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 چکیده

میانجی فضیلت سازمانی و  هاینقشبررسی تأثیر اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان بانک ملی مشهد با  ،هدف این تحقیق

یابی معادلات ساختاری بوده است. کاربردی و از نوع تحقیقات توصیفی همبستگی و مدل، . روش تحقیقاست انگیزه شغلی

 ساده،گیری تصادفی روش نمونهکه با استفاده از  استنفر  1500جامعه آماری شامل کلیه کارکنان بانک ملی مشهد به تعداد 

استفاده گردید  از پرسشنامه تحقیق هایبرای گردآوری داده. شدندنتخاب نمونه آماری برای مطالعه ا عنوانبهاز آنان  نفر  305

ضریب آلفای کرونباخ بررسی شد. برای آزمون  وسیلهبهکه روایی آن توسط روایی محتوا و تحلیل عاملی تأییدی و پایایی آن 

 اعتماد سازمانی که دادنشان  یقهای این تحقیافتهشد.  استفاده SMART PLS و SPSS یافزارهانرماز  فرضیات این تحقیق

اما ؛ دارد داریمعنیمثبت و  ریتأثانگیزه شغلی و فضیلت سازمانی گری با میانجی غیرمستقیممستقیم و  طوربه سازمانی تعهدبر 

 قرار نگرفت.  دییتأفضیلت سازمانی بر تعهد سازمانی مورد   دارمعنیمثبت و  ریتأث
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  مقدمه

 عناوان باه از ایان سارمایه    و رودباه شامار مای    هاا سازمانمزیت رقابتی اصلی  عنوانبهامروزه سرمایه انسانی 

یک سازمان زمانی خوب عمل خواهد کرد که افراد  درواقعشود. یاد می هاسازمانشاخص کلیدی موفقیت 

 ازجملااه. در محاایط جدیاادی کااه بااا موضااوعاتی  (Mullins, 2005, p.4)درون آن خااوب عماال کننااد 

دیگار، جهاانی شادن و     هاای ساازمان سازی، ارتباط از راه دور، ادغام و خرید یک سازمان توسط کوچک

و توجاه مطارش شاده     موردمطالعاه یک موضوع مهام   عنوانبه مجدداًشود، تعهد سازمانی تنوع توصیف می

 اساساااًای باارای ماناادن در سااازمان ندارنااد و  . کارکنااانی کااه انگیاازه(Luthans, 2011, p. 146)اساات 

آیناد، اماا بار خانف آنهاا،      نمای  هاا ساازمان در محایط اماروزی باه کاار      ،کنندبه سازمان نمی خاطریتعلق

به فکر تار  ساازمان باوده و از دل و جاان در      ندرتبهکارکنانی که از تعهد سازمانی بالایی برخوردارند 

 ,George & Jones, 2012)شهروند سازمانی عمل خواهند کرد  عنوانبه اصطنشبهزمان بوده و خدمت سا

p. 88) باین کارکناان و مادیریت و     تاوجهی قابلدولتی، شکاف  هایسازمان خصوصبهما  هایسازمان. در

یما  روباه روباا مشاکنت اجرایای     معمولاًاین شکاف، تصمیمات  درنتیجهاین دو وجود دارد.  یهاخواسته

و در مقابال مادیران نیاز باه کارکناان       دهناد یما کارکنان در اجرای تصمیمات سرسختی نشان  ؛ زیرا شوند

یبا و اینها همه باعث ایجااد فضاای    دهندینممشارکت  گیریتصمیمرا در جریان  هاآنو  کنندینماعتماد 

تضاااد  پراکناایشااایعهماننااد  ، پدیااد آماادن رفتارهاااییاعتمااادیباای. نتیجااه شااودیماادر سااازمان  یاعتماااد

را افازایش   هاا ناه یهزگرفته و  هاسازمانر سازمان خواهد بود که انرژی بالایی از د کاریکمو  کاریسیاسی

. در چنین سازمانی صحبت از مباحثی مانند خودمدیریتی و خود کنترلی، همکاری، بروز خنقیات،  دهدیم

برای افزایش بهره ری به نتیجاه مطلاوب نخواهاد     هاتنش است و اکثر دهیفایبمدیریت جامع کیفیت و ... 

راه تساهیل   تارین مهام باا یکادیگر اسات.     آنتحقق اهداف سازمان مستلزم همکااری اعضاای    ؛ زیرا رسید

  (2007است هاسازمانهمکاری نیز، اعتماد متقابل کارکنان به یکدیگر و نیز اعتماد میان کارکنان و مدیران 

(Chavoshi،و  مادت کوتااه چه در  ناپذیریجبرانتبعات  تواندیمنبود انگیزش از سوی کارکنان  . از طرفی

قرار دهد و یاا حتای    ریتأثچه در بلندمدت برای مراکز آنان داشته باشد و کیفیت محصولات آنان را تحت 

 تر  خادمت و غیبات روزاناه کارکناان مواجاه ساازد. در ایان راساتا موضاوع          مسئلهبیشتر این مرکز را با 

، اعضای سازمان اعتمادیبیگاهی به علت وجود فضای  ؛ زیرا استتعهدسازمانی نیز دارای اهمیت زیادی 
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 تواناد یما نگرشی  یهایبررستا سازمان را تر  کنند و در پی شغل دیگری باشند. لذا  ندیآیمدر صدد بر 

 ,Khanifar, Moghimi, Jandaghi)ابزار ارزشمندی برای در  بهتر مدیران از کارکنان در سازمان باشاد  

& Zarvandi, 2009 اثراتی مهم دارد. احساس کار کردن در  هاسازمان. در همین راستا، کاربرد فضیلت در

ماادی یاا پیشارفت     هاای پااداش محور، شاید کارکنان را تشویق کند که کار را فقط بارای   فضیلتسازمان 

، درواقاع یاک کاار خاوب انجاام دهناد.       شغلی انجام ندهند، بلکه بارای رضاایت شخصای یاا بارای نفا       

های اخنقی اخیار موجاب گارایش و عنقاه فزایناده باه موضاوعاتی همقاون اخان  ساازمانی و           رسوایی

ای نیز به موضوع فضایلت  پذیری اجتماعی سازمان گشته و به تبع این عنقه، گرایش و توجه ویژهمسئولیت

ها و فضایی از سازمان دارد که طی آن عادات، آرمان در سازمان مبذول شده است. فضیلت اشاره به بافت و

اقدامات مطلوب از قبیل رادمردی، صداقت، بخشش و اعتماد، هم در سطح فردی و هم در ساطح گروهای   

صورت مداوم ها و اقدامات بهشود که این آرمانقرار گرفته، توسعه و ترویج یافته و تنش می موردحمایت

دسات  ت در علاوم ساازمانی باه   لیفضا  علیرغم اهمیتی کاه اخیاراً   هرحالبهد. در سازمان ساری و جاری شون

 آورده است، اما تحقیق در این زمینه همقنان معدود است. 

مطالعات تجربی زیاد در دنیا پیرامون عوامل اثرگذار بر تعهد سازمانی هنوز هم داناش ماا نسابت باه      رغمبه

ختلفی پیرامون عوامل اثرگذار بار تعهاد ساازمانی در دنیاا     تحقیقات م روازاینپیشامدهای آن کامل نیست. 

 ,Newman & Sheikh)سازمانی بار تعهاد کارکناان     هایپاداشتوان به اثر انجام شده است. برای مثال می

 یهاسبک، (O’Donnell, Jayawardana & Jayakody, 2012) ، حمایت سازمانی بر تعهد سازمانی(2010

عادالت ساازمانی و رضاایت شاغلی بار تعهاد        (Raja & Palanichamy, 2011) رهبری بار تعهاد ساازمانی   

 & Wright)و اقدامات مدیریت منابع انسانی بر تعهد سازمانی  (Lopez-Cabarcos et al., 2015) سازمانی

Kehoe, 2008)  باناک ملای نیاز باا تغییارات       خصاوص بهکشور  هایبانکمحیط  آنجائی کهاشاره کرد. از

سپاری، ارتباطات از راه دور و رقابت شادید مواجاه   سازی، برونسازی، کوچکصوصیخ ازجملهشدیدی 

برای مدیران این بانک مهم شده است. لذا چگونگی افزایش تعهد  ازپیشبیششده است، تعهد سازمانی نیز 

نکاه  یک دغدغه و مسئله برای مدیران بانک مطرش است. لذا با توجه به ایان موضاوع و ای   عنوانبهسازمانی 

در تحقیقات داخلی کمتر به موضوع فضیلت سازمانی پرداخته شده است، تحقیق حاضر بر آن اسات تاا باه    

 انگیزه شغلی و فضیلت سازمانی بپردازد.   واسطهبهبررسی تأثیر اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی 
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 مبانی نظری و پیشینه تحقیق 
 اعتماد سازمانی

Murnighan,  Malhotra & ,Weber) و پیقیده از تعامل انساانی اسات  یک جنبه اساسی  وضوشبه 1اعتماد

