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 چكيده 

 دخو بهرا  مانيزاـس رفتار اننظر صاحبو  انهشگروپژ توجه وزهمرا كه مانيزساي ها ضعفاز  يكي

سازمان کارکنان  تعهد سازمانيارتقاء هدف از تحقيق حاضر . ستا مانيزسا تعهد كاهش، ستا دهكر جلب

مورد بررسي قرار  فرهنگي بر تعهد سازمانيهاي  آموزشنقش  نييتعکه از طريق  باشد مي تامين اجتماعي

 شامل تحقيق يناآماري  جامعه. باشد مي کاربردي از نوع توصيفي پيمايشي، روش تحقيق. گرفته است

باشند که با استفاده از فرمول کوکران از بين  مي سازمان تأمين اجتماعي در شهر تهران يستاد مرکزکارکنان 

پرسشنامه  ازها  داده آوري جهت جمع. نوان نمونه انتخاب شدندنفر به صورت تصادفي به ع 248ها  آن

دار ربرخو خوبي از روايي و پايايي سنجش اربزاروايي و پايايي حاکي از آن است که . استفاده شد استاندارد

 کارکنان يابعاد سه گانه تعهد سازمان بر فرهنگيهاي  آموزش ريتاث يبه بررس قيتحقهاي  هيفرض. هستند

 SPSSبه کمک نرم افزار  رگرسيونيها با استفاده از فرآيند تجزيه و تحليل تجزيه و تحليل داده. پردازد مي

ابعاد سه گانه  بر فرهنگيهاي  دهد که آموزشنتايج بدست آمده از اين تحقيق نشان مي. صورت گرفته است

بر تعهد  (87/0) بتاضريب  باي موثر است و در اين ميان آموزش فرهنگي بيشترين تاثير را تعهد سازمان

 . داشته است سازمان تأمين اجتماعي هيجاني کارکنان

 يجانيتعهد ه، تعهد مستمر، يتعهد عاطف، يتعهد سازمان، يفرهنگهاي  آموزش ها: کليد واژه
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 مقدمه

 قبيل از عواملي تاثير تحت امروزهاي  سازمان

 به نياز، ناگهانيهاي  دگرگوني، جهاني رقابت افزايش

 محدود وجود منابع و فروش از پس خدمات و کيفيت

 تجربهها  سال از پس. دارند قرار زيادي فشارهاي زير

 بخواهد سازماني اگر که است رسيده نتيجه اين به دنيا

 عرصه در و باشد پيشتاز خود کاري امور و اقتصاد در

 متخصص انساني نيروي از بايد نماند رقابت عقب

 انساني منابع. باشد برخوردار بالا باانگيزه و خلاق

 از. دهند مي تشکيل را سازمان يک واقعي ثروت اساس

، جهان موفق اقتصاديهاي  بنگاه مهمهاي  دغدغه

 است خردورزي و فرهيخته انساني سرمايه گردآوري

 متعلق آن به که سازماني در ايجاد تحول به قادر که

 . (2016، پور فرخ) باشند، هستند

صحيح از منابع انساني به عنوان عامل  گيري بهره

اصلي رشد و يا افول يک بنگاه اقتصادي تنها با آگاهي 

از علوم مديريت منابع انساني و روانشناسي صنعتي 

آموزش منابع انساني در سراسر . امکان پذير است

جهان بويژه در کشورهاي پيشرفته صنعتي رشدي 

مولد توجه روزافزون داشته و صاحبان صنايع بزرگ و 

 به منابع انساني را بر ديگر منابع سازماني خود ارجح

 . (1379، اشتپ) دارند مي

 توجه وزهمرا كه مانيزساي ها ضعفاز  يكي

 دخو بهرا  مانيزاـس رفتار اننظر صاحبو  انهشگروپژ

، يعيشف) ستا مانيزسا تعهد كاهش، ستا دهكر جلب

 و شغلي مهم نگرش يك سازماني تعهد. (1392

 مورد علاقه گذشتههاي  سال طول كه در است سازماني

و  سازماني رفتارهاي  رشته محققان از بسياري

. است بوده اجتماعي خصوصا روانشناسي روانشناسي

 تغييراتي گذشته دستخوش دهه سه طول در نگرش اين

 قلمرو اين در تغيير ترين عمده شايد كه است شده

 نگرش تا مفهوم اين به بعدي نگرش چند به مربوط

 . (1387، امامي) است بوده آن به بعدي يك

 نيروي انساني متعهد خود را متعلق به سازمان

اهداف سازمان را در جهت اهداف خود ، بيند مي

نسبت به سازمان ، کوشد ها مي دانسته در تحقق آن

بخشد که علاوه  مي آن هويت وابسته شده و خود را با

ترقي و عظمت سازمان گام در جهت ، بر بالندگي خود

برميدارد و از اين طريق سازمان به مأموريت و فلسفه 

در همين راستا هر . شود مي وجودي خود نزديکتر

عاملي که تعهد و تعلق کارکنان را به سازمان افزايش 

يکي از اين عوامل . دهد مهم و شايان توجه است

زيرا . است فرهنگيهاي  و آموزش فرهنگ سازماني

، فرهنگي مورد قبول کارکنانهاي  ارزش ا وهنجاره

از دلايل عمده . دهد مي تعهد آنان را به سازمان شکل

داراي هاي  بررسي تعهد سازماني اين است که سازمان

معمولًا از ، اعضايي با سطوح بالاي تعهد سازماني

تاخير و جابجايي کمتري ، عملکرد بالاتر و غيبت

 . (2002 ،و همکاران 1جردن) برخوردارهستند

هاي  انساني متعهد به اهداف و ارزش نيروي

نه تنها عاملي براي برتري يک سازمان نسبت ، سازمان

رقابتي پايداري  بلکه مزيت، ديگر استهاي  به سازمان

رضاييان و ) شود مي تلقيها  براي بسياري از سازمان

سازمان و ، توجه به اين منبع مهم. (1387، کشته گر

. رساند مي رسيدن به اهداف خود ياريجامعه را در 

مسئولان و متخصصان است که ، بنابراين وظيفه مديران

در حفظ و نگهداري و رشد و توسعه کارکنان تلاش 

لذا اين . را به سازمان متعهد نمايندها  نموده و آن

شاخص مهم باعث افزايش اثربخشي و کارايي سازمان 

ل خواهد شده و پيشرفت و ترقي جامعه را به دنبا

شدت  در شرايط محيطي درحال تغيير و به. داشت

منظور حفظ بقاي خود بايد  ها بهسازمان رقابتي امروز

بيش از پيش توجه خود را بر کارايي و اثربخشي 

هاي  آموزش»ها پژوهشنتايج  بر اساس. متمرکز سازند

يکي از عوامل تأثيرگذار بر کارايي و « فرهنگي

اهميت اين موضوع تا جايي . تها اساثربخشي سازمان

يکي از  قوي و متمايز يفرهنگهاي  آموزشاست که 
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. رودشمار ميها بهعوامل کليدي موفقيت سازمان

