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Introduction: Significant accomplishments of companies with minimum resources and failure 

in organizations with valuable resources show the crucial role of spiritual and intellectual factors in 

organizational performance. The organizational culture affects every aspect of individual attitudes 

and behaviors. The aim of this study was to investigate the relationship between organizational 

culture and the involvement of employees, as an important variable incentive, in the Khatam 

Alanbia Hospital in Tehran. Materials and Methods: A cross-sectional study was conducted 

among 1645 staffs of Khatam Alanbia Hospital, Tehran in 2014. The sample was determined by 

the Cochran formula, 312 cases. Results: Our data revealed a strong corporate culture and a high 

job involvement in this hospital. A significant relationship between job involvement and different 

organizational cultural factors (except the dominant features) was observed. Conclusion: The 

individual, organizational and environmental variables affect the rate of success and job involvement 

of employee. Improving of job involvement leads to a higher efficiency, and through the identification 

of relevant factors, such as organizational culture and cultural values, facilitates achievement of 

the organizational goals. Managers should try to create a good atmosphere and strengthening the 

organizational culture to improve the performance of the organization.
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ه چــــــــكيد

کلید واژه ها:
1. فرهنگ سازمانی 
2. درگیری شغلی 

3. سازمان هاي پزشکي

منابع  با  و شکست سازمان هايی  يکسو  از  منابع  با حداقل  موفقیت هاي چشمگیر سازمان هايی  مقدمه: 
با ارزش از سوی ديگر، بیانگر نقش قابل توجه عوامل معنوی و ذهني در عملکرد سازمان است. فرهنگ 
سازماني تمام جنبه هاي نگرش ها و رفتارهای فردی را تحت تأثیر قرار مي دهد. هدف از انجام اين مطالعه 
بررسی رابطۀ فرهنگ سازمانی با درگیری شغلی کارکنان، به عنوان يک متغیر مهم انگیزشی، در بیمارستان 
بیمارستان  از کارکنان  نفر  موادوروشها: يک مطالعۀ مقطعی بین 1645  بود.  الانبیاي تهران  خاتم  
خاتم الانبیاي تهران در سال 1393 انجام شد. تعداد نمونه از طريق فرمول کوکران 312 نفر تعیین گرديد. 
نشان  بیمارستان  اين  در  را  بالايي  شغلی  درگیری  و  قوی  سازمانی  فرهنگ  يک  ما  داده هاي  یافتهها: 
داد. يک ارتباط معنی داري بین درگیری شغلی و عوامل مختلف فرهنگ سازماني )بجز ويژگی های غالب( 
شغلي  درگیري  و  موفقیت  میزان  محیطی  و  سازمانی  فردی،  متغیرهاي  نتیجهگیری: گرديد. مشاهده 
طريق  از  و  مي شود  بیشتر  کارايي  به  منجر  شغلي  درگیري  بهبود  مي دهند.  قرار  تأثیر  تحت  را  کارکنان 
شناخت مؤلفه های مرتبط مانند فرهنگ سازمانی و ارزش های فرهنگی دست يابي به اهداف سازماني را 
تسهیل مي نمايد. مديران بايد تلاش نمايند با ايجاد فضای مناسب و تقويت فرهنگ سازمانی عملکرد سازمان 

را بهبود بخشند.
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به  سازمانی  فرهنگ  و   )15( است  ديگر  سازمان های  به  نسبت 
فردی  رفتارهای  بر  عنوان تشکیل دهندۀ شخصیت سازمان ها، 
همین  براساس   .)4،  10( است  مؤثر  بسیار  سازمان  اعضای 
رفتارهای  و  نگرش ها  می توان  )فرهنگ(،  سازمان  ويژگی های 
کسانی را که درون اين سازمان ها هستند، پیش بینی نمود )5(.