معناست که ادب، نزاکت و احترام بر فضای ساازمان حااکم باوده و     نیبه ااعتماد سازمانی  واقع در. (2005

. (Rego et al., 2011)اعتماد دارند  هابه آنگرم بوده و به رهبران، پشت ازجملهو  گریکدیبه افراد سازمان 

البته انسان است اما ممکن است فرد یا یک گاروه باشاد؛ موضاوع اعتمااد،      2شأ اعتماد یعنی اعتماد کنندهمن

Velez, Sanchez & Alvarez-)باشند  هاستمیسممکن است چیزهایی همقون افراد یا  3یعنی اعتماد شونده

Dartez, 2008.) به دیگران وابسته هستیم تا ماا   نیاز به اعتماد ناشی از وابستگی ما به دیگران است. ما اغلب

بادون اعتمااد رواباط     .(Lewicki, 2006) را در کسب پیامدهایی که برای ما ارزشمند هستند کماک کنناد  

، باید متاذکر شاد کاه اعتمااد یاک      وجودبااین. (Kath, Magley & Marmet, 2010) پایدار نخواهند ماند

 شود مطالعه نظاری اعتمااد باا مشاکل مواجاه شاود      انتزاعی است یک عاملی که باعث می نهایتبیمفهوم 

(Herreros, 2004, p.7)بنابراین اعتماد یک مفهوم لاینحل باقی مانده است . (Burt, 2005, p.93)« .رغمبه 

های بسیار زیاد در مورد اعتماد و مفاهیم مرتبط با آن هیچ تعریف رسمی از اعتماد وجود ندارد. برای نوشته

( متوجاه  1987است. شاپیرو ) 4معتقد است که مفهوم اعتماد همانند یک باتن  مفهومی (1983مثال، باربر )

مشابه یک ابهام مفهومی را  طوربه( 1985شده است و لوئیز ویگرت )  5شد که تعاریف اعتماد ملغمه مبهمی

ز اعتمااد  رسد هیچ رویکرد یا تعریاف روشانی ا  . به نظر می(Ramo, 2004)« در ادبیات اعتماد متوجه شدند

 شناسیجامعهو  روانشناسی ،اقتصاد های مختلف همقون علوم مدیریت،پردازان از رشتهوجود ندارد. نظریه

اند. یکی از دلایل این مشکل به سطح مورد تحلیال  و در  خودشان را از واژه اعتماد بیان کرده هادیدگاه

د باه معنای اعتقااداتی اسات کاه افاراد در       خنصه اعتما طوربه (.Adams-kayes, 2004) گرددیبرماعتماد 

. کارکناانی کاه باه    (Shirazi, Khodaverdian & Naeemi, 2012)مورد رفتار آیناده گاروه مقابال دارناد     

، تعمایم و توساعه اعتمااد ارزشامند     روازاین. برندیم، از کار کردن در سازمان لذت کنندیمسازمان اعتماد 

یما و طیاف بیشاتری از تعاامنت را شاامل      دهاد یمیشتری را پوشش افراد ب "شعاع اعتماد" کهیوقتاست؛ 

________________________________________________________________ 

1 Trust 
2 Trustee 
3 Trustee 
4 Conceptual Morass 
5 Confusing Potpourri 
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 رودیما . ایجاد اعتماد به زمان زیادی نیاز دارد اما به سهولت از بین   (Khorshid & Yazdani, 2012)شود

(Pretty & Ward, 2001) یبرم. قلمرو تحقیقات مربوط به اعتماد وسیع است و رویکردهای مختلفی را در

اعتمااد   .(Clark & Payne, 1997) اناد یشاناخت روانیک پدیده  عنوانبهتاً متمرکز بر اعتماد که عمد ردیگ

یک مفهوم چندبعدی است و شامل اعتماد میان شخصی یا اعتماد دوتاایی، اعتمااد میاان ساازمانی، اعتمااد      

تمااد ساازمانی   سیاسی، اعتماد اجتماعی، اعتماد همکار به محایط کاار، اعتمااد سرپرساتان و زیردساتان و اع     

یما در حوزه اعتماد این موضوع را آشکار  هابررسی. به همین دلیل (Joseph & Winston, 2004)شود می

، روانشناساان، جامعاه شناساان،    ازجملاه  پاردازان نظریاه طیاف وسایعی از    موردعنقاه که این موضوع  کنند

جویان رفتاار ساازمانی باوده اسات.     مادیریت و دانشا   پاردازان نظریاه دانشمندان علوم سیاسی، اقتصااددانان،  

به مباحث مربوط به اعتماد از  توجهیقابلتوان مدعی شد که در دهه گذشته افزایش یک نتیجه می عنوانبه

اکثار   .(Atkinson & Butcher, 2003) دانشگاهی شده اسات  مختلف هایدیدگاهها و سوی طیفی از رشته

بررسی افاراد مهام و جالاب     کهدرحالیذینفع اعتماد هستند.  وانعنبهتحقیقات درباره اعتماد متمرکز بر فرد 

( بر اهمیت گسترش اعتماد به ساطوش گروهای و ساازمانی تأکیاد کارده و      1996) است، مایر و همکارانش

 .(Serva, Fuller & Mayer, 2005)اند تحقیقات بیشتر در مورد این موضوع را خواستار شده

مباحاث   تارین مهام اماروزه باه یکای از     هاسازمانماد یا عدم وجود آن در در ادبیات مدیریت، وجود اعت    

بهتر عمل نمایند وجاود اعتمااد خاوب،     هاسازمانبرای اینکه  .(Robbins, 2002, p.336) تبدیل شده است

یک جزء اصلی تشکیل ساازمان موفاق    عنوانبه. اعتماد سازمانی (Ristig, 2009) مطلوب و حتی لازم است

هایی همقون ارتباطاات، رهباری،   امروزه اهمیت اعتماد  در حوزه .(Tanner, 2007, p.9) شودمینام برده 

کاری  یهامیت یریکارگبهمدیریت و  -مدیریت بر مبنای اهداف، مذاکره، ارزیابی عملکرد، روابط کارگر

تی بر مادیریت  کاری اثرات مثب هایمحیطاعتماد در  (.Mayer et al., 1995) خود مدیریت ذکر شده است

 هاای ساال سازمانی و روابط استخدامی دارد. بنابراین، اعتماد توجه زیادی را از سوی محققان و مادیران در  

  (.Ning et al., 2007)اخیر به خود جلب کرده است 
 تعهد سازمانی

ز شغل برای افزایش کارایی سازمان، باید دلبستگی شغلی و احساس نیاز به شغل و رضایتمندی و خشنودی ا

 Afkhami) شودیمتعهد سازمانی یاد  عنوانبهاز آن  معمولاًرا افزایش داد و این همان چیزی است که 

Rohan, Rahmanseresht & Koushazade, 2012).  تعهد سازمانی یک نگرش مهم شغلی و سازمانی

نی و روانشناسی های رفتار سازمابسیاری از محققان رشته موردعنقهگذشته  هایسالاست که در طول 

روانشناسی اجتماعی بوده است. این نگرش در طول سه دهه گذشته دستخوش تغییراتی شده است  خصوصاً
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ترین تغییر در این قلمرو مربوط به نگرش چند بعدی به این مفهوم تا نگرش یک بعدی به آن که شاید عمده

 یهاادغامو  هاسازیکوچک زجملها وکارکسببوده است. همقنین با توجه به تحولات اخیر در حیطه 

را بر آن داشته تا اظهار کنند که اثر تعهد سازمانی بر دیگر  نظرانصاحبای از در یکدیگر عده هاسازمان

تر  شغل، غیبت و عملکرد کاهش یافته است و به همین جهت  جملهمنمتغیرهای مهم در حوزه مدیریت 

ز محققان این دیدگاه را نپذیرفته و معتقدند که تعهد سازمانی ای دیگر ااما عده؛ مورد استبررسی آن بی

 ,Farhangi & Hosseinzadeh) تواند مورد تحقیق قرار گیرداهمیت خود را از دست نداده و همقنان می

2006).  
 Steers) دلایل زیادی وجود دارد که چرا یک سازمان باید سطح تعهد سازمانی اعضایش را افزایش دهد

& Porter, 1991, p.290 .)ًاز دلبستگی شغلی و  طورکلیبهتعهد سازمانی یک مفهوم جدید بوده و  اولا

دهند دوست داشته رضایت شغلی متفاوت است. برای مثال پرستاران ممکن است کاری را که انجام می

شود که ن میکنند احساس تنفر کنند که این امر منجر به ایکه در آن کار می هاییبیمارستانباشند ولی از 

 هارستوراندیگر جستجو کنند. بالعک  پیشخدمت برخی از  هایبیمارستانآنها مشاغل مشابهی را در 

 باشندتنفر داشته  یزهاسر مممکن است از خود رستوران احساس رضایت کنند ولی از انتظار کشیدن 

(Greenberg & Baron, 2000, p.182 .)د سازمانی با پیامدهایی از اند که تعهدوما، تحقیقات نشان داده