ترين نيروي داخلي است که يک قوي، فرهنگ سازماني

دهد و تأثير زيادي بر تأثير قرار مي سازمان را تحت

رضايت متغيرهاي سازماني از جمله: تعهد سازماني و 

 . (1394، موتمني و همتي) شغلي دارد

و انتظارات ها  ارزش، مختلف هنجارهاهاي  فرهنگ

 يقيعم ريتاث يفرهنگهاي  تفاوت نيدارند و ا يمتفاوت

و  يفرهنگهاي  شيگرا. دارد يآموزشهاي  تيبر فعال

 يريادگيو  آموزش نديفرا يچگونگ يبر روها  ارزش

هاي  تيرا درباره فعال نفعانيذهاي  دهيموثرند و ا

-خط. (2004، و همکاران 2هو) دهند مي شکل يآموزش

مشي گذاري مديريت فرهنگي يكي از اقداماتي است 

كه در بسياري از كشورهاي در حال توسعه از جمله 

ولي وجود اين نوع سياست ، ايران جايش خالي است

گردد تا به بخش قابل ملاحظه اي از  مي گذاري موجب

از . خش فرهنگ عمومي پاسخ داده شودنيازهاي ب

موجود هاي  بين چالش فاصلهرسد كه  مي طرفي به نظر

بخش مديريت فرهنگ عمومي و آموزش فرهنگي در 

لازم است تا به يافتن ، بنابراين. يافته استايران افزايش 

خاص در خط مشي گذاري فرهنگي توجه هاي  راه حل

ريق مديريت شود تا اطمينان حاصل گردد اين امر از ط

 . (1389، يگينجف ب) امور فرهنگي قابل دستيابي است

 

 هاي تحقيقفرضيه

 : اصلي فرضيه

فرهنگي و تعهد سازماني کارکنان هاي  بين آموزش

 . وجود دارد يسازمان تامين اجتماعي ارتباط معنادار

 

 :هاي فرعيفرضيه

فرهنگي بر تعهد عاطفي کارکنان هاي  آموزش (1

 . دارد ياجتماعي تاثير معنادارسازمان تامين 

فرهنگي بر تعهد مستمر کارکنان هاي  آموزش (2

 . دارد يسازمان تامين اجتماعي تاثير معنادار

کارکنان  يفرهنگي بر تعهد هنجارهاي  آموزش (3

 . رددا يمعنادار يسازمان تامين اجتماعي تاثير

 

 مباني نظري

ير و آلن مقياسي را براي اندازه گيري  مي نظريه

ماهيت چند بعدي تعهد در سه بخش مجزا طراحي 

 کرده اند که عبارتند از:

تعهد عاطفي: به احساس تعلق داشتن و وابستگي  (1

، شخصيهاي  گردد و به ويژگي مي به سازمان بر

ساختار سازماني و تجربيات کاري نظير ميزان 

روشني نقش و تنوع ، نحوه سرپرستي، حقوق

ي که تهعد عاطفي کارمندان. مهارتها ارتباط دارد

بالاتري دارند به ارزش هايشان بيشتر پايبندند و 

 خود را نسب به تحقق اهداف سازمان متعهد

تعهد عاطفي نشان دهنده علاقه و تمايل . بينند مي

تعهد عاطفي به . به ادامه خدمت در سازمان است

عنوان وابستگي و تعلق خاطر براي انجام کار و ميل 

 اين وابستگي و خدمت تعريفبه ماندن براي ادامه 

پيوستگي ، و به عبارت ديگر تعهد عاطفي شود مي

و اهداف ها  عاطفي و تعيين هويت فرد با ارزش

 . سازمان است

تعهد مستمر: به ادراک هزينه ترک سازمان چه از  (2

لحاظ مالي و چه از لحاظ غيرمالي و به ادراک 

 ناچار بودن افراد به ماندن در سازمان مربوط

اين نوع تعهد و ماندن در سازمان تعهد . دشو مي

يعني به . ابقايي( است، اجباري، تداومي) استمراري

ماند که رفتن به سازمان  مي اين دليل در سازمان

در اين راستا هرچه فرصتهاي . ديگر هزينه بر است

شغلي براي فرد در خارج از سازمان کمتر و سرمايه 

خدمت  او بيشتر باشد احتمال ترکهاي  گذاري

به بيان ديگر با صرف وقت و . کمتر خواهد بود

حين خدمت و تلاش بيشتر هاي  گذراندن آموزش

شوند و  نمي افراد به راحتي حاضر به ترک خدمت

در . دهند مي ضرورتا به کار خود در سازمان ادامه
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واقع تعهد مستمر اشاره به حالتي دارد که در آن 

ا ماندن در کنند زير نمي کارکنان سازمان را ترک

 . سازمان براي انها سودمندتر از ترک سازمان است

تعهد هنجاري: احساس تعهد به استخدام مداوم را  (3

فرد به خاطر فشار هنجارها و . منعکس ميکند

فرد به خاطر اينکه . ماند مي اخلاقيات در سازمان

ديگران نسبت به ترک سازمان چه قضاوتي در 

همچنين . کند نمي سازمان را رها، کنند مي موردش

افراد ادامه خدمت و فعاليت در ، در اين بعد از تعهد

دانند تا دين خود را  مي سازمان را وظيفه خود

، وليکويچ و همکاران) نسبت به سازمان ادا نمايند

2014) . 