يکي از اين نگرش ها که اکنون در حوزۀ پژوهش و روانشناسی 
صنعتی و سازمانی به آن توجه شده است درگیري شغلي است. 
درگیري شغلي بر مبناي اعتقاد آلپورت2 به عنوان يک نگرش، 
کمک  سازمان  اثربخشي  افزايش  به  که  است  مهمي  متغیر 
مي کند. هرچه سطح درگیري شغلي کارکنان يک سازمان بالاتر 

باشد، اثربخشي آن نیز افزايش خواهد يافت )16(. 
به سخن ديگر درگیری شغلی يعنی افراد کار را چگونه می بینند 
و  کار  و  است  چگونه  کارشان  محیط  و  شغل  با  آن ها  رابطۀ  و 

زندگی شان چگونه در هم آمیخته است )17(.
درگیري شغلي به درجه اي که اشخاص به لحاظ روانشناختي با 
شغل فعلي خود هويت يابي مي کنند، اشاره دارد )18(. درگیري 
شغلي بالا يک ويژگي مطلوب است. افراد داراي درگیري شغلي 
براي  سال ها  مي رود  انتظار  و  دارند  رضايت  خود  شغل  از  بالا 
متغیرهايي  با  شغلي  درگیري  کنند.  کار  خود  متبوع  سازمان 
و  انگیزش  سازماني،  رفتار شهروندي  سازماني،  تعهد  هم چون 
عملکرد رابطۀ مثبت و با غیبت و ترك خدمت رابطۀ منفي دارد 
البته به اين مفهوم در بخش هاي خدماتي و به ويژه بیمارستان ها 

توجه اندکي شده است )19(.
خود  شغل  از  ظاهراً  بالا  شغلی  درگیری  دارای  افراد  واقع  در 
نسبت  و  می دهند  نشان  کار  در  مثبتی  روحیۀ  دارند،  رضايت 
 .)20( می کنند  ابراز  بالايی  تعهد  خود  همکاران  و  سازمان  به 
اين افراد به ندرت به دست کشیدن از شغل می انديشند )21( 
زندگی  اهداف  و  از هويت ها، علائق  با خیلی  شغلشان  و ظاهراً 
آنان پیوند تنگاتنگ داشته و برای آنان بسیار اهمیت دارد )22(. 
رنجوري،  روان  شغلي،  فرسودگي  به  پايین  شغلي  درگیري  اما 
بیگانگي با کار و سازمان، بي هدفي يا جدايي بین زندگي و کار 

کارکنان منجر مي شود )17(.
به منظور افزايش سطح درگیري شغلي بايد به تعیین کننده هاي 
بین  در  باشیم.  داشته  جانبه  همه  و  گرايانه  واقع  نگاهي  آن 
درگیري  دربارۀ  ديدگاه  گرايانه ترين  واقع  مختلف،  ديدگاه هاي 
شغلي اين است که آن را تابعي از شخصیت و فضاي سازماني 
از  بازده هاي کار  و  بدانیم )23(. سه ويژگي شخصي، موقعیتي 

مهم ترين تعیین کننده های آن محسوب می شوند )19(. 
نقش هاي  روشني  و  وضوح  رابطۀ  نیز  شده  انجام  مطالعات  در 
آزادي عمل  رهبري،  رفتار  و   )25( )24(، چالش شغلی  شغلي 
شده  تأيید  شغلي  درگیري  با  تکلیف  ماهیت  و  بازخورد   )26(
است )20(. همچنین رابطۀ درگیری شغلی با رفتارهاي مرتبط 
-32( معنوی  ،28(، سلامت   29( عملکرد شغلي   ،)27( کار  با 

بودن  منظم  پذيري،  انعطاف  مانند  شخصیتي  ويژگي هاي   )30
و تعهد اخلاقي به وظايف کاري )19 ،18 ،15(، هوش هیجانی 

مقدمه
و  سازمانی  تغییرات  که  هستیم  آن  شاهد  کنونی  دنیای  در 
افزايش است. بنابراين ضروری به  اجتماعی به سرعت در حال 
نظر می رسد که سازمان ها جهت حفظ بقاء در چنین محیط های 