قبیل رضایت شغلی، حضور در سازمان، رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد شغلی رابطه مثبت و با تمایل به 

 .(Shiuan et al., 2003) تر  شغل ارتباط منفی دارد

ند. کاند که آزادی عمل فرد را محدود می( طبق تعریفی تعهد را الزامی دانسته2001میر و هرسکویچ )

اکثر محققان تعهد سازمانی را  هرچندمختلف تعاریف تعهد سازمانی متعدد است.  هایدیدگاهمبتنی بر 

و  یهمانندسازتعهد سازمانی درجه   یمؤداند. مبتنی بر نظر پورتر، استیرز و وفاداری به سازمان دانسته

این منظر تعهد  از (.Raja & Palanichamy, 2011)مشارکت یک شخص با یک سازمان خاص است 

تمایل به همکاری با سازمان برای  -2سازمان،  هایارزشقبول اهداف و  -1شود: ناشی از سه عامل می

. در این دیدگاه تعهد (Steers, 1988, pp.576-577) میل به باقی ماندن در سازمان -3کسب اهدافش و 

، هاسالتعهد عاطفی است. در فاصله  یک مفهوم تک بعدی نگریسته شده است که تنها متمرکز بر عنوانبه

اند. این محققان اندیشمندان در  ما را از تعهد سازمانی با نگریستن به آن به شکل چند بعدی تغییر داده

پورتر مطرش کرد،  آنقهنسبت به  هاسازماناز پیوندها بین کارکنان و  تروسیعمند به یک مجموعه عنقه

کارانش متمرکز بر یک پیوند توصیف شده با قبول اهداف سازمان بوده پورتر و هم کهدرحالیاند. بوده

تواند برای توجیه رفتار فرد و است، تحقیقات محققان بعدی بر انواع تعهد متمرکز شده است که می
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چند بعدی تعهد  هایمدلیکی از  (.Mowday, 1998) استمرار آن در محیط کار در نظر گرفته شود

و  هاشباهتیر و آلن مدل سه بعدیشان را مبتنی بر مشاهده و آلن است. می یرسازمانی دیدگاه می

که در مفاهیم تک بعدی تعهد سازمانی وجود داشت ایجاد کردند. بحث کلی آنها این بود که  هاییتفاوت

 & Meyer) دهددهد و بنابراین این پیوند احتمال تر  شغل را کاهش میتعهد، فرد را با سازمان پیوند می

Herscovitch, 2001 .)اشاره به وابستگی  1شوند. تعهد عاطفیبین سه نوع تعهد، تمایز قائل می هاآن

های تر  عاطفی فرد به سازمان دارد. تعهد مستمر مربوط به تمایل به باقی ماندن در سازمان به خاطر هزینه

تکلیفی، اساس به باقی ماندن شود. سرانجام تعهد ناشی از ماندن در سازمان می هایپاداشسازمان یا 

یک همپوشی بین روشی که پورتر تعهد را  وضوشبهکند. یک عضو سازمان را منعک  می عنوانبه

یر و آلن وجود دارد. روش پورتر به تعهد خیلی مشابه با بعد سازی کرده و کارهای بعدی مثل میمفهوم

تواند آلن پرسشنامه تعهد سازمانی پورتر می یر ویر و آلن است.  در حقیقت به نظر میتعهد عاطفی می

   (.Mowday, 1998) تعهد عاطفی تفسیر شود عنوانبه
 انگیزه شغلی

شود که از اند. تنش ناشی از یک نیرویی میدر تعریفی انگیزش را صرف تنش برای کسب نتایج دانسته

به  اوقاتیبعضش کلی است که . انگیزش یک اصطن(Dubrin, 2012, p.389) آیددرون فرد به وجود می

 & Heshmati, Khorakian) شودیم، تماینت یا قوای درونی افراد تعریف هاخواستهصورت نیازها، 

Maharati, 2015) .  مختلفی مطرش شده است. تئوری انگیزشی غالب  هایدیدگاهدر مورد انگیزش انسانی

برای کسب لذت و آسایش  ییگرامنفعتانگیزه  متمرکز بر 2قرن هجدهم و نوزدهم هدونیزم بود. هدونیزم

دانست و ( انگیزش شخص را تابعی از ضمیر ناخودآگاه می1913با شروع قرن بیستم فروید ) برای خود بود.

این  دیگرعبارتبه. ستینگریمنی ورطورکلی دبهانگیزش را یک موضوع بیولوژیکی و جنسی و 

شوند. در مکاتب مدیریت نیز به انگیزش کارکنان انگیزش میدرونی هستند که باعث رفتار یا  هایمحر 

توجه خاصی شده است. برای مثال یکی از اولین افرادی که به انگیزش کاری توجه کرد فردریک تیلور 

بود. او روش سازماندهی مشاغل را ارائه کرد که با عنوان مدیریت علمی معروف شد. به اعتقاد وی 

با پرداخت پول  صرفاً هاآناقتصادی برانگیخته شده و انجام کار از سوی  هایمحر کارکنان از طریق 

که معتقد است کارکنان  ردیگیماست. بعد از مکتب مدیریت علمی مکتب روابط انسانی شکل  پذیرامکان
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 از پول مراتببهخواهند احساس مفید و مهم بودن کنند و آنها نیازهای اجتماعی قوی دارند و این نیازها می

روابط انسانی معتقد بود که در  مشارکت منجر به افزایش  کهدرحالیهستند.  ترمهمدر انگیزش کارکنان 

  .(Griffin & Moorhead, 2014, p.92)شود انگیزش می

توان به نظریه می ازجملههای مختلفی مطرش شده است که در ارتباط با انگیزش کارکنان نظریه

، تئوری برابری و گذاریهدفبهداشت هرزبرگ، تئوری  -تئوری انگیزشنیازهای مازلو،  مراتبسلسله

 تئوری انتظار اشاره کرد. 

 ازجملهتوان اقدامات مختلفی را انجام داد که برای اینکه بتوان در عمل انگیزش کارکنان را افزایش داد می

گیزش از طریق کیفیت انگیزش از طریق پاداش، انگیزش از طریق مشارکت کارکنان، ان توان بهآنها می

 طورهماناشاره شده طراحی مشاغل است.  هایتکنیکیکی از  زندگی کاری و طراحی مشاغل اشاره کرد.

دهند ممکن است اشتیاقی به انجام کارشان نداشته ای انجام میدانیم  بسیاری از افراد که کار روزمرهکه می

در حال فرسوده شدن هستند. مدیران هوشمند  باشند. این افراد ممکن است ادعا کنند که در کارشان

هایش توانند اقدام به کاری کنند تا این شرایط برای این کارکنان بهبود یافته قبل از اینکه کارمند انگیزهمی

مختلفی برای طراحی مشاغل وجود دارد که از  یهاروش. (Benowitz, 2001, p.138)را از دست بدهد 

سازی شغل اشاره کرد. مدل ازی کار، چرخش شغلی، توسعه شغلی، غنیستوان به سادهآن جمله می

شود. مدل خصوصیات سازی مشاغل استفاده میاست که برای غنی هاییروشخصوصیات شغلی یکی از 

توان از آن برای شغلی ارائه شده توسط ریقارد هکمن و جرج اولدهامیک مدل جامعی است که می

که در کارکنان انگیزه شغلی ایجاد شود. این مدل از سه بخش اصلی با  ایگونهبهطراحی مشاغل بهره برد 

 & Bartol) ( پیامدها تشکیل شده است3( حالات روانی اساسی و )2( خصوصیات اصلی شغل )1عناوین )

Martin, 1998, p. 259). توان با بهبود آنها شوند که میخصوصیات اصلی مشاغل شامل پنج مورد می

 از: اندعبارتسازی نمود. این پنج عنصر اصلی مشاغل را غنی

 و استعدادهای مختلف است. هامهارتای که شغل مستلزم تنوعی از : درجه1تنوع مهارت-1

انجام کار از  دیگرعبارتبهیک کل است؛   عنوانبهای که شغل مستلزم تکمیل : درجه2هویت وظیفه-2

 ابتدا تا انتها قابل مشاهده است.
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ای که شغل اثر اساسی بر زندگی دیگران چه افراد درون سازمان و چه افراد بیرون : درجه1یفهاهمیت وظ-3

 از سازمان دارد.