به يک حالت رواني که ، تعهدهاي  هر يک از جنبه

کند و براي  مي ارتباط کارکنان و سازمان را توصيف

کند و  مي کمک، ويت مستمر کارکنان کاربرد داردعض

ممکن است به وسيله دلايل مختلف تحت تاثير قرار 

اي در ارتباط با غيبت و تصميم  گيرد و اثرات باالقوه

در . ترک سازمان و تبعيت از سازمان داشته باشد

چندين مطالعه که به منظور تجزيه و تحليل اعتبار مدل 

ت پذيرفته است نتايج ير و آلن صور مي سه بعدي

متفاوتي در باره ارتباط سه جنبه با يکديگر به دست 

 ير ارتباط مهم و  مي در حالي که آلن و. آمد

هاي  ( يافته1990) ماتيو و زاجاکنظريه 

در زمينه تعهد سازماني را به  مختلفيهاي  پژوهش

وسيله فرا تحليل مورد بررسي قرار دادند و به ارائه يک 

 خصوص سه مقوله زير پرداختند:مدل نظري در 

عوامل پيش نياز ضروري و موثر و موجب تعهد  (1

 سازماني

 عوامل همبسته به تعهد سازماني (2

 نتايج و اثرات و پيامدهاي تعهد سازماني (3

تعهد سازماني بيان کننده وابستگي کارکنان به 

به عبارت ديگر تعهد به اين بستگي . باشد مي سازمان

کنند و سازمان  مي را درک دارد که افراد چگونه آن

 . کند مي چگونه از افراد حمايت

( تعهد سازماني ارتباط 1974) 3بوکانن نظريه

باشد که به وسيله سه عامل مهم  مي عاطفي با سازمان

 . شود مي در نگرش افراد در سازمان توصيف

هاي  تعيين هويت: دروني ساختن اهداف و ارزش (1

 سازمان

افراد به عنوان قسمي از که هاي  عضويت: فعاليت (2

 . دهند مي نقش هايشان انجام

 وفاداري: احساس تعلق داشتن يبت به سازمان  (3

يکي از ، دارا بودن نيروي انساني متعهد، در واقع

 برتري يک سازمان نسبت به سازمان ديگرهاي  شاخص

وجهه سازمان را ، وجود نيروي انساني متعهد. باشد مي

زمينه را براي رشد و  در اجتماع مهم جلوه داده و

برعکس نيروي انساني . سازد مي توسعه سازمان فراهم

با تعهد و تعلق اندک نه تنها خود در جهت نيل به 

بلکه در ايجاد فرهنگ ، کند نمي اهداف سازمان حرکت

بي تفاوتي نسبت به مسائل و مشکلات سازمان در ميان 

 تواند سازمان را در تحقق اهداف و مي ساير همکاران

 . هايش ناکام سازد آرمان

 

 تحقيقشناسي  روش 

چون در تحقيق حاضر محقق به دنبال حل يک 

توان ادعا باشد لذا ميمشکل توسط علم موجود مي

اين تحقيق از . باشدنمود که تحقيق حاضر كاربردي مي

ها از نوع تحقيقات توصيفي که نظر گردآوري داده

هاست درصدد شناخت علمي چگونگي وجود پديده

بندي تحقيقات توصيفي به باشد و بر اساس دستهمي

-گيري اقدام به جمعاين دليل که با استفاده از نمونه

و سپس با استفاده از تحليل  شده استها آوري داده

به لحاظ ، شود ميآماري نتايج به جامعه تعميم داده 

 جامعه. آيدتحقيقات پيمايشي به شمار مي جزءروش 

 مرکزي ستاد کارکنان کليه شامل ضرحا تحقيق آماري

 که باشد مي تهران شهر در اجتماعي تأمين سازمان

 نفر 700 شرکت انساني منابع بخش توسط آنها تعداد

 پاسخ اينکه به توجه با حاضر تحقيق در. شد گزارش
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 شهر در کارکنان، پرسشنامه سوالات به گان دهنده

 تا باشد مي تصادفي گيري نمونه روش، باشد مي تهران

 انتخاب براي مساوي شانس داراي کارکنان همگي

 . باشند شدن

 کل تعداد به توجه با نيز نمونه اعضاي همچنين

 تعيين فرمول اساس بر آن با متناسب و جامعه اعضاي

در اين شد براورد نفر 248 کوکران نمونه حجم

پژوهشگر سعي نموده است تا در به کارگيري ، پژوهش

اطلاعات نکات و اصول اساسي را روش جمع آوري 

بطور کلّي اين تحقيق از دو نوع داده و . رعايت کند

اطلاعات ثانويه( که براي ). اطلاعات بعمل آمده است

ها از مطالعه جديدترين مقالات و کتب دستيابي به آن

چنين منابع علمي موجود در اينترنت مرتبط و هم

به وسيله هاي اوليه( که داده) استفاده شده است و

براي ، در اين تحقيق. است شدهپرسشنامه حاصل 

 يها هاي بدست آمده از نمونه تجزيه و تحليل داده

آمار توصيفي و استنباطي استفاده هاي  از روش يآمار

در ابتدا متغيرهاي تحقيق را به کمک . شده است

، اريانحراف مع، نيانگيم) آمار توصيفيهاي  روش

تا  شود مي آزمون قرار داده( مورد يدگيو کش يچولگ

نمونه هاي  پاسخ اريو انحراف مع نيانگيمبتوان سطح 

 نيهمچن. مشاهده نمود کرتيل فيرا در قالب ط يآمار

 يبررس يبرا زين يدگيو کش يچولگ يفياز آزمون توص

نرمال استفاده  عيها نسبت به توزداده عيتوز تيوضع

مورد هاي  آزمون يهاي اصلاز پيش فرض. شود مي

. ها است داده نبررسي فرض نرمال بود، ياستفاده آمار

رو جهت بررسي ادعاي مطرح شده در مورد  نياز ا

( از تهينرمال تيوضع) يمورد بررسهاي  توزيع داده

 استفاده رنوفيکولموگروف اسم يآزمون استنباط

و  KMO از آزمون، يسپس در سطح استنباط. گردد مي

 صيو تشخ يرينمونه گ تيکفا يبررس يبارتلت برا

 اتيفرض يبررس يبرا نيچنو همها  معتبر بودن داده

 ونيو رگرس يهمبستگ يآمارهاي  از آزمون قيتحق

 ليو تحل هيابزار تجز. چندگانه استفاده خواهد شد

 . باشد مي SPSS نرم افزار قيتحق نيدر اها  داده

 