پرتلاطمی تغییراتی را در خود ايجاد کنند )1(.
موفقیت چشمگیر دهۀ اخیر سازمان هايی با حداقل امکانات از 
از  مادی  توانايی های  بهترين  با  و شکست سازمان هايی  يک سو 
قابل توجه عوامل غیرمادی و معنوی  بیانگر نقش  سوی ديگر، 
در موفقیت آن ها بوده است که در اين میان فرهنگ سازمانی به 

عنوان عامل مؤثر در عملکرد سازمان تلقی می گردد )2(.
فرهنگ سازمانی موضوعی است که به تازگی در دانش مديريت و 
در قلمرو رفتار سازمانی راه يافته است و اهمیت روزافزونی يافته تا 
آنجا که بسیاری موفقیت يا شکست سازمان را نتیجۀ فرهنگ حاکم 
بر آن سازمان می دانند )2(. يک فرهنگ قوی نه تنها باعث افزايش 
طول عمر سازمان می شود، بلکه زمینه را برای کسب مزيت رقابتی 
فراهم می سازد. تا وقتی که فرهنگ يک شرکت قوی و قدرتمند 
باشد، رقبای آن شرکت نخواهند توانست از شايستگی های اصلی آن 

شرکت تقلید و آن ها را تکثیر کنند )3(.
تحقیقات نشان می دهد که يک فرهنگ قوی و با ارزش سازمانی 
در خلاقیت و نبوغ افراد سازمان مؤثر است و به اعضای سازمان 
کمک می کند تا روش های جديد را در سازمان به کار گیرند )4(. 
فرهنگ، تعیین کنندۀ مرز سازمانی، ايجاد کنندۀ احساس هويت 
در وجود اعضای سازمان بوده و نوعی تعهد در افراد ايجاد کرده 
و موجب ثبات و پايداری سیستم اجتماعی می گردد. همچنین 
يا  آمدن  به وجود  عامل کنترل، موجب  عنوان يک  به  فرهنگ 

شکل دادن به نگرش ها و رفتار کارکنان می شود )5(.
سازمان هاي  که  است  آن  از  حاکي  واترمن1  و  پیترز  تحقیقات 
قوي  فرهنگ  زيرا  دارند  و مثبت  قوي  فرهنگي  برتر،  و  متعالي 
و مثبت، سبب افزايش مشارکت کارکنان و توافق آن ها بر روي 
نکات راهبردي و افزايش تعهد افراد به سازمان و نهايتاً همسويي 
عاملي  مهم،  اين  و  مي شود  سازماني  اهداف  و  کارکنان  اهداف 
همچنین   .)6( است  وري  بهره  و  اثربخشي  افزايش  براي  مهم 
شاخص های   ،)7( کارکنان  خلاقیت  با  سازمانی  فرهنگ  رابطۀ 
عملکردی )8(، سازمان يادگیرنده و رضايت شغلی کارکنان )9(، 
مديريت دانش )10(، تعهد سازمانی )11(، بهره وری )12(، و 

تغییر )13( مورد تأيید قرار گرفته است.
و  تأثیر مي گذارد  تمام جنبه هاي سازماني  بر  فرهنگ سازماني 
قدرت  سازمان ها  به  مشترك،  ارزش هاي  و  اعتقادات  اساس  بر 
مي بخشد و بر نگرش، رفتار فردي، انگیزه، رضايت شغلي و سطح 
تعهد نیروي انساني، طراحي ساختار و نظام هاي سازماني، هدف 
گذاري، تدوين و اجراي خط مشي ها و اجراي استراتژي ها و... 
تأثیر مي گذارد )10(. در واقع فرهنگ های قوی به نوعی پیش 
بینی پذيری، اطاعت و استحکام بخشی بدون نیاز به بخشنامه ها 