ای که شغل، استقنل زیادی را برای شاغل در انجام کارش فراهم : درجه2استقنل یا آزادی عمل-4

 کند.می

روشنی در مورد اثربخشی و عملکردش  ای که انجام کار به فرد بازخورد مستقیم و: درجه3بازخوردکار-5

هکمن و اولدهام یک ویژگی موقعیتی را به تئوری خود  (.Kreitner, 2009, pp.345-346)کند ارائه می

اضافه کردند مبنی بر اینکه درجه موفقیت این رویکرد وابسته به شدن نیاز به رشد است. اگر شخصی اساس 

یاز به رشد در او پایین است و در نتیجه تنش بیشتری برای کند که شغلش چالشی و معنادار است، شدت ن

نیستند، بنابراین  گونهاینکند. برخی از افراد به دنبال چالش بیشتر هستند و دیگران بهبود شغل خود نمی

 ,Wren)نیستند  گونهاینبرخی دیگر  کهدرحالیتوانند معناداری بیشتر را فراهم کنند برخی از مشاغل می

1972, pp. 279-280.) .بر اساس پیشینه تحقیق مدل نظری زیر برای این تحقیق تدوین شد 
 فضیلت سازمانی

 (.Rego et al., 2010)شاود  است که مترداف با تعالی در نظر گرفته می« Virtus»فضیلت معادل واژه لاتین 

ت. افنطاون و  گرا در مباحاث ساازمانی، مفهاوم فضایلت ساازمانی اسا      یکی از اجزای کلیدی تحقیق مثبت

 شاوند کنند که منتهی به خیر شخصی و اجتماعی میامیال و اقداماتی تعریف می عنوانبهارسطو فضیلت را 

(Cameron, Dutton & Quinn, 2003, p.23)کنند که بایاد فضایلت را   . تعداد زیادی از محققان تأکید می

ای با عناوان اخنقیاات   که حتی فصلنامه ایگونهبهدر دستور کار تحقیقات بازرگانی و مدیریت قرار بگیرد 

al.,  Rego et) ان خواسته است تا مقالاتی را در این زمینه باه ایان مجلاه ارساال نمایناد     از محقق 4بازرگانی

درونی کردن اصول اخنقی برای ایجاد هماهنگی اجتماعی تعریف گشته  عنوانبهفضیلت همقنین  (.2011

(Danayyfrd, Amrollahi Buicki, Fanny & Rezaeian, 2013, p.9)     هاای  و اشااره باه پیاروی از آرماان

.  فضیلت مربوط به آن چیازی اسات کاه افاراد و ساازمان اشاتیا        (Rego et al., 2011)والای انسانی دارد 

رسیدن به آن را دارند زمانی که آنهاا در بهتارین وضعیتشاان قارار دارناد. در ساطح ساازمانی، فضایلت باه          

شود. مطابق با آدام اسمیت و جرج زیمل همه جوامع و اقتصادها بر مرتبط می هافرهنگامع و ، جوهاسازمان
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اخنقای شاده و نظام اجتمااعی را شاکل       نیقاوان یابند چرا که باعث نهادیناه کاردن   مبنای فضیلت رشد می

ند که بارای  کنشهروندی خوب، تعامل و ثبات را ارائه می ریناپذییجدادهد. فضیلت در جوامع، عناصر می

 این مسائل، مفهوم فضیلت در مجامع علمی مورد غفلت واقع شده اسات  رغمبهدوام اجتماعی لازم هستند. 

(Cameron, Bright & Caza, 2004.) 
باه رفتاار افاراد در     هاا ساازمان اشااره دارد. فضایلت در    هاسازمانفضیلت سازمانی به فضیلت در و از طریق 

کناد تاا شاکوفا شاوند. تجلای و پیامادهای متاداول        که به افراد کمک می سازمانی مرتبط است هایمحیط

فضایل فردی شامل امیدواری، شکرگزاری، معرفت، گذشت، رشادت و فضایل مشابه دیگر است. فضایلت  

اشاره دارد  هاسازمانهای مسئولیت اجتماعی در از قبیل برنامه توانمند سازهاییمربوط به  هاسازماناز طریق 

، افراد به صورت جمعی قادر باه اقاداماتی   هاسازمانشود. با فضیلت از طریق به ارتقای فضیلت می که منجر

فضاایل   درواقاع . (Fernando & Almeida, 2012, p.566) قادر به کسب آنها نیستند تنهاییبهشوند که می

ه هویات و افتخاار   مایا  عناوان باه سازمانی آن دسته از فضایلی هستند که در فضای ساازمان شاکل گرفتاه و    

دلایاال  عنااوانباه اعضاای هاار ساازمانی فضااایل آن را    کااهینحاو بااهشاوند.  اعضاای سااازمان محساوب ماای  

 .  (Behzadi et al., 2013, p.235)کنند ماندگاریشان در آن سازمان تلقی می

ل، در پیرامون تأثیر فضیلت سازمانی بر متغیرهای دیگر سازمانی تحقیقاتی صاورت گرفتاه اسات. بارای مثاا     

سازمان از صنایع مختلف به این نتیجه رسایدند   19( با مطالعه بر روی 2004تحقیقی کامرون و همکارانش )

که فضیلت سازمانی با نوآوری، حفظ مشتری، کیفیت و سودآوری رابطه مثبتی دارد.  ورود مفهوم فضیلت 

نش باه پانج مؤلفاه جهات     به حوزه مطالعات سازمان و مدیریت منجار باه ایان شاد کاه کاامرون و همکاارا       

 از:  اندعبارتاشاره نمایند که  هاسازمانگیری فضیلت در اندازه

 اعضای بین سازمان در اعتماد و توجه حسن نیت، حاکمیت نشان دهنده سازمانی : اعتماد1سازمانی اعتماد

 .است سازمان رهبر به نسبت اعضای سازمان و سازمان

 مواجهه در صورت حتی که برسند اعتقاد این به سازمان اعضای که است این معنی به :2سازمانی بینیخوش

 .شد خواهند موفق عمده؛ هایچالش با

 معرفت، به سوی را افراد هاشفقت این و هستند هم مراقب افراد که است معنی این به :1سازمانی شفقت

 .دهدمی سو  یکپارچگی و تعالی، خوبی عشق،
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 و کرده نفوذ سازمان در که است احترامی و اعتماد صداقت، به رهاشا :2(سازمانی انسجام (یکپارچگی

 .است شده پخش

 به دستیابی و یادگیری برای فرصتی عنوانبه و شده بخشیده سریعاً اشتباهات :3سازمانی بخشش

 .(Rego et al., 2011) شودتلقی می بالاتر استانداردهای

 تحقیق  هایهچارچوب نظری و فرضی

عدالت  ینرابطه ب یبررستحت عنوان  یامطالعه( در 2016اصل و قبادی )، کمالپورمیرحفر، دانائی

کارکنان اداره امور  ی که در میانشغل یزشانگ یانجیبا نقش م یبا عملکرد شغل یو اعتماد سازمان یسازمان

 دارد.  ریتأثانجام دادند نشان دادند که اعتماد سازمانی بر انگیزش شغلی  شهرستان بهبهان یاتیمال

 لتیبر فضرهبری اخنقی مدیران مدارس  ریتأثتحت عنوان  یامطالعه( در 2016فرد )پی و ملکیاننیک

اعتماد و تعهد سازمانی نشان دادند اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی و  گریمیانجیسازمانی معلمان با 

مثبت  ریتأثبر فضیلت سازمانی  فضیلت سازمانی، تعهد سازمانی بر فضیلت سازمانی و سبک رهبری اخنقی

یممتغیرهای میانجی اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی وارد معادله  کههنگامی ویژهبهدارد  داریمعنیو 

رهبری اخنقی بر فضیلت سازمانی را  ریتأثاعتماد سازمانی و تعهد سازمانی شدت  دیگرعبارتبه؛ شوند

 . دهدیمافزایش 

تحت عنوان رابطه تعهد سازمانی، در  از  یامطالعه( در 2016محمدی )چنگیزیخوراسگانی و اعتباریان

فضیلت سازمانی و تعلل ورزی در کار با توجه به نقش متغیرهای جمعیت شناختی که در بین تمامی 

کارکنان دیپلم به بالای بنیاد مسکن انقنب اسنمی استان اصفهان انجام دادند نشان دادند که بین هر سه 

 وجود دارد.  داریمعنییر فضیلت سازمانی، تعهد سازمانی و تعلل ورزی در کار کارکنان رابطه متغ

معلمان با  یو تعهد سازمان یشغل یدلبستگ ی،شغل یزشانگتحت عنوان  یامطالعه( در 2015قومنی )انتصار

دند که انگیزش دادند به این نتیجه رسی استان زنجان وپرورشآموزشدر سازمان  یران کهمد یوربهره

 دارد. داریمعنیمثبت و  ریتأث هاآنشغلی معلمان بر دلبستگی شغلی و تعهد سازمانی 

با عنوان بررسی ارتباط بین عدالت سازمانی، اعتماد  یامطالعه( 2015زو جیانگ، گولان و براک  ) 

بین کارکنان دانشگاه سازمانی و تعهد سازمانی: یک مطالعه بین فرهنگی در چین، کره جنوبی و استرالیا 

                                                                                                     
1 Organizational Compassion 
2 Organizational Integrity 
3 Organizational Forgiveness 
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مثبت و  ریتأثبر تعهد سازمانی  یاهیرونشان داد، در استرالیا عدالت  هاآنانجام دادند. نتایج تحقیق 

دارد. در  گریمیانجیبر تعهد سازمانی نقش  یاهیروعدالت  ریتأثدارند و اعتماد سازمانی در  داریمعنی