 تحقيقهاي  يافته

 بررسي توصيفي متغيرهاي تحقيق

پژوهش دو متغير اصلي انتخاب شده است در اين 

. كه براساس يك مدل مفهومي مورد بررسي قرار گيرد

تعهد سازماني ) از ميان متغيرهاي پژوهش متغير وابسته

فرهنگي هاي  آموزش) کارکنان( و متغير مستقل

توصيف متغيرهاي تحقيق از آن . باشد مي سازمان(

هاي  جهت داراي اهميت است كه نتايج آزمون فرضيه

هاي اين متغيرها  ها و شاخص پژوهش براساس داده

 5با توجه به انتخاب طيف ليکرت . گردد استخراج مي

بايست  مي، دهنده پرسشنامه براي سؤالات تشكيل ييتا

مقادير حاصل از نظرات پاسخگويان را مورد بررسي 

قرار داد تا اين موضوع روشن شود كه آيا ميانگين 

عدد وسط ) 3متوسط با مقدار  هاي ايشان به طور پاسخ

 که يطيف ليکرت( تفاوت دارد يا خير؟ در صورت

نشان ، باشد 3به دست آمده کمتر از   مقدار ميانگين

 يتيکه جامعه مورد مطالعه در آن شاخص وضع دهد يم

در مورد متغيرهاي ) شده است يابينامطلوب ارز

هرچه قدرمطلق ضرايب . برعکس است(، معکوس

انحراف و  انگريكشيدگي بزرگتر باشد بچولگي و 

نرمال است به  عيبا توز ينگيتفاوت نمونه از نظر قر

اگر قدرمطلق ضرايب چولگي و كشيدگي در  کهيطور

بيانگر عدم انحراف توزيع و ، باشد( -1و  1) بازه

 ريها) منحني متغير در مقايسه با يك توزيع نرمال است

 . (1998، و همکاران

دهد که  تحقيق نشان ميتوصيف متغيرهاي 

متغيرهاي تحقيق همگي داراي ميانگين نزديک به 

باشد(  مي 3عدد وسط طيف ليکرت ) مقدار متوسط

دهد که از ديد افراد شرکت  برآورد شده اند و نشان مي

کننده در اين تحقيق همه متغيرها داراي وضعيت 

 رادـد افـدهد از دي نزديک به متوسط هستند و نشان مي
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 هاي توصيفي براي ابعاد متغيرهاي تحقيق شاخص :1جدول 

 كشيدگي چولگي انحراف معيار ميانگين اندازه نمونه متغير تحقيق

 -0.543 -0.105 0.73386 3.2302 248 هاي فرهنگيآموزش

 -0.740 -0.133 0.78706 3.3894 248 تعهد عاطفي

 -0.491 -0.386 0.91701 3.2581 248 تعهد مستمر

 -0.590 -0.192 0.81934 3.1452 248 تعهد هيجاني

 -0.465 -0.352 0.75635 3.2642 248 تعهد سازماني

  

شرکت کننده در اين تحقيق اين متغيرها داراي 

اما هنوز جاي بهتر شدن در ، وضعيت بحراني نيستند

در  4رسيدن به عدد بالاي ) باشند مي  سازمان را دارا

. را بهبود بخشيدها  توان آن مي طيف ليکرت( و

قدرمطلق ضرايب چولگي و كشيدگي همان طور که 

 مشخص است براي تمامي متغيرهاي تحقيق داخل بازه

که بيانگر عدم انحراف توزيع و ، باشد مي (-1و  1)

 . منحني متغير در مقايسه با يك توزيع نرمال است

 

 ها تحليل استنباطي يافته

در آمار استنباطي به منظور اثبات يا رد فرضيات 

 هاي زير استفاده شده است: تحقيق از آزمون

 

 هاي پرسشنامه )بررسي ضرايب عاملي( املي دادهتحليل ع

قبل از اجرا تجزيه و تحليل فرضيات تحقيق 

ضرايب عاملي سوالات مرتبط با متغيرها مورد بررسي 

براي تجزيه و تحليل ها  گيرد تا معتبر بودن داده مي قرار

در بررسي ضرايب عاملي از روش . بررسي گردد

تا بتوان بار عاملي هر  شود مي تحليل عاملي استفاده

 . سوال پرسشنامه( بدست آيد) مولفه

 

 و بارتلت KMO نتايج آزمون :2 جدول

KMO  613/0  آزمون 

 

 آزمون بارتلت 

 21/1155 آماره کاي دو 

 6 درجه آزادي 

 000/0 سطح معني داري 

 

 :KMO روشـ 

ها  باشد داده 5/0کمتر از  KMOدر صورتي که 

مناسب نخواهد بود و اگر مقدار آن براي تحليل عاملي 

متوسط بوده و اگر مقدار ها  داده، باشد 69/0تا  5/0بين 

هاي  باشد همبستگي 7/0بزرگتر از ، اين شاخص

براي تحليل عاملي مناسب ها  موجود در بين داده

باشد در  مي 613/0برابر  KMOمقدار . خواهند بود

هاي  عاملتحقيق قابل تقليل به تعداد هاي  نتيجه داده

موجود در هاي  زير بنايي و بنيادي هستند و همبستگي

 . براي تحليل عاملي مناسب خواهند بودها  بين داده

 

 روش بارتلت:ـ 

اين فرضيه را که ماتريس همبستگي ، آزمون بارتلت

مشاهده شده متعلق به جامعه اي با متغيرهاي نابسته 

يد و مف، براي اينکه يک مدل عاملي. آزمايد ، مياست

به . داراي معنا باشد لازم است متغيرها همبسته باشند

همين دليل است که قبل از تحليل عاملي بايستي به 

. تشکيل ماتريس همبستگي بين متغيرها اقدام کرد

ماتريس همبستگي ماتريسي مربعي از ضرايب 

سطح معني داري . همبستگي متغيرها با يکديگر است

باشد بنابراين  مي 05/0آزمون بارتلت نيز کمتر از 

ماتريس هماني و يا ها،  ماتريس همبستگي بين گويه

هر متغير هاي  باشد بدين معني که بين مولفه نمي واحد

هر هاي  همبستگي بالايي وجود داشته و بين مولفه

 . متغير با متغير ديگر هيچ گونه همبستگي وجود ندارد
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 ها نتايج بارهاي عاملي مولفه :3جدول

 بارعاملي گويه تحقيقمتغيرهاي 

 هاي فرهنگي آموزش

 

1  815/0 

2  784/0 

3  973/0 

4  821/0 

5  798/0 

6  944/0 

7  979/0 

8  973/0 

9  933/0 

11  949/0 

11  815 

12  933/0 

 تعهد عاطفي

 

13  756/0 

14  949/0 

15  709/0 

16  821/0 

17  784/0 

18  798/0 

19  319/0 

 تعهد مستمر

21  779/0 

21  686/0 

22  973/0 

23  755/0 

24  944/0 

25  331/0 

 تعهد هيجاني

26  979/0 

27  973/0 

28  755/0 

29  944/0 

31  933/0 

 

ضرايب عاملي تمامي  3 با توجه به نتايح جدول

هستند بنابراين  3/0داراي بار عاملي بيشتر از هاي  مولفه

و  شود مين هيچکداميک از سوالات پرسشنامه حذف

تمامي سوالات نقش تعيين کننده و بالايي در اين 

 . تحقيق دارند

 

 4آزمون رگرسيوننتايج 

 به بررسي رابطه رگرسيونيها  براي بررسي فرضيه

 پردازيم: مي ميزان و نحو تاثير پذيري( بين متغيرها)

هاي فرهنگي و تعهد  بين آموزشفرضيه اصلي: 