را پديد می آورند )14(.
از طرفی نیروی انسانی کارآمد، شاخص عمدۀ برتری يک سازمان 

1 Peters and Waterman
2 Allport
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صورت  به  که  نمونه   15 کرونباخ5  آلفاي  ضريب  از  استفاده  با 
پايايی  گرديد.  محاسبه  بودند،  شده  انتخاب  جامعه  از  تصادفي 
ترتیب  به  شغلی  درگیری  و  سازمانی  فرهنگ  پرسشنامه های 

0/87 و 0/82 محاسبه شد.
غالب،  ويژگی های  مؤلفۀ   6 شامل  سازمانی  فرهنگ  پرسشنامۀ 
رهبری سازمانی، مديريت کارکنان، انسجام سازمان، تأکیدهای 
درگیری  پرسشنامۀ  می باشد.  موفقیت  معیارهای  و  استراتژيک 
چه  تا  فرد  که  می سازد  مشخص  نیز  کاری(  )مشارکت  شغلی 
اصطلاحاً  و  می کند  سپری  شغلش  با  را  خود  وقت  از  اندازه 

درگیری کاری او به چه میزان است.
داده ها با استفاده از نرم افزار SPSS version 19 و آزمون ضريب 

همبستگي گشتاوري پیرسون، تحلیل شده است.
يافته ها

بودند.  مجرد   %21 و  زن   %61/3 مطالعه،  در  کنندگان  شرکت 
در   %45/1 30-20سال،  سنین  در  کنندگان  شرکت   %21/04
سنین 40-31 سال، 31/05% در سنین 50-41 سال، و %2/81 
سنی بالاتر از 50 سال داشتند. میانگین سابقۀ کار افراد 5/23 
± 12/31 سال بود. 18/06، 4/71، 67/54 و 9/69 درصد افراد 
لیسانس  فوق  و  لیسانس  ديپلم،  فوق  ديپلم،  مدرك  ترتیب  به 
-درمانی  تشخیصی  رسته های  در  افراد   %76 از  بیش  بودند. 
داشتند. %62/54  کار شیفتی  از %60  بیش  فعالیت مي کردند. 
يک  زير  دريافتی  بودند. %18/24  و 37/46% رسمی  قراردادی 
میلیون تومان و 78/67% دريافتی بین 1 تا 2 میلیون، و حدود 

3 درصد نیز دريافتی بیش از 2 میلیون داشتند.
جدول 1 امتیاز مکتسبۀ فرهنگ سازمانی و همچنین هر يک از 

ابعاد شش گانۀ آن را نشان می دهد.
میانگین درگیری شغلی کارکنان نیز 53/60% می باشد.

)20(، حمايت اجتماعي از همکاران و ناظران، بازخورد عملکرد، 
رشد  و  يادگیري  فرصت  وظیفه،  تنوع  شغلي،  کنترل  رهبري، 
و تسهیلات آموزشي )17( تأيید شده است. به علاوه درگیری 
خروجی های  می تواند  که  بوده  کار  با  مرتبط  نگرشی  شغلی، 
مرتبط با کار مثل ترك سازمان، تعهد حرفه ای و رفتار اخلاقی، 

عملکرد و آمادگی برای تغییر را پیش بینی کند )33-36(.
درگیری شغلی به دلیل تأثیر بر عملکرد کاری اهمیت ويژه ای 
دارد؛ بنابراين به منزلۀ يک متغیر مهم انگیزشی است که مورد 
اين  انجام  از  توجه سازمان ها قرار گرفته است )37(. لذا هدف 
مطالعه، بررسی رابطۀ فرهنگ سازمانی با درگیری شغلی کارکنان 
در بیمارستان خاتم الانبیاي تهران به منظور استفادۀ بهینه از 