بر تعهد سازمانی دارند و  داریمعنیمثبت و  ریتأث یاهیروچین و کره جنوبی، عدالت توزیعی و عدالت 

 دارد.  گریمیانجیعدالت توزیعی بر تعهد سازمانی نقش  ریتأثاعتماد سازمانی نیز در 

 خاطرتعلقفضیلت سازمانی و  ریتأثتحت عنوان بررسی  یامطالعه( در 2014اصفهانی و رضایی )مشبکی

در شهر رشت انجام دادند  وسازساختمتولی امر  هایسازمان کاری بر تعهد سازمانی که در بین کارکنان

 کاری دارد.  خاطرتعلقبر تعهدسازمانی و  داریمعنیمثبت و  ریتأثنشان دادند که فضیلت سازمانی 

مستخدم است و  شناختیروان( بر این باور است که اعتماد سازمانی یک جزء مهم قرارداد 1998گاست )

یشتر بین عوامل دیگر منجر به افزایش تعهد سازمانی، افزایش رفتارهای شهروندی معتقد است که اعتماد ب

 (.Ferres, Connell & Travaglione, 2005) شودسازمانی و کاهش نیات مربوط به تر  سازمان می

 اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی، نیک پی و ریتأث( که 2015لذا با توجه به مطالعه زو جیانگ و همکاران )

اعتماد سازمانی بر فضیلت سازمانی، اعتباریان خوراسگانی و چنگیزی محمدی  ریتأث( که 2016ملکیان فرد )

فضیلت سازمانی بر تعهد سازمانی، انتصار قومنی  ریتأث( که 2014اصفهانی و رضایی )( و مشبکی2016)

ه اثیر اعتماد بر انگیزش شغلی ( ک2016انگیزش بر تعهد سازمانی و دانائی فر و همکاران ) ریتأث( که 2015)

را مورد بررسی قرار دادند  و با توجه به اینکه متغیر فضیلت سازمانی نسبت به سایر متغیرهای تحقیق حاضر، 

( برای این تحقیق 1در تحقیقات داخلی کمتر به کار گرفته شده است، مدل مفهومی تحقیق )شکل شماره 

 عنوانبهشود، متغیر اعتماد سازمانی در سمت راست حظه میکه در شکل من طورهماندر نظر گرفته شد. 

متغیرهای میانجی و متغیر تعهد سازمانی در  عنوانبهمتغیر مستقل، متغیرهای فضیلت سازمانی و انگیزه شغلی 

 متغیر وابسته تحقیق هستند.  عنوانبهسمت چپ 

 

 

 

 

 

 
 

 (: مدل مفهومی تحقیق1) شکل

 تعهد سازمانی

 انگیزه شغلی

 فضیلت سازمانی

 اعتماد سازمانی
1H 

2H 

3H 

4H 

5H 
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 توان برای این تحقیق در نظر گرفت.وین شده فرضیات زیر را میبا توجه به چارچوب نظری تد

 اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان بانک ملی مشهد تأثیر معناداری دارد.-1

 اعتماد سازمانی بر انگیزه شغلی کارکنان بانک ملی مشهد تأثیر معناداری دارد.-2

 ملی مشهد تأثیر معناداری دارد.اعتماد سازمانی بر فضیلت سازمانی کارکنان بانک -3

 انگیزه شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان بانک ملی مشهد تأثیر معناداری دارد.-4

 فضیلت سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان بانک ملی مشهد تأثیر معناداری دارد.-5

 کند.گری میانجیانگیزه شغلی تأثیر اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان بانک ملی مشهد را می-6

گاری  فضیلت سازمانی تأثیر اعتماد سازمانی بار تعهاد ساازمانی کارکناان باناک ملای مشاهد را میاانجی        -7

 کند.می
 

 روش تحقیق

همبستگی و از نظر هدف در حیطه تحقیقات کاربردی  -این تحقیق از لحاظ روش جزء تحقیقات توصیفی

به  1396ه کارکنان شعب بانک ملی شهر مشهد در سال رود. جامعه آماری این تحقیق را کلیبه شمار می

حجم نمونه برآورد  عنوانبهنفر  305دهند. براساس جدول مورگان تعداد نفر تشکیل می 1500تعداد 

ها آوری دادهگیری تصادفی ساده استفاده شد. ابزار جمعها از شیوه نمونهگردید. برای انتخاب نمونه

سؤالی تعهد سازمانی  12سؤالی اعتماد سازمانی اسپریتزر و میشرا،  پرسشنامه  12 پرسشنامه بود. پرسشنامه

سؤالی فضیلت سازمانی  15سؤالی انگیزه شغلی هکمن و اولدهام و پرسشنامه  15یر و آلن، پرسشنامه می

 5ها از طیف کامرون و همکارانش مورد استفاده قرار گرفت. همقنین برای پاسخ به سؤالات پرسشنامه

از روایی محتوا و تحلیل عاملی تأییدی  روایی پرسشنامه گیریاندازهبرای ای لیکرت استفاده شد. ینهگز

استفاده شد. برای سنجش روایی محتوا، ابتدا پرسشنامه تحقیق طراحی و سپ  برای ارزیابی برای تعدادی 

یل عاملی تأییدی نیز برای از اساتید رشته مدیریت ارسال و به تأیید آنان رسید. همقنین از تکنیک تحل

 یک عدد به عاملی بار میزان چه هر تأییدی عاملی تحلیل سنجش روایی سؤالات پرسشنامه استفاده شد. در

 مکنون متغیرهای با تریقوی ارتباط پرسشنامه سؤالات که است مسئله این گویای درواقع باشد ترنزدیک

 .است مکنون متغیر با پرسشنامه سؤال بین ارتباط عدم عنایم به این باشد صفر عاملی بار میزان اگر و دارند

را مناسب، برخی بار  5/0برخی از محققان بار عاملی بالای  ؛نظریات مختلفی وجود دارد ارتباط دراین

 4/0اند. در این تحقیق بار عاملی بالای استناد کرده 3/0و برخی حتی به بار عاملی بالای  4/0عاملی بالای 

های شماره شود  بار عاملی گویهکه در جداول زیر مشاهده می طورهمانگیری قرار گرفت. ممن  تصمی
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تعهد سازمانی،  پرسشنامهاز  20و  18، 17، 16های شماره ، از پرسشنامه اعتماد سازمانی، گویه10، 4

از  54و  51، 45، 40های شماره از پرسشنامه فضیلت سازمانی و گویه 34و  31، 30های شماره گویه

شده  96/1نیز کمتر از  هاآن Tآماره و  4/0پرسشنامه انگیزش شغلی به دلیل اینکه بار عاملی آنها کمتر از  

است از تحلیل نهایی حذف شدند. در جدول زیر نتایج تحلیل عاملی تأییدی برای هر سؤال متغیرهای 

  .تحقیق نشان داده شده است
 اعتماد سازمانی (: نتایج تحلیل عاملی سؤالات1) جدول

 سازه
 

هامؤلفه  
 شماره شاخص

 
 تحلیل عاملی تأییدی

 اعداد معناداری بار عاملی

 
اعتماد 
 سازمانی

 

 صداقت

1 63/0 07/9 
2 72/0 11/12 
3 78/0 24/17 

 خیرخواهی
4 13/0 13/1 
5 74/0 23/13 
6 52/0 48/5 

 شایستگی

7 81/0 78/21 
8 78/0 80/22 
9 82/0 64/26 

 بینیقابلیت پیش
10 08/0 79/0 
11 52/0 45/6 
12 64/0 50/9 

 
 نتایج تحلیل عاملی سؤالات تعهد سازمانی :(2جدول )

 سازه
 

هامؤلفه  
شماره 
 شاخص

 

 تحلیل عاملی تأییدی

 بار عاملی                       
اعداد 

 معناداری

 تعهد سازمانی

 تعهد عاطفی

13 88/0 14/31 
1423 85/0 93/31 
15 77/0 25/18 
16 02/0 17/0 

 تعهد مستمر

17 16/0 39/1 
18 04/0 03/0 
19 46/0 18/5 
20 10/0 86/0 

 
 تعهد هنجاری

 

21 71/0 07/11 
22 51/0 01/5 
23 86/0 06/29 
24 85/0 90/35 
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 زمانینتایج تحلیل عاملی سؤالات فضیلت سا :(3جدول )
 سازه
 

هامؤلفه  
 

 شماره شاخص
 

 تحلیل عاملی تأییدی

 اعداد معناداری بار عاملی

 
 فضیلت سازمانی

 اعتماد سازمانی

25 70/0 64/11 
 26   23 79/0 18/24 

27 45/0 97/5 
 

سازمانی بینیخوش  
 

28 38/0 65/4 
29 72/0 61/12 
30 13/0 96/0 

 شفقت سازمانی

31 14/0 22/1 
32 60/0 67/6 
33 49/0 03/5 

 یکپارچگی
34 13/0 98/0 
35 45/0 49/5 
36 55/0 20/6 

 بخشش سازمانی
 

37 59/0 32/7 

38 70/0 03/12 
39 47/0 11/6 

 
 

