بر می

  . فرهنگ به اعضاي یک سازمان معنی و مفهوم می بخشد

 و معکوس  اثر ترك کار تمایل به بر سازمانی فرضیه سوم تحقیق این بود که فرهنگ

البته نتایج تحقیق بیانگر . عدم تائید این فرضیه دارد نتایج تحقیق دلالت بر .دارد معناداري

و کارکنان  میرابطه معکوس بین این دو مولفه است ولی این رابطه در مورد اعضاء هیئت عل

این نتیجه برخلاف نتایج تحقیقات ملکی و . دانشی پژوهشگاه صنعت نفت معنی دار نیست

که  است) 2004(و همکاران ان و ایگ) 2005( و دوهرتی تاش ، مکین)1387(همکاران 

دریافتند بین فرهنگ سازمانی و تمایل به ترك کار رابطه معنی داري وجود دارد، چرا که 

فرهنگ باعث می شود که کارکنان از اهداف سازمان درك مناسب و شایسته اي کسب 

نشان می دهد که فرهنگ بر رضایت شغلی ) 1383(چنین مطالعه سرداري  هم. نمایند

توان این اختلاف را به ویژگی جامعه و کارکنان  میبا این وجود . ن اثر مثبتی داردکارکنا

زیرا این نوع کارکنان نسبت به سایر کارکنان عادي و غیردانشی مشاغل . دانشی نسبت داد

 طلبی، موفقیت وجود روحیه افراد این در. جایگزین دیگري نیز ممکن است داشته باشند

البته . تواند تمایل به ترك کار را درآنها افزایش دهد میپیشرفت،  به تمایل و شناسی وظیفه



  … و طراحی :دانشی کارکنان خدمت ترك به تمایل و سازمانی تعهد فرهنگ،

19 

فرهنگ   بین رابطه در سازمانی دهد که تعهد مینتایج حل مدل معادلات ساختاري نشان 

  .بنابراین فرضیه چهارم نیز تائید شده است .دارد میانجی نقش کار ترك به تمایل و سازمانی

بعد در گیر شدن در کار نشان دهنده است این  نمرات پایین پژوهشگاه صنعت نفت در

است که در این سازمان افراد از کار خود تا حدي منفصل هستند، از اهمیت و ارتباط کار خود 

با نتایج سازمانی بی اطلاعند، نسبت به قبول مسئولیت بالاتر بی تفاوت و بی میل بوده و 

ا قرار دارند، داراي تردید و دو دلی نسبت به کار با افرادي که در نزدیکی چرخه کاري آنه

اینگونه سازمانها اغلب داراي سلسله مراتب سنتی هستند که در آن افراد وابسته و . هستند

  .درگیر سلسله مراتب سازمانی هستند

دهد که نقش ي پژوهش بر اساس مدل معادلات ساختاري نشان میها بررسی یافته

. تایید شده است تمایل به ترك کارسازمانی و  گفرهنسازمانی در رابطه بین  تعهدمیانجی 
کاهش تمایل به ترك توان شاهد  میسازمانی،  تعهدسازمانی و  فرهنگبا بهبود بنا براین 

   .خدمت در کارکنان پژوهشگاه بود
  

  ها نوشت پی
1. Knowledge Worker 
2. Identification 
3. Affiliation 
4. Moral Involvement 
5. Affective Commitment 
6. Continual Commitment 
7. Normative Commitment 
8. Pettigrew 
9. Hofstede 
10. Organizational Culture Survey 
11. Organizational Culture Instrument 
12. Organizational Culture Profile 
13. Cultural Health Indicator 
14. Value-Based Cultural Transformation 

Tools 
15. A Multilevel Theory of Congruence 
16. Organizational Culture Assessment 

Instrument 

17. Organizational Culture Inventory 
18. Organizational Climate Measure 
19. Denison's organizational culture 

survey 
20. Involvement 
21. Adaptability 
22. Consistency 
23. Mission 
24. Structural equation modeling   
25. Observed variables  
26. Latent variables 
27. First-order exploratory factor analysis 
28. Root Mean Square Error of 

Approximation 
29. Goodness of Fit Index 
30. Adjusted Goodness of Fit Index
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