نیروی انسانی در راستای تحقق اهداف سازمانی می باشد.
 مواد و روش ها

در  مقطعی  روش  به  و  بوده  همبستگی  نوع  از  حاضر  پژوهش 
کارکنان  کلیۀ  پژوهش،  جامعۀ  است.  شده  انجام   1393 سال 
تعداد  بود.  نفر   1645 شامل  تهران  الانبیاي  خاتم  بیمارستان 

نمونه از طريق فرمول کوکران3 312 نفر تعیین گرديد. 
استاندارد  پرسشنامۀ  و  بوده  پرسشنامه  داده ها  گردآوری  ابزار 
ارزيابی فرهنگ سازمانی کامرون و کوئین )2000( و پرسشنامۀ 
استاندارد درگیری شغلی )مشارکت کاری( دکتر مقیمی مورد 
استفاده قرار گرفت )39 ،38(. در پرسشنامه ها به ترتیب از طیف 
لیکرت4 4 و 5 قسمتی استفاده شده است. به همراه پرسشنامه ها 
اطلاعات جمعیت شناختی شامل سن، جنسیت، وضعیت  فرم 
و  استخدام  نوع  فعالیت،  رستۀ  تحصیلات،  کار،  سابقۀ  تأهل، 
میزان حقوق دريافتی نیز تکمیل گرديد. پرسشنامه ها به روش 

نمونه گیري تصادفی ساده بین کارکنان توزيع شد.
آن ها  پايايي  و  صاحب نظر  اساتید  توسط  پرسشنامه ها  روايي 

3 Cochran
4 Likert
5 Cronbach’s alpha

جدول 1- امتیازات بر حسب ابعاد فرهنگ سازمانی.
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بحث و نتیجه گیري
موفقیت  در  اساسی  عامل  يک  سازمانی  فرهنگ  حالی که  در 
سازمان و تحقق اهداف بلند مدت سازمانی است، متأسفانه در 
بسیاری از سازمان ها پرورش فرهنگ سازمانی به عنوان مهم ترين 

وظیفۀ مديران، مورد توجه نمی باشد )2(.
میانگین امتیاز فرهنگ سازمانی در اين مطالعه، 80/25 می باشد 

طبق جدول 2، نتايج به دست آمده از آزمون ضريب همبستگی 
با  فرهنگ  بین  معني داري  ارتباط  که  مي دهد  نشان  پیرسون 

.)r=0/377، P>0/01( درگیري شغلي وجود دارد
بین متغیرها  آزمون ضريب همبستگی  از  آمده  به دست  نتايج 
حاکی از آن است که رابطۀ مثبت و معنی داری بین مؤلفه های 
دارد   وجود  شغلی  درگیری  با  غالب(  ويژگي هاي  )بجز  فرهنگ 

)P>0/001(-)جدول 3(.
6 Bureaucratic

ــی فرهنــگ  ــدول2- آزمــون ضريــب همبســتگی پیرســون پیرامــون رابطــۀ کل ج
ــا درگیــری شــغلی. ب

جدول3- ماتريس همبستگی کلی مؤلفه های فرهنگ با درگیری شغلی.
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فضای مناسبی در سازمان ايجاد کنند که افراد با پذيرش درونی 
ارزش ها، به سمت تحقق اهداف سازمان حرکت کنند. 

از طرفی مطالعات گوناگون اين مطلب را تأيید کرده است که 
فرهنگ سازمانی می تواند بر نگرش و رفتار کارکنان، عملکرد و 
اثربخشی سازمانی تأثیر بگذارد. لذا در اين پژوهش تأثیر آن بر 

درگیری شغلی مورد مطالعه قرار گرفت.
میانگین درگیری شغلی کارکنان مورد مطالعه عدد 53/60% است 
که وضعیت مطلوبی را نشان می دهد. اگر امتیاز حاصله بیشتر از 
40 باشد درگیری شغلی فرد زياد است و هر چه اين امتیاز به 80 
نزديکتر شود، درگیری شغلی فرد نیز زيادتر خواهد بود. در غیر اين 
صورت، شغل فرد بخش کوچکی از زندگی او را تشکیل می دهد و 
درگیری شغلی چندانی ندارد. نکتۀ قابل توجه در اين مطالعه اين 