ارتباط سازماني کارکنان سازمان تامين اجتماعي 

 . وجود دارد يمعنادار

 با وابسته برابر متغير مستقل و متغير بين همبستگي

بدين . باشد مي %83% است و ضريب تبيين نيز برابر 91

درصد از  83معني که اين مدل توانايي توصيف 

يعني مدلي که عوامل . تغييرات متغير وابسته را دارد

ت درصد تغييرا 83باشد  مي آموزش فرهنگي در آن

درصد  17کند و  مي تعهد سازماني کارکنان را کنترل

 تغييرات تعهد سازماني کارکنان در دست عوامل ديگر

 فاصله در واتسون دوربين آماره مقدار. باشد مي

بنابراين نتايج اين . قرار دارد 5/2تا  5/1استاندارد 

باشد زيرا نشان دهنده تصادفي  مي رگرسيون قابل اتکا

هاي  نرمال و مستقل بودن باقيماندهبودن و همچنين 

 کههايي  شاخص به توجه با. باشد مي مدل رگرسيوني

)جدول . است برخوردار کفايت لازم از مدل شد عنوان

4) 

 

 تعهد سازماني( ) وابستهفرهنگي( با متغير هاي  آموزش) همبستگي بين متغير مستقل :4جدول 

 دوربين واتسون انحراف معيار باقيمانده ها ضريب تعيين تعديل شده ضريب تعيين ضريب همبستگي مدل

1 0.915 0.837 0.837 0.30563 1.988 

a. Predictors: (Constant), X 
b. Dependent Variable: Y 
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 (ANOVA) رگرسيونناليز واريانس آ :5جدول 

 سطح معني داري آمارهF ميانگين مربعات درجه آزادي مجموع مربعات مدل

1 Regression 118.320 1 118.320 1266.710 0.000 

Residual 22.978 246 0.093   

Total 141.298 247    

a. Predictors: (Constant), X                                 b. Dependent Variable: Y 
 

 

 تعهد سازماني( ) فرهنگي( با متغير وابستههاي  آموزش) ضرايب رگرسيون بين متغير مستقل :6جدول 

 سطح معني داري آمارهT ضرايب استاندارد ضرايب غيراستاندارد مدل

   ضريب بتا خطاي معيار ضريب رگرسيون ضريب رگرسيون

 0.014 2.481  0.088 0.218 مقدار ثابت 1

 0.000 35.591 0.915 0.026 0.943 هاي فرهنگي آموزش

Dependent Variable: Y 

براي بررسي مناسب بودن مدل رگرسيون و خطي 

بودن آن بايد به جدول آناليز واريانس رگرسيون توجه 

كمتر از  Sigدر صورتي تحليل واريانس داراي ، كرد

دهد كه مدل رگرسيون توانسته  مي نشان، باشد 0.05

كه در . است تغييرات در متغير وابسته را توضيح دهد

بيانگر ميزان تغييرات متغير  Regressionآن سطر 

طريق متغيرهاي مستقل تبيين شده و  وابسته است كه از

بيانگر ميزان تغييرات متغير وابسته  Residualسطر 

ادفي و اتفاقي( تبيين تص) است كه توسط ساير عوامل

تعهد  نيباز آنجا كه رابطه همبستگي . شده است

در اين ، تاييد شده است شغلي فرسودگيو  سازماني

 Sig که شود مي ديده ANOVAقسمت هم در جدول 

 باشد و نشان مي 0.05سطح معني داري( كمتر از )

دهد كه مدل رگرسيون توانسته است تغييرات در  مي

به صورت خطي توضيح دهد و فرض متغير وابسته را 

 (5)جدول  . خطي بودن رگرسيون برقرار است

در همبستگي جهت رابطه دوطرفه است و محقق 

داند که کدام متغير روي متغير ديگر تاثيرگذار نمي

در صورتي که محقق جهت رابطه را بخواهد از . است

در . (1386، مومني) کندتحليل رگرسيون استفاده مي

ترتيب مقدار ثابت و ضريب متغير مستقل به  Bستون 

با توجه به ضريب . در معادله رگرسيون ارائه شده است

به  شود ميفرضيه صفر رد ، بتا براورد شده و آماره تي

 99عبارتي فرضيه پژوهشي در سطح معني داري 

تعهد فرهنگي بر هاي  گردد و آموزش مي درصد تاييد

)جدول .دارد مثبت معناداريدرصد تاثير  91سازماني 

با توجه به جدول فوق معادله رگرسيون فرضيه  (6

 باشد: مي مربوط به صورت ذيل
 

y
^
= 0.21    + 0.94    x→ تعهد سازماني  = 0.21  +0.94 

هاي فرهنگي( آموزش)  
 

هاي فرهنگي بر تعهد عاطفي  آموزش: 1فرضيه فرعي 

 دارد. يکارکنان سازمان تامين اجتماعي تاثير معنادار

 با وابسته برابر متغير مستقل و متغير بين همبستگي

بدين . باشد مي %66% است و ضريب تبيين نيز برابر 81

درصد از  66معني که اين مدل توانايي توصيف 

يعني مدلي که عوامل . تغييرات متغير وابسته را دارد

درصد تغييرات  66باشد  مي آموزش فرهنگي در آن

درصد  34کند و  مي کنترلتعهد عاطفي کارکنان را 

 تغييرات تعهد عاطفي کارکنان در دست عوامل ديگر

 فاصله در واتسون دوربين آماره مقدار. باشد مي

بنابراين نتايج اين . قرار دارد 5/2تا  5/1استاندارد 

باشد زيرا نشان دهنده تصادفي  مي رگرسيون قابل اتکا

اي ه بودن و همچنين نرمال و مستقل بودن باقيمانده

 عنوان هاي شاخص به توجه با. باشد مي مدل رگرسيوني

 (7)جدول . است برخوردار کفايت لازم از مدل ه،شد
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 تعهد عاطفي() وابستهي( با متغير فرهنگهاي  آموزش) همبستگي بين متغير مستقل :7جدول 

 دوربين واتسون انحراف معيار باقيمانده ها ضريب تعيين تعديل شده ضريب تعيين ضريب همبستگي مدل

1 0.814 0.663 0.661 0.45792 1.981 

a.Predictors: (Constant), X 
b.Dependent Variable: Y1 

 

 (ANOVA) رگرسيوناناليز واريانس  :8جدول 

 سطح معني داري آمارهF ميانگين مربعات درجه آزادي مجموع مربعات مدل

1 Regression 101.424 1 101.424 483.686 0.000 

Residual 51.584 246 0.210   

Total 153.007 247    

a.Predictors: (Constant), X              b. Dependent Variable: Y1 
 

 تعهد عاطفي() ي( با متغير وابستهفرهنگهاي  آموزش) ضرايب رگرسيون بين متغير مستقل :9جدول 