 نتایج تحلیل عاملی سؤالات انگیزه شغلی :(4جدول )

هامؤلفه سازه  
 شماره شاخص

 
 تحلیل عاملی تأییدی

 اعداد معناداری ر عاملی                       با

 
 
 
 
 

 انگیزه شغلی

 
 تنوع
 

40 01/0 7/0 
 41   23 58/0 22/7 

42 58/0 36/7 
 

 اهمیت
 

43 68/0 12/10 
44 75/0 01/14 
45 10/0 84/0 

 
 هویت

 

46 73/0 35/12 
47 61/0 37/5 
48 81/0 05/24 

 
 آزادی عمل

49 83/0 60/29 
50 14/0 14/35 
51 87/0 19/1 

 
 بازخور

 

52 88/0 70/25 

53 87/0 41/35 
54 26/0 18/1 
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پرسشنامه  25ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. برای این منظور ابتدا تعداد  رای سنجش پایایی ازب   

ار گرفت. میزان آلفای کرونباخ قر موردمحاسبههای آماری توزیع گشت و آلفای آن مقدماتی در بین نمونه

 به دست آمد.   85/0و انگیزه شغلی  72/0، فضیلت سازمانی 74/0، تعهد سازمانی 79/0برای اعتماد سازمانی 

 هاداده وتحلیلتجزیه

یابی معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات جزئی با برای آزمون فرضیات این تحقیق از روش مدل

دهه اخیر نشان از  استفاده شد. بررسی مقالات چاپ شده در SMART PLS  افزارنرم 2استفاده از نسخه 

های های تحقیق دارد. قابلیت استفاده برای نمونهداده وتحلیلتجزیهش برای روازاینان استفاده وسیع محقق

( 5. جدول )(Davari & Rezazadeh, 2016, p.68) است PLSمزایای روش  ازجملهکوچک و غیرنرمال 

 دهد.ها را در این تحقیق نشان میاتری  همبستگی سازهم
 

 های تحقیقماتریس همبستگی سازه :(5) جدول

 اعتماد سازمانی فضیلت سازمانی انگیزش شغلی تعهد سازمانی نام متغیر

 92/0 78/0 93/0  تعهد سازمانی

 93/0 77/0  93/0 انگیزش شغلی

 84/0  77/0 78/0 فضیلت سازمانی

  84/0 93/0 92/0 زمانیاعتماد سا

    

های این تحقیق با ( به ترتیب مدل ضریب مسیر یا رگرسیونی و مدل معناداری سازه3( و )2) هایشکل

های تشکیل دهنده آن نیز در این اشکال دهند. همقنین بارهای عاملی هر سازه با مؤلفهیکدیگر را نشان می

 شود. مشاهده می

 ترکینزد 1باشند. هر چه عدد به می 1و  0شود که عددی بین نحظه می( ضرایب رگرسیونی م2در شکل)

باشد میزان  ترکینزد 0که هر چه این عدد به نشان از شدت تأثیر بیشتر متغیر بر متغیر دیگر را دارد. درحالی

 تأثیر کمتر خواهد شد. 

 به اعداد رگرسیونی یا صرفاًگیری در مورد اینکه آیا یک متغیر بر متغیر دیگر تأثیر معناداری دارد تصمیم

بازه ضرایب مسیر نیست بلکه باید به مدل ضرایب معناداری نیز توجه کرد اگر مقدار آماره تی خارج از 

و روابط میان متغیرها را در سطح ها باشد این امر معنادار بودن تمامی سؤالات، مؤلفه -96/1+ تا 96/1

دهد و اگر مقدار آماره تی درون این بازه قرار گیرد بار عاملی یا ضریب مورد تأیید قرار می % 95اطمینان 

 .ستینمسیر معنادار 
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 مدل ضرایب مسیر متغیرها :(2) شکل

 

 
 

 (: مدل ضرایب معناداری متغیرها3) شکل
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و آماره تی  33/0شود، اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی با ضریب مشاهده می 2که در شکل  طورهمان

(، تأثیر اعتماد سازمانی بر انگیزه شغلی با 1گذارد )تأیید فرضیه تأثیر مثبت و معناداری را می 11/3معادل 

(، تأثیر اعتماد سازمانی بر 2)تأیید فرضیه  استمثبت و معنادار  90/75و آماره  تی معادل  93/0ضریب 

(، تأثیر انگیزه 3)تأیید فرضیه  استمثبت و معناداری  42/33و آماره تی  84/0فضیلت سازمانی با ضریب 

(، تأثیر 4تأیید فرضیه )استمثبت و معناداری  81/5و آماره تی  58/0شغلی بر تعهد سازمانی با ضریب 

 (.5رد فرضیه )دهدا نشان میعدم تأثیر ر 81/0و آماره تی  05/0فضیلت سازمانی بر تعهد سازمانی با ضریب 

رگرسیونی و معناداری در جدول  هایمدلاین تحقیق بر اساس  5تا  1خنصه نتایج آزمون فرضیات شماره 

شود اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی به میزان که در جدول مشاهده می طورهمان( نشان داده شده است. 6)

بوده و اثر آن بر فضیلت  93/0نی بر انگیزه شغلی به میزان اعتماد سازما ریتأثتأثیر داشته است.  33/0

دهد. توجه به اینکه در را نشان می 58/0دهد. اثر انگیزه شغلی بر تعهد سازمانی را نشان می 84/0سازمانی 

فرضیه مورد تأیید  4بیشتر به دست آمده است این  96/1یا سطح معناداری از  Tفرضیه آماره  4تمام این 

دهد اند. فرضیه پنجم که به بررسی تأثیر فضیلت سازمانی بر تعهد سازمانی پرداخته است نشان میواقع شده

 کمتر شده است بنابراین این فرضیه تأیید نشده است. 96/1از  Tبوده ولی چون آماره  05/0که میزان تأثیر 
 

 نتایج فرضیات تحقیق : (6) جدول

 عنوان فرضیه ردیف
 ضریب

 مسیر

 ضریب

 یمعنادار

 نتیجه

 آزمون

 تأیید 12/3 33/0 اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان بانک ملی مشهد تأثیر معناداری دارد 1

 تأیید 90/79 93/0 اعتماد سازمانی بر انگیزه شغلی کارکنان بانک ملی مشهد تأثیر معناداری دارد 2

3 
أثیر معناداری اعتماد سازمانی بر فضیلت سازمانی کارکنان بانک ملی مشهد ت

 دارد
 تأیید 42/33 84/0

 تأیید 81/5 58/0 انگیزه شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان بانک ملی مشهد تأثیر معناداری دارد 4

 دییتأعدم 81/0 05/0 فضیلت سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان بانک ملی مشهد تأثیر معناداری دارد 5

 

میانجی انگیزه شغلی و فضیلت سازمانی در رابطه بین  هاینقشی یعن 7و  6آزمون فرضیات  منظوربه   

اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی از آزمون سوبل برای بررسی معناداری تأثیر یک متغیر میانجی در رابطه 

 . فرمول آزمون سوبل به صورت زیر است.رودیممیان دو متغیر دیگر به کار 
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 1و  0شود استفاده می VAFای با عنوان آماره تغیرهای میانجی از آمارههمقنین برای تعیین شدت تأثیر م   

باشد، نشان از قوی بودن تأثیر متغیر میانجی دارد. مقدار  تریکنزد 1کند و هر چه این مقدار به را اختیار می

VAF  آید.از طریق  فرمول زیر به دست می 

 
( نشان داده شده 7تایج فرضیات میانجی در جدول )ن VAFبا توجه به محاسبات آزمون سوبل و آماره   

؛ شود دو فرضیه میانجی این تحقیق نیز مورد تأیید واقع شدندمی منحظهکه در جدول  طورهماناست. 