است که در اين بین، تنها 2 نفر درگیری زير 40 داشته اند.
معناداري،  احساس  تجربۀ  نشان دهندۀ  بالا  شغلي  درگیري 
اشتیاق، افتخار و غرق شدن در کار و احساس خوشايند نسبت 
به کار است. در اين وضعیت با گذشت زمان فرد به شغل خود 
دلبستگي پیدا مي کند )16(. چنانچه سطح درگیري شغلي افراد 
از طريق متغیرهاي مختلف پیش بیني شود مي توان در گزينش 
افراد و همچنین افزايش رضايت بخشي و رضايتمندي سازمان، 
کارايي  باعث  درگیري شغلي  برداشت چون  را  مؤثري  گام هاي 

بیشتر مي شود )30(.
به علاوه نتايج به دست آمده از پژوهش حاکی از وجود رابطۀ 
و  شغلی  درگیری  و  سازمانی  فرهنگ  بین  معنی دار  و  مثبت 
ويژگی های  بجز  فرهنگ  مؤلفه های  کلیۀ  بین  رابطۀ  همچنین 
غالب با درگیری شغلی است. بنابراين می توان از طريق تقويت 
که  ساخت  مهیا  شرايطی  آن،  مؤلفه های  و  سازمانی  فرهنگ 
درگیری  و  يافته  افزايش  شغل  به  کارکنان  علاقۀ  و  دلبستگی 
شغلی آن ها افزايش يابد. لذا مديران بايد با ايجاد فضايی سالم، 
را  کارکنان  تعهد  پويا  و  رقابتی  نوآورانه،  اعتماد،  با  صمیمی، 

افزايش داده و تحقق اهداف سازمان را تسهیل نمايند.
اسکرودر نیز بر ارتباط بین قابلیت های فردی، بافت کار و محیط 
سازمانی برای موفقیت تأکید دارد )40(. در مطالعات انجام شده 
تأثیر تفاوت هاي فردي و گرايشات فردي بر درگیري شغلي در 
 .)41-43( است  شده  واقع  توجه  مورد  طولي  مطالعۀ  چندين 
اما مقدار قابل توجهي از واريانس تشريح شدۀ درگیري شغلي 

ممکن است به خصايص محیطي هم نسبت داده  شود )16(.
شغلی  درگیری  واريانس  از  درصد   28 داد  نشان  میرهاشمی 
کار  محیط  به  مربوط  متغیرهای  توسط  علمی  هیئت  اعضای 
)ابهام نقش، تعارض نقش، گرانباری نقش، آزادی عمل، هويت 
مراتب  سلسله  نظارتی،  سبک  شغلی،  چالش  بازخورد،  تکلیف، 
که   .)20( می شود  تبیین  بودن(  رسمی  و  مشارکت  اداری، 
بسیاری از ويژگی های مذکور در شکل گیری فرهنگ سازمانی 

نیز نقش بسزايی دارند.
در معنويت  گیري  جهت  که  دريافتند  گیبونس7  و  آولیو 

فرهنگ  وجود  نشان دهندۀ   80-120 بین  امتیاز  که  آنجا  از  و 
در  را  مناسبی  وضعیت  نیز  امتیاز  اين  است،  سازمان  در  قوی 
سازمان نشان می دهد )امتیاز بین 80-40 نشان دهندۀ فرهنگ 
وجود  نشان دهندۀ   40 زير  امتیاز  و  قوی  حدودی  تا  سازمانی 
فرهنگ ضعیف در سازمان می باشد(. در چنین فرهنگی، اعضای 
بیشتری  تعهد  و  می پذيرند  بیشتر  را  اصلی  ارزش های  سازمان 
نسبت به آن ها دارند. نتیجۀ وجود فرهنگ قوی در سازمان اين 
اعضای  و  به شدت کاهش می يابد  کارکنان  است که جابجايی 
سازمان دربارۀ جايگاه و محل آن، اتفاق نظر کامل دارند. چنین 
اتفاق نظر کاملی باعث انسجام، وفاداری و ايجاد تعهد زياد نسبت 