 مدل
 ضرايب استاندارد ضرايب غيراستاندارد

Tسطح معني داري آماره 
 ضريب بتا خطاي معيار ضريب رگرسيون ضريب رگرسيون

 0.000 4.326  0.132 0.569 مقدار ثابت 1

 0.000 21.993 0.814 0.040 0.873 فرهنگي  هاي آموزش

Dependent Variable: Y1 

 

براي بررسي مناسب بودن مدل رگرسيون و خطي 

بودن آن بايد به جدول آناليز واريانس رگرسيون توجه 

كمتر از  Sigدر صورتي تحليل واريانس داراي ، كرد

دهد كه مدل رگرسيون توانسته  مي نشان، باشد 0.05

در اين . متغير وابسته را توضيح دهداست تغييرات در 

 Sigکه  شود مي ديده ANOVAقسمت در جدول 

 باشد و نشان مي 0.05سطح معني داري( كمتر از )

دهد كه مدل رگرسيون توانسته است تغييرات در  مي

متغير وابسته را به صورت خطي توضيح دهد و فرض 

 (8)جدول . خطي بودن رگرسيون برقرار است

، ضريب بتا براورد شده و آماره تيبا توجه به 

به عبارتي فرضيه پژوهشي در  شود ميفرضيه صفر رد 

گردد و  مي درصد تاييد 99سطح معني داري 

به ميزان  تعهد عاطفي کارکنانفرهنگي بر هاي  آموزش

با توجه به جدول . تاثير مثبت معناداري دارد درصد 81

 معادله رگرسيون فرضيه مربوط به صورت 9شماره 

  باشد: مي ذيل
 

y
^
= 0.56    + 0.87    x→ تعهد عاطفي  = 0.56 + 0.87 

(هاي فرهنگي آموزش)  
 

هاي فرهنگي بر تعهد مستمر  آموزش: 2فرضيه فرعي 

 . دارد يکارکنان سازمان تامين اجتماعي تاثير معنادار

 با وابسته برابر متغير مستقل و متغير بين همبستگي

بدين . باشد مي %61برابر % است و ضريب تبيين نيز 78

باشد  مي معني مدلي که عوامل آموزش فرهنگي در آن

 درصد تغييرات تعهد مستمر کارکنان را کنترل 61

درصد تغييرات تعهد مستمر کارکنان در  39کند و  مي

دوربين  آماره مقدار. باشد مي دست عوامل ديگر

. قرار دارد 5/2تا  5/1استاندارد  فاصله در واتسون

باشد زيرا  مي راين نتايج اين رگرسيون قابل اتکابناب

نشان دهنده تصادفي بودن و همچنين نرمال و مستقل 

 به توجه با. باشد مي مدل رگرسيونيهاي  بودن باقيمانده

 کفايت لازم از مدل شد عنوان کههايي  شاخص

 (10. )جدول است برخوردار
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 تعهد مستمر() ي( با متغير وابستهفرهنگهاي  آموزش) همبستگي بين متغير مستقل :10جدول 

 دوربين واتسون انحراف معيار باقيمانده ها ضريب تعيين تعديل شده ضريب تعيين ضريب همبستگي مدل

1 0.784 0.614 0.613 0.57064 1.962 

a. Predictors: (Constant), X     b. Dependent Variable: Y2 

 

 (ANOVA) رگرسيوناناليز واريانس  :11جدول 

 سطح معني داري آمارهF ميانگين مربعات درجه آزادي مجموع مربعات مدل

1 Regression 127.601 1 127.601 391.860 0.000 

Residual 80.105 246 0.326   

Total 207.706 247    

a. Predictors: (Constant), X        b. Dependent Variable: Y2 
 

 تعهد مستمر() ي( با متغير وابستهفرهنگهاي  آموزش) ضرايب رگرسيون بين متغير مستقل :جدول 

 مدل
 ضرايب استاندارد ضرايب غيراستاندارد

Tمعني داريسطح  آماره 
 ضريب بتا خطاي معيار ضريب رگرسيون ضريب رگرسيون

 0.565 0.576  0.164 0.094 مقدار ثابت 1

 0.000 19.795 0.784 0.049 0.979 فرهنگي  هاي آموزش

Dependent Variable: Y2 

بودن مدل رگرسيون و خطي براي بررسي مناسب 

بودن آن بايد به جدول آناليز واريانس رگرسيون توجه 

كمتر از  Sigدر صورتي تحليل واريانس داراي ، كرد

دهد كه مدل رگرسيون توانسته  مي نشان، باشد 0.05

در اين . است تغييرات در متغير وابسته را توضيح دهد

 Sigکه  شود مي ديده ANOVAقسمت در جدول 

 باشد و نشان مي 0.05معني داري( كمتر از سطح )

دهد كه مدل رگرسيون توانسته است تغييرات در  مي

متغير وابسته را به صورت خطي توضيح دهد و فرض 

  (11)جدول  .خطي بودن رگرسيون برقرار است

، با توجه به ضريب بتا براورد شده و آماره تي

 به عبارتي فرضيه پژوهشي در شود ميفرضيه صفر رد 

گردد و  مي درصد تاييد 99سطح معني داري 

به ميزان  تعهد مستمر کارکنانفرهنگي بر هاي  آموزش

با توجه به جدول . تاثير مثبت معناداري دارد درصد 78

 فوق مشخص است که سح معني داري مقدار ثابت

باشد که بيشتر از حداکثر سطح قابل قبول  مي (565/0)

مقدار ثابت  12دول با توجه به ج است بنابراين 05/0

از معادله رگرسيون حذف و معادله رگرسيون فرضيه 

 باشد: مي مربوط به صورت ذيل

y
^
= 0.97    x→ تعهد مستمر  (هاي فرهنگي آموزش) 0.97 =  

 

 يهاي فرهنگي بر تعهد هنجار آموزش: 3فرضيه فرعي 

 دارد.  يمعنادار يکارکنان سازمان تامين اجتماعي تاثير

 با وابسته برابر متغير مستقل و متغير بين همبستگي

بدين . باشد مي %76% است و ضريب تبيين نيز برابر 87

 فرهنگي در آنهاي  معني مدلي که عوامل آموزش

درصد تغييرات تعهد هيجاني کارکنان را  76باشد  مي

درصد تغييرات تعهد هيجاني  24کند و  مي کنترل

 آماره رمقدا. باشد مي کارکنان در دست عوامل ديگر

قرار  5/2تا  5/1استاندارد  فاصله در واتسون دوربين

باشد  مي بنابراين نتايج اين رگرسيون قابل اتکا. دارد

زيرا نشان دهنده تصادفي بودن و همچنين نرمال و 

 با. باشد مي مدل رگرسيونيهاي  مستقل بودن باقيمانده

 کفايت لازم از مدل شد عنوان کههايي  شاخص به توجه

 (13)جدول . است داربرخور
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 تعهد هيجاني() ي( با متغير وابستهفرهنگهاي  آموزش) همبستگي بين متغير مستقل :13جدول 