در این تحقیق مشخص شد که فضیلت سازمانی و انگیزه شغلی اثر اعتماد سازمانی بر تعهد  دیگرعبارتبه

کنند. شدت تأثیر متغیرهای میانجی فضیلت می گریمیانجیملی مشهد سازمانی را در کارکنان بانک 

. این نشان دهنده آن است که نقش میانجی انگیزه است 61/0و  11/0سازمانی و انگیزه شغلی به ترتیب 

 از نقش میانجی فضیلت سازمانی است.  تریقو مراتببهشغلی در رابطه بین اعتماد سازمانی با تعهد سازمانی 
 آزمون فرضیات میانجی: (7) جدول

متغیر 

 مستقل

متغیر 

 میانجی

متغیر 

 a b c   وابسته
آزمون 

 سوبل
 آماره

VAF 

نتیجه 

 آزمون

اعتماد 

 سازمانی

فضیلت 

 سازمانی

تعهد 

 سازمانی
02/0 06/0 84/0 05/0 33/0 07/8  07 

11/0  

006 
 تأیید

اعتماد 

 سازمانی

انگیزه 

 شغلی

تعهد 

 سازمانی
01/0 01/0 93/0 58/0 33/0 16/6  1 61/0  تأیید 

 

aمقدار ضریب مسیر میان اعتماد سازمانی و فضیلت سازمانی و انگیزه شغلی : 

bمقدار ضریب مسیر میان فضیلت سازمانی و انگیزه شغلی با تعهد سازمانی : 

C مقدار ضریب مسیر میان اعتماد سازمانی با تعهد سازمانی : 

 Sa : خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی

 Sb: خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 

 گیری، ساختاری و کلی( )مدل اندازه گیری و معیارهای برازش مدلفنی ابزار اندازه هایویژگی

ای برازش مدل گیری یا پرسشنامه و معیارهفنی ابزار اندازه هایویژگی ترینمهم( برخی از 8در جدول )

شود، با توجه به اینکه پایایی و ( منحظه می8که در جدول ) طورهماننشان داده شده است.  این تحقیق

گیری این تحقیق یعنی اند نشان از پایایی مناسب ابزار اندازهشده 7/0پایایی ترکیبی به دست آمده بیشتر از 

شده است، روایی  5/0ا روایی همگرا نیز بالای ی AVEمقدار  آنجائی کهپرسشنامه دارند. همقنین از 
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همگرا نیز قابل قبول است. این ویژگی نشان دهنده میانگین واریان  به اشترا  گذاشته شده بین هر سازه 

های خود را نشان میزان همبستگی یک سازه با شاخص AVEهای خود است. به بیان ساده با شاخص

 باشد، برازش نیز بیشتر است.دهد که هر چه این همبستگی بیشتر می

نشان از تأثیری دارد که یک  R2اند. معیار معیارهای برازش مدل نیز در حد قابل قبولی به دست آمده   

زای این های درونگذارد. مقدار به دست آمده این معیار برای سازهزا میمتغیر برون زا بر یک متغیر درون

اند. از شده 71/0و  87/0، 89/0ی و فضیلت سازمانی به ترتیب برابر تحقیق یعنی تعهد سازمانی، انگیزه شغل

اند نشان از برازش مطلوب مدل را دارند. همقنین با توجه به شده 67/0این مقادیر بالاتر از  آنجائی که

برای متغیرهای  روندیممدل به کار  بینیپیشکه برای بررسی قدرت  Q2اینکه مقادیر به دست آمده معیار 

بینی مدل در مورد شده است نشان از مقادیر قوی قدرت پیش 35/0هد سازمانی و انگیزه شغلی بیشتر از تع

شده است  15/0و بیشتر از  35/0کمتر از  Q2این دو سازه را دارد اما در مورد متغیر فضیلت که مقدار 

 هایمدلبه بخش کلی  مربوط GoFدهد. مقادیر بینی مدل برای این سازه را نشان میمقدار متوسط پیش

تواند پ  از بررسی برازش بخش معادلات ساختاری است. بدین معنی که توسط این معیار، محقق می

 GoFگیری و بخش ساختاری مدل تحقیق خود، برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. چون مقادیر اندازه

اند نشان از برازش قوی شده 36/0ر از برای متغیرهای تعهد سازمانی، انگیزه شغلی و فضیلت سازمانی بیشت

 دهد.مدل کلی این تحقیق را نشان می
 معیارهای برازش مدل :(8جدول )

فنی پرسشنامه هایویژگی  معیارهای برازش مدل 

 CR  AVE  پایایی ترکیبی یا پایایی متغیرها
 معیار

Q2 

معیار  
GoF 

 معیار

R2 

 - - - 64/0 87/0 81/0 اعتماد سازمانی

 89/0 77/0 39/0 66/0 84/0 /72 سازمانی تعهد

 87/0 70/0 43/0 57/0 84/0 73/0 انگیزه شغلی

 71/0 61/0 33/0 53/0 84/0 77/0 فضیلت سازمانی

 

 گیریبحث و نتیجه

تواند عامل موفقیت یک سازمان در عرصه رقابت با توجه به اینکه نیروی انسانی کارآمد و توانمند  می

محسوب شود و  ضامن بقا و افزایش تعالی و اثربخشی سازمانی گردد؛ حفظ و  المللیبینداخلی و 

 قاعدهنیز از این  هابانکباید در اولویت قرار گیرد.  هاسازماننگهداری یک چنین نیرویی برای مدیران 
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 بانک ملی با آنها مواجه خصوصاًکشور  هایبانکمستثنی نیستند. رقابت داخلی و خارجی که امروزه 

ای کرده و کارکنان به بانک توجه ویژه یبندیپاتا مدیران بانک ملی به مسئله تعهد و  طلبدیمت، اس

ممکن است مدیران بانک ملی  این صورتلازم در این زمینه صورت پذیرد، چرا که در غیر  گذاریسرمایه

ازمانی کارکنان بانک جدی در این زمینه مواجه شوند. این تحقیق نیز با هدف ارتقای تعهد س هایچالشبا 

ای تدوین شد. در فرضیه اول نشان داده شد اعتماد سازمانی انجام شده است. بدین منظور فرضیات هفتگانه

دارد که این یافته در راستای تحقیق سیدجوادین و همکاران  داریمعنیمثبت و  ریتأثبر تعهد سازمانی 

 ؛ زیرا (2009های خنیفر و همکاران )طابق با یافته( و در عدم ت2015(، بهرامی و صریح اسفستانی )2013)

ها اعتماد وضعیت خوبی نداشت و به خاطر برخی مشکنت، نوعی فضای بدبینی آن موردمطالعهدر جامعه 

بیان کردند که به علت وجود  هاآنهای دولتی ایجاد شده بود. عنوه بر این نسبت به سیاست در جامعه

از نظر مادی و  ویژهبه هاآنبه سازمان تنها به خاطر نیازمندی  هاآن، تعهد در سازمان اعتمادیبیفضای 

نیز ارتقا خواهد  هاآنسطح تعهد سازمانی  عتاًیطبچنانقه جو اعتماد در سازمان حاکم گردد   استاقتصادی 

ملی مشهد تواند تأثیر چشمگیری بر تعهد سازمانی کارکنان بانک می یسازماندرونیافت. وجود اعتماد در 

توانند به یکدیگر و مدیران مجموعه اعتماد داشته باشد. در سازمانی که صداقت وجود ندارد کارکنان نمی

های اعتماد ماند. از دیگر مؤلفهدروغ حاکم باشد جایی برای اعتماد نمی که تزویر و ریا و نمایند. جایی

و دیگر خواهی را جای فرهنگ خیرخواهی است. مدیران باید تنش کنند فرهنگ ایثار و گذشت 

این موضوع ابتدا باید خود مدیران چنین رفتارهایی را در سازمان بروز  قاعدتاًخودخواهی ترویج نمایند. 

دهند. مدیرانی که به فکر منافع و پیشرفت خویش هستند هرگز قادر به انتقال این ویژگی به کارکنان 

 نیستند. 

دارد و این امر با  داریمعنیمثبت و  ریتأثد سازمانی بر انگیزه شغلی در فرضیه دوم نشان داده شد که اعتما

نیازهای کارکنان  ترینمهم( مطابقت دارد. یکی از 2016محققینی همقون دانائی فر و همکاران ) یهاافتهی

. وجود سطح بالای اعتماد در سازمان باعث ایجاد استو مدیر  هاآندر سازمان، برقراری اعتماد میان 

پایین ارزیابی و دیگر مکانیزم های کنترل خواهد بود و کارکنان خود را کنترل و دارای  یهانهیهز

درونی خواهند بود. اگر مدیران بخواهند از میزان غیبت و تر  خدمت کارکنان بکاهند، باید  یهازهیانگ

و چنانقه جو  به اقداماتی دست بزنند که اعضای سازمان نسبت به شغل خود، نگرش مثبت پیدا کنند

 در سازمان حاکم باشد، این نگرش مثبت از بین خواهد رفت. اعتمادیبی
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دارد که  داریمعنیمثبت و  ریتأثدر فرضیه سوم نیز نشان داده شد که اعتماد سازمانی بر فضیلت سازمانی 

( 2014ثمرین و همکاران ) زادهحسن( و 2016این یافته با تحقیقاتی همقون نیک پی و ملکیان فرد )

 .  راستاستهم

التزام به حفظ کرامت انسانی مستلزم آن است که مدیران سازمان در رفتار با کارکنان، صداقت، عدالت، 

توان گفت که با افراد انسانی می این صورتاحترام و صراحت را مبنای عمل خود قرار دهد. در غیر 

فردی صاد ، عادل،  عنوانبهکارکنان مدیر را وقتی  درواقعهاست رفتار نشده است. گونه که در شأن آنآن

ها و سایر شوند که به این ارزشمدار و شفاف ارزیابی کنند، از این رفتارها الگو گرفته و ترغیب میاخن 

 فضایل اخنقی پایبند باشند.