به سازمان می شود.
می دهد.  شکل  سازمان  در  را  کارکنان  رفتار  سازمانی  فرهنگ 
سازمانی که فرهنگ سازمانی اش شديد و قوی است، کارکنان 
از ثبات در رفتار برخوردارند، يعنی بیشتر اوقات به طور يکسان 

رفتار می کنند )3(. 
در اين پژوهش به طور کلی يافته ها حاکی از وضعیت مطلوب 
فرهنگ سازمانی بیمارستان خاتم الانبیاي تهران در کلیۀ ابعاد 
بود. اما ابعاد فرهنگ سازمانی -به ترتیب افزايش مطلوبیت -شامل 
استراتژيک،  تأکیدهای  سازمانی،  رهبری  موفقیت،  معیارهای 

انسجام سازمانی، مديريت کارکنان، ويژگی های غالب مي باشند.
نتايج پژوهشی در سال 1383، نشان داده که اکثريت افراد مورد 
بررسی در بیمارستان افضلی پور کرمان )67%(، ديدگاه مثبتی 
در مورد فرهنگ سازمانی بیمارستان مذکور نداشتند و فرهنگ 
نتايج  اما   .)2( دانسته اند  بوروکراتیک6  را  بیمارستان  بر  حاکم 
حاصله در پژوهش حاضر بدين معناست که در بیمارستان مورد 
ارائه  و  کارايی  به  توجه  و  است  قوی  فرهنگ سازمانی  مطالعه، 
خدمات جديد و منحصر به فرد و همچنین توجه به منابع انسانی 

و تعهد و توجه به آنان )معیارهای موفقیت( مد نظر قرار دارد. 
رهبری سازمانی جامعه؛ پژوهش، تسهیل گری، نوآوری، ريسک 
پذيری، هماهنگ کنندگی و نتايج را مورد تأکید قرار می دهد. 
جديد،  منابع  کسب  فرصت ها،  جستجوی  دنبال  به  سازمان 
استراتژيک(  )تأکیدهای  کارايی  و  ثبات  و  مشارکت  و  اعتماد 
اعتماد  و  وفاداری  به  بالاست و سازمان  انسجام سازمانی  است. 
و کسب  موفقیت  بر  تأکید  توسعه،  و  نوآوری  به  تعهد  متقابل، 
هدف، قوانین و سیاست ها ارج می دهد. مديريت کارکنان موفق 
پذيری،  ريسک  و  نوآوری  مشارکت،  و  گروهی  کار  بر  و  بوده 
بینی  پیش  قابل  و  انطباق  روابط،  در  ثبات  رقابت،  و  موفقیت 
روش هاي  نتیجه گرايی،  پويايی،  همچنین  می کند.  تأکید  بودن 
غیررسمی، افراد رقابتی و موفقیت طلب و اينکه افراد خودشان 
را با سازمان تسهیم کنند، از ويژگی های غالب سازمان بوده که 

منجر به بهبود فرهنگ سازمانی می گردد.
يک فرهنگ سازماني سالم تأمین کنندۀ يک محیط باز، صمیمانه، 
و  اعتماد، خلاق، مشارکتي، تجربي، علمي، عقلايي، منطقي  با 
بي  آلايش در آزادسازي توانايي هاي افراد و پتانسیل هاي بالقوه 
سازمان مي باشد )10(. بنابراين هرچه فرهنگ سازمانی قوی تر 
مقررات،  و  بخشنامه  نامه،  آيین  بدون  می توانند  مديران  باشد، 

7 Avolio and Gibbons
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منابع

فرهنگ سازماني، کارکنان را با شهامت، اخلاقي، با اعتماد و با 
کفايت مي کند و به عنوان يک نتیجه، درگیري شغلي و رضايت 

شغلي آنان را افزايش مي دهد )44(.
کاترينلي و همکاران نشان دادند که رابطۀ مثبتی بین کیفیت تعامل 
رهبر، کارمند و هويت سازماني وجود دارد که درگیري شغلي نقش 

متغیر میانجي را در اين رابطه بازی می کند )45(.