 واتسوندوربين  انحراف معيار باقيمانده ها ضريب تعيين تعديل شده ضريب تعيين ضريب همبستگي مدل

1 0.875 0.765 0.764 0.39767 1.869 

a. Predictors: (Constant), X     b. Dependent Variable: Y3 

 

 (ANOVA) رگرسيوناناليز واريانس  :14جدول 

 سطح معني داري آمارهF ميانگين مربعات درجه آزادي مجموع مربعات مدل

1 Regression 126.912 1 126.912 802.533 0.000 

Residual 38.902 246 0.158   

Total 165.814 247    

a. Predictors: (Constant), X        b. Dependent Variable: Y3 

 

 تعهد هيجاني() ي( با متغير وابستهفرهنگهاي  آموزش) ضرايب رگرسيون بين متغير مستقل :15جدول 

 مدل
 ضرايب استاندارد ضرايب غيراستاندارد

Tمعني داريسطح  آماره 
 ضريب بتا خطاي معيار ضريب رگرسيون ضريب رگرسيون

 0.930 -0.087  0.114 -0.010 مقدار ثابت 1

 0.000 28.329 0.875 0.034 0.977 فرهنگي  هاي آموزش

Dependent Variable: Y3 
 

رگرسيون و خطي  براي بررسي مناسب بودن مدل

بودن آن بايد به جدول آناليز واريانس رگرسيون توجه 

كمتر از  Sigدر صورتي تحليل واريانس داراي ، كرد

دهد كه مدل رگرسيون توانسته  مي نشان، باشد 0.05

در اين . است تغييرات در متغير وابسته را توضيح دهد

 Sigکه  شود مي ديده ANOVAقسمت در جدول 

 باشد و نشان مي 05. 0داري( كمتر از سطح معني )

دهد كه مدل رگرسيون توانسته است تغييرات در  مي

متغير وابسته را به صورت خطي توضيح دهد و فرض 

 . خطي بودن رگرسيون برقرار است

، با توجه به ضريب بتا براورد شده و آماره تي

به عبارتي فرضيه پژوهشي در  شود ميفرضيه صفر رد 

گردد و  مي درصد تاييد 99 سطح معني داري

به ميزان  تعهد هيجاني کارکنانفرهنگي بر هاي  آموزش

با توجه به جدول . تاثير مثبت معناداري دارد درصد 87

 فوق مشخص است که سح معني داري مقدار ثابت

باشد که بيشتر از حداکثر سطح قابل قبول  مي (930/0)

رگرسيون است بنابراين مقدار ثابت از معادله  05/0

حذف و معادله رگرسيون فرضيه مربوط به صورت 

 باشد:  مي ذيل
y

^
= 0.97    x→ تعهد هيجاني  = (هاي فرهنگي آموزش)  0.97   

 

 

 

 

 

 

 

 

 کارکنان  يتعهد سازمان رفتاري در ارتقاء يفرهنگهاي  نقش آموزشمدل تاييد شده  :1نمودار 

 

 

 های فرهنگی آموزش
 عاطفی 

 مستمر

 هیجانی

 تعهد سازمانی

 

B= 0/91 

T= 35/59 

B= 0/81 

T= 21/99 

B= 0/78 
T= 19/79 

B= 0/87 

T= 28/32 
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 ينتيجه گير

توصيف متغيرهاي تحقيق از آن جهت داراي 

هاي پژوهش  اهميت است كه نتايج آزمون فرضيه

هاي اين متغيرها استخراج  شاخصها و  براساس داده

براي توصيف متغيرهاي پژوهش از . گردد مي

. هاي مركزي و پراكندگي استفاده شده است شاخص

دهد که متغيرهاي  توصيف متغيرهاي تحقيق نشان مي

 تحقيق همگي داراي ميانگين نزديک به مقدار متوسط

باشد( برآورد شده اند و  مي 3عدد وسط طيف ليکرت )

دهد که از ديد افراد شرکت کننده در اين  نشان مي

تحقيق همه متغيرها داراي وضعيت نزديک به متوسط 

ستاد تعهد سازماني کارکنان  تيوضع نيبنابرا. هستند

در حد متوسط  زين ياجتماع نيسازمان تام يمرکز

 افزايش تعهدلازم موجب  داتيبا تمه دياست که با

. فراهم نمودکارکنان را مستمر و هيجاني ، عاطفي

همان قدرمطلق ضرايب چولگي و كشيدگي  همچنين

 طور که مشخص است براي تمامي متغيرها داخل بازه

انحراف توزيع و عدم بيانگر  ( شده است که-1و  1)

 . منحني متغير در مقايسه با يك توزيع نرمال است

نتايج آزمون کولموگروف اسميرنوف نشان از نرمال 

سطح معناداري بيشتر از ) حقيقبودن تمامي متغيرهاي ت

بنابراين در استفاده از ، شده است( داشته است 05/0

تحقيق هاي  روشهاي پارامتري براي بررسي فرضيه

 . مانعي وجود ندارد

 KMO مقدار، در خصوص نتايج تحليل عاملي نيز

قابل  قيتحقهاي  داده جهيدر نتشده است  61/0برابر 

هستند و  ياديو بن ييبنا ريزهاي  به تعداد عامل ليتقل

 ليتحل يبراها  داده نيموجود در بهاي  يهمبستگ

آزمون  يدار يسطح معن. مناسب خواهند بود يعامل

 سيماتر نيباشد بنابرا مي 05/0کمتر از  زيبارتلت ن

 واحد ايو  يهمان سيماتر، ها هين گويب يهمبستگ

 ريهر متغهاي  مولفه نيکه ب يمعن نيباشد بد نمي

هر هاي  مولفه نيوجود داشته و ب ييبالا يهمبستگ

 . وجود ندارد يگونه همبستگ چيه گريد ريبا متغ ريمتغ

 يتمام، يعامل بيجدول ضرا حيتوجه به نتا با

 نيهستند بنابرا 3/0از  شتريب يبار عامل يداراهاي  مولفه

و  شود مين از سوالات پرسشنامه حذف کيچکداميه

 نيدر ا ييکننده و بالا نييسوالات نقش تع يتمام

 . دارند قيتحق

، مطرح شده درتحقيق حاضرهاي  باتوجه به فرضيه

، ها به کمک مدل رگرسيون پرداخته به بررسي نتايج آن

پاسخ سوال ، گويي به فرضيات تحقيق تا از طريق پاسخ

 تحقيق را نيز داده باشيم:

هاي فرهنگي و تعهد  بين آموزشفرضيه اصلي: 