که این یافته قرار گرفت  دییتأانگیزه شغلی بر تعهد سازمانی مورد  دارمعنیدر فرضیه چهارم نیز اثر مثبت و 

( 2015( و انتصار قومنی )2004(، زینی وند )2001(، شکرزاده )2001در راستای تحقیقاتی همقون زارعی )

را به بهترین نحو برای انجام کارشان  هاآنجهت بهبود عملکرد کارکنان بایستی  درواقعقرار دارد. 

 برانگیخته نمود و احساس خشنودی از شغل آنها را افزایش داد.

قرار نگرفت که این  دییتأفضیلت سازمانی بر تعهد سازمانی مورد  دارمعنیمثبت و  ریتأثفرضیه پنجم  در

(، اعتباریان 2005(، چوان )2009(، شافر )2011رجو و همکاران ) همقونیافته در عدم تطابق با تحقیقاتی 

با صرف  درواقع( است. 2014( و مشبکی اصفهانی و رضایی )2016خوراسگانی و چنگیزی محمدی )

کارکنان برای ماندگاری و همسو بودن  بخشالهامتوان اخنقی معدود نمی صهیچند خصپایبندی به یک یا 

تواند تصویری از یک با اهداف سازمان بود. بلکه برخورداری از تجمیعی از فضایل اخنقی است که می

بنابراین با ؛ به تبع آن تعهد سازمانی گرددانسان متعالی را نمایان ساخته، موجب ارتقای فضیلت سازمانی و 

 توانیم، اعتماد، شفقت، انسجام و بخشش در سازمان بینیخوشتوسعه رفتارهای فضیلت مدارانه همقون 

فضیلت یک  آنجائی کهنسبت به ایجاد و ارتقاء تعهد کارکنان به سازمان اقدام نمود. در این تحقیق، از 

باعث تعهد در کارکنان شود. چراکه تعهد بیشتر  تواندینمرفتارها همیشه  و این فراتر از وظیفه است مؤلفۀ

فرانقش  یهامؤلفه عنوانبهفضیلت  آنجائی کهکاربرد دارد و از  فهیوظانجامدر ارتباط با رفتارهای مرتبط با 

باعث افزایش  معمولاًنیستند  آورالزامکه  ییهامؤلفهنیستند. از طرفی هرچند  آورالزام، شوندیمهم مطرش 

یمباعث افزایش تعهد کارکنان شود. البته باید درنظر داشت که تعهد،  تواندینم الزاماًاما  شوندیمعملکرد 

برعک  آن به  ریتأثباعث افزایش فضیلت )آن ابعادی که در این تحقیق انتخاب شدند( شود اما  تواند

  شرایطی بستگی دارد که در این سازمان محقق نشد.
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 یرهایمتغ واسطهبهاعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی  دارمعنیمثبت و  ریتأثششم و هفتم نیز  یهاهیضفردر 

تواند از قرار گرفت. لذا مشخص شد که اعتماد سازمانی می دییتأفضیلت سازمانی و انگیزش شغلی مورد 

ری داشته باشد. این بدان معنا طریق این متغیرهای میانجی بر تعهد سازمانی کارکنان بانک ملی تأثیر معنادا

تواند از طریق متغیرهای انگیزه شغلی و فضیلت سازمانی بر تعهد سازمانی است که اعتماد سازمانی می

اعتماد سازمانی  غیرمستقیمتأثیر بگذارد. نتایج نشان داد که اثر  غیرمستقیم طوربهکارکنان بانک ملی مشهد 

توجه به  با زین تیدرنهااز فضیلت سازمانی است.  تریقو مراتببه  بر تعهد سازمانی از طریق انگیزه شغلی

 : گرددیمبه مدیران شعب بانک ملی در شهر مشهد ارائه  ییهاشنهادیپنتایج تحقیق 

گردد چنانقه بتوانند فضای سازمان را آکنده از وجود صداقت، خیرخواهی، شایستگی و قابلیت پیشنهاد می

توان ببینند می یسازمانفرهنگهای اعتماد را در جو و تجلی این شاخصه انو کارکننمایند  بینیپیش

 تعهد آنها به بانک بود.  دیگرعبارتبهامیدوار به همکاری مستمر و پایدار کارکنان یا 

از بین برود. باید  شبهکیآید ولی ممکن است به دست نمی روزهکیشود که اعتماد این نکته یادآوری می

اشتباهی  نیترکوچککه اعتمادسازی در سازمان نیازمند یک فرآیند طولانی است اما با توجه داشت 

 رود. از بین می سرعتبهاعتماد 

ای و استخدام کارکنان جدید به موضوع شایستگی توجه ویژه ارتقاءهاشود در نقل و انتقالات و پیشنهاد می

توان امیدوار به تداوم اعتماد و در بانک نمی ودشیم دارخدشهاعتماد  این صورتنمایند چرا که در غیر 

باشد. اگر رفتار کارکنان و  بینیپیشبانک قابل  کارکنانبود. رفتار مدیران و کارکنان بانک باید برای همه 

مدیران پیقیده باشد و نتوان در  کرد که یک مدیر یا مستخدم در فنن وضعیت چه رفتاری را مرتکب 

توانند به همکارانشان در شرایط مختلف سازمان بیند، چرا که کارکنان نمیمیخواهد شد اعتماد صدمه 

 اعتماد نمایند.

شود که جهت افزایش انگیزه کاری بنابراین از دیدگاه انگیزشی نیز به مدیران بانک ملی مشهد پیشنهاد می
احی شود که شاغل سازی نمایند. مشاغل باید طوری طرکارکنان تنش نمایند تا مشاغل سازمان را غنی

تواند در این زمینه احساس کند که شغلش از تنوع لازم برخوردار است. افزودن وظایف بیشتر به شغل می
مؤثر واقع شود. همقنین مستخدمین باید مشاغل خود را در ارتباط با یکدیگر و در راستای اهداف سازمان 

ان از مشاغلشان ارتباط دارد که نقش مدیریت به در  کارکن قطعاًو جامعه مهم تلقی نمایند. این موضوع 
توانند اهمیت مشاغل تمام است. مدیران بانک در مراسم مختلف می انکاررقابلیغدر انتقال این در  

کارکنان بانک را به آنها گوشزد نمایند. شاغلین در بانک باید احساس کنند که کارشان از هویت لازم 
ای برای تنش بیشتر وجود ندارد. ضوع ثابت شود دیگر انگیزهبرخوردار است. چنانقه خنف این مو
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مدیران باید استقنل و آزادی عمل کارکنان را در انجام وظایفشان افزایش دهند. البته به حدی که این 
توان آزادی عمل به اهداف سازمان لطمه وارد ننماید. با تفویض اختیار و افزایش مسئولیت کارکنان می

کارکنان باید نتیجه کار و عملکرد خود را  تیدرنهاا را در انجام مشاغلشان بیشتر کرد. آزادی عمل آنه
طراحی شود که شاغل قادر باشد بازخور وظایفش را ببیند. خواه این بازخور از  ایگونهبهببینند. کار باید 

 سوی خود فرد، همکاران یا سرپرست مستقیم و یا مدیران عالی سازمان باشد.
سپاری، سازی، برونباید به مدیران بانک ملی متذکر شد در محیطی که صحبت از کوچک در پایان
از گذشته  تررنگکمدر یکدیگر است، شاید به نظر اهمیت تعهد سازمانی  هاسازمانسازی و ادغام چابک

برای  کرد که چنانقه تعهد کارکنان به سازمان از بین برود دیگر مجالی خاطرنشانشده باشد ولی باید 
 سازمان در این محیط متنطم نیست. 
تواند به ها مییان آنهایی بر تحقیق حاضر نیز مترتب بوده است که بهمانند هر تحقیق دیگری، محدودیت

های تر از نتایج و تنش در جهت رفع محدودیتبینانهان سازمانی در استفاده بهتر و واقعمدیران و محقق
به بانک  بودن آن محدودهای تحقیق حاضر، محدودیت ازجملهنماید.  احتمالی در تحقیقات آتی کمک

با توجه به این که عنوه براین . ستیندیگر  هایبانکو  هاسازمانبه  میتعمقابلو احتمالاً  استملی مشهد 
حالت سوگیری وجود داشته  شانیهاپاسخپرسشنامه جنبه خود گزارش دهی دارد، افراد ممکن است در 

خدمت نتایج  ۀسابقممکن است اثر احتمالی متغیرهای جنسیت، سطح تحصینت، سن و قنین ، همباشد
شیوه  ۀهای آتی، موضوعاتی همقون مطالعشود در تحقیق. لذا پیشنهاد میتحقیق را دچار سوگیری نماید

ماعی ، فضیلت سازمانی، سرمایه اجتازجملهتقویت اعتماد سازمانی کارکنان با دیگر متغیرهای سازمانی 
تواند در این فرآیند تکمیل و اصنحات سازمانی مؤثر باشد مورد بررسی قرار دلبستگی شغلی و ... که می

 بگیرد.  
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