خالصی و همکاران بین رهبري خدمتگزار و چهار بعد آن )خدمت 
رساني، تواضع و فروتني، قابلیت اعتماد و مهرورزي( با درگیري 
شغلي کارکنان در بیمارستان هاي آموزشي و درماني وابسته به 
با  و مثبتي  رابطۀ معني دار  به  علوم پزشکي کردستان  دانشگاه 
رهبري  وضعیت  يافتند.  دست  برابر 0/343  همبستگي  ضريب 
خدمتگزار و درگیري شغلي در اين مطالعه در حد متوسط بود 

.)19(

اما برخلاف مطالعۀ حاضر، مطالعۀ آريه )1994( بر مبناي مدل سه 
مرحله اي کاسمیر )1982( حمايت صريحي از ديدگاه رايج دربارۀ 
درگیري شغلي به عنوان تابعي از هماهنگي و تناسب شخص و 
محیط نشان مي دهد بدين معنا که با افزايش هماهنگی و تناسب 
شخص با محیط، درگیری شغلی افزايش می يابد. همچنین نشان 
اثر را  بالاترين  می دهد ويژگي هاي شخصیتي و وضعیت شغلي 
نقش  مطالعه  اين   .)26( دارند  شغلي  درگیري  بیني  پیش  در 
است. نشده  قائل  سازمانی  فرهنگ  و  کار  محیط  برای  مهمی 

درگیری  به  توجه  امور،  بالای  حساسیت  و  پیچیدگی  به  نظر 
بیمارستان ها  ويژه  به  خدماتی  محیط های  در  کارکنان  شغلی 
انسانی  نیروی  محیط ها  اين  در  زيرا  می يابد  ويژه ای  اهمیت 
کلیدی  ترين و مهم ترين نقش را به عهده دارد و با جان انسان ها 
در ارتباط است. لذا توجه به مسائل ذکر شده اهمیت بیشتری 
دارد و مديران بايد تلاش نمايند با ايجاد فضای مناسب و تقويت 
فرهنگ سازمانی، توان بالقوه کارکنان را به کار گیرند و از اين 

طريق عملکرد سازمان را بهبود بخشند. 
نظر به افزايش رقابت ها و پیچیدگی و تغییر ساختارهای بخش 
بهداشت و درمان، چالش های پیش روی مديران نیز روز به روز 
بیشتر می شود. به علاوه کارکرد، اهداف و ساختار اين سازمان ها 
بسیار متفاوت بوده و بیش از هر صنعت ديگری به نیروی انسانی، 
انسانی، تعهد و  بنابراين توجه به نیروی  وابسته و متکی است. 

درگیری شغلی وی اهمیت ويژه ای می يابد. 
متغیرهاي مختلف فردی، سازمانی و محیطی در میزان موفقیت و 
درگیري شغلي افراد شاغل تأثیر گذارند که شناخت آن ها مي تواند 
راهگشاي تصمیمات و تمهیدات مؤثري باشد. يافتن ويژگي هايي 
که با سطح درگیري شغلي ارتباط دارند بسیار مهم خواهد بود 
زيرا افزايش درگیري شغلي باعث کارايي بیشتر مي شود و از طريق 
شناخت مؤلفه های مرتبط همچون فرهنگ سازمانی و ارزش های 
فرهنگی و تقويت آن ها می توان سطح درگیری شغلی را افزايش و 

اهداف سازمانی را محقق ساخت. 
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