کارکنان سازمان تامين اجتماعي ارتباط سازماني 

 . وجود دارد يمعنادار

ضريب همبستگي مشخص شد که بر اساس نتايج 

فرهنگي و تعهد سازماني کارکنان هاي  بين آموزش

مثبت ارتباط % 91به ميزان سازمان تامين اجتماعي 

به دست آمده از بر اساس نتايج . وجود دارد يمعنادار

 براي اين پارامترt (59/35 )مقدار ، مدل رگرسيون

: طبق قاعده خطاي پنج درصد در ناحيه رد فرض صفر)

هر پارامتر براي  -96/1تا  96/1مقادير خارج بازه 

توان بيان  لذا مي. ج بازه برآورد شده استرمدل( خا

سطح ) درصد اطمينان 99نمود که فرض محقق با 

 و با توجه به شود مي تاييد (01. 0معني داري کمتر از 

 برفرهنگي هاي  آموزش (91/0) بتابودن ضريب  مثبت

 تعهد سازماني کارکنان سازمان تامين اجتماعي تاثير

تعهد ضريب تعيين براي همچنين . دارد معناداري

هاي  آموزشبنابراين . شده است (83/0) برابر سازماني

% از تغييرات 83 فرهنگي به طور کلي توانسته است

و مابقي  دهد حرا توضي کارکنانتعهد سازماني متغير 

تغييرات اين متغير به دليل ساير عوامل خارج از 

 . باشد مي موضوع تحقيق

 يهاي فرهنگي بر تعهد عاطف آموزش: 1فرضيه فرعي  

 . دارد يمعنادار ريکارکنان سازمان تامين اجتماعي تاث

ضريب همبستگي مشخص شد که بر اساس نتايج 

کارکنان  عاطفيهد فرهنگي و تعهاي  بين آموزش
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مثبت ارتباط % 81به ميزان سازمان تامين اجتماعي 

به دست آمده از بر اساس نتايج . وجود دارد يمعنادار

 براي اين پارامترt (99/21 )مقدار ، مدل رگرسيون

: طبق قاعده خطاي پنج درصد در ناحيه رد فرض صفر)

هر پارامتر براي  -96/1تا  96/1مقادير خارج بازه 

توان بيان  لذا مي. ج بازه برآورد شده استرخامدل( 

سطح ) درصد اطمينان 99نمود که فرض محقق با 

و با توجه به  شود مي تاييد (01. 0معني داري کمتر از 

 برفرهنگي هاي  آموزش (81) بتابودن ضريب  مثبت

 کارکنان سازمان تامين اجتماعي تاثير عاطفيتعهد 

تعهد ن براي ضريب تعييهمچنين . دارد معناداري

هاي  آموزشبنابراين . شده است (66/0) برابر عاطفي

% از تغييرات 66 فرهنگي به طور کلي توانسته است

و مابقي  دهد حرا توضي تعهد عاطفي کارکنانمتغير 

تغييرات اين متغير به دليل ساير عوامل خارج از 

 . باشد مي موضوع تحقيق

 مستمرهاي فرهنگي بر تعهد  آموزش: 2فرضيه فرعي 

 . دارد يمعنادار ريکارکنان سازمان تامين اجتماعي تاث

ضريب همبستگي مشخص شد که بر اساس نتايج 

کارکنان  مستمرفرهنگي و تعهد هاي  بين آموزش

مثبت ارتباط % 78به ميزان سازمان تامين اجتماعي 

به دست آمده از بر اساس نتايج . وجود دارد يمعنادار

 براي اين پارامترt (79/19 )مقدار ، مدل رگرسيون

: طبق قاعده خطاي پنج درصد در ناحيه رد فرض صفر)

هر پارامتر براي  -96/1تا  96/1مقادير خارج بازه 

توان بيان  لذا مي. ج بازه برآورد شده استرمدل( خا

سطح ) درصد اطمينان 99نمود که فرض محقق با 

 و با توجه به شود مي تاييد (01. 0معني داري کمتر از 

 برفرهنگي هاي  آموزش (78/0) بتابودن ضريب  مثبت

 کارکنان سازمان تامين اجتماعي تاثير مستمرتعهد 

تعهد ضريب تعيين براي همچنين . دارد معناداري

هاي  آموزشبنابراين . شده است (61/0) برابر مستمر

% از تغييرات 61 فرهنگي به طور کلي توانسته است

و مابقي  دهد حرا توضي تعهد مستمر کارکنانمتغير 

تغييرات اين متغير به دليل ساير عوامل خارج از 

 . باشد مي موضوع تحقيق

 هيجانيهاي فرهنگي بر تعهد  آموزش: 3فرضيه فرعي 

 . دارد يمعنادار ريکارکنان سازمان تامين اجتماعي تاث

ضريب همبستگي مشخص شد که بر اساس نتايج 

کارکنان  هيجانيفرهنگي و تعهد هاي  بين آموزش

مثبت ارتباط % 87به ميزان سازمان تامين اجتماعي 

به دست آمده از بر اساس نتايج . وجود دارد يمعنادار

 براي اين پارامترt (32/28 )مقدار ، مدل رگرسيون

: طبق قاعده خطاي پنج درصد در ناحيه رد فرض صفر)

هر پارامتر براي  -96/1تا  96/1مقادير خارج بازه 

توان بيان  لذا مي. ج بازه برآورد شده استرمدل( خا

سطح ) درصد اطمينان 99نمود که فرض محقق با 

و با توجه به  شود مي تاييد (01. 0معني داري کمتر از 

 برفرهنگي هاي  آموزش %(87) بتابودن ضريب  مثبت

 کارکنان سازمان تامين اجتماعي تاثير هيجانيتعهد 

تعهد ن براي ضريب تعييهمچنين . دارد معناداري

هاي  آموزشبنابراين . شده است (76/0) برابر هيجاني

% از تغييرات 76 فرهنگي به طور کلي توانسته است

و مابقي  دهد حرا توضي کارکنان تعهد هيجانيمتغير 

تغييرات اين متغير به دليل ساير عوامل خارج از 

 . باشد مي موضوع تحقيق

اساس همچنين بر اساس نتايج رگرسيون و بر 

بيشترين ميزان تاثير مربوط به ، ضريب بتا بدست آمده

فرهنگي بر آن هاي  بعد تعهد هيجاني است که آموزش

باشد و موجب  مي درصد به صورت مثبت تاثيرگذار 87

همچنين . گردد مي افزايش سطح تعهد هيجاني کارکنان

کمترين ميزان تاثير مربوط به بعد تعهد مستمر است 

درصد به صورت مثبت  78بر آن  فرهنگيهاي  آموزش

 . باشد مي تاثيرگذار
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