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 چكيده
از آنجا كه نگرش مي تواند به عنوان يكي از عوامل اثرگذار در شكل دهي به رفتـار عمـل                    

و  در مجموعه ادبيات علم رفتار سازماني تحقيقات بـسياري در زمينـه رابطـه بـين ايـن د                   ،كند
 تعهـد  ، مورد توجـه صـاحبنظران در ايـن حـوزه          موضوعاتيكي از   . موضوع انجام شده است   

تعهد سازماني در طول زمان دسـتخوش تغييراتـي بـوده اسـت بطوريكـه               . سازماني بوده است  
ي جديـدتر بـه     ها  عدي بودن اين مفهوم و ديدگاه     بي اوليه درباره اين موضوع به تك        ها  ديدگاه

يكي از الگوهاي چند بعدي درباره تعهد سازماني الگـوي          . ه كرده اند  ند بعدي بودن آن اشار    چ
 تعهـد  و بـه زعـم آنـان   اسـت   هاي مي يـر و آلـن   عدي دو صاحبنظر در اين عرصه به نام      بسه  

از طرفـي عملكـرد     . اسـت  تعهد عاطفي ، تعهد تكليفي و تعهد مستمر          ،سازماني شامل سه بعد   
رادف با حاصل و نتيجه كار كاركنان تلقي شده اسـت،           شيوه انجام كار كه بعضا مت     به عنوان   نيز  

بـين  اين تحقيـق بـه بررسـي رابطـه      . بوده است   ناسازمهاي هميشگي مديريت      يكي از چالش  

                                                      
  عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي-1

   كارشناس ارشد مديريت بازرگاني-2
   كارشناس ارشد مديريت مالي-2
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 مستقل، بصورت مطالعه موردي، در شركت گـاز          با عملكرد كاركنان   تعهد سازماني و ابعاد آن      
 بين هـر     وجود ارتباط معني دار آماري     استان آذربايجان غربي پرداخته و نتايج تحقيق حاكي از        

فرضيه اصلي تحقيـق     ضمناً.  است با عملكرد كاركنان بوده   سه گانه تعهد سازماني     يك از ابعاد    
قـرار   بررسي و آزمون   مورد به صورت كلي      را رابطه بين عملكرد و تعهد سازماني كاركنان      كه  

بني بر وجـود رابطـه قـوي بـين دو           ي اين تحقيق م   ها  باتوجه به يافته  . داده است، نيز تاييد شد    
شـود كـه مـديران بـراي بهبـود عملكـرد           متغير تعهد سازماني و عملكرد كاركنان ، پيشنهاد مي        

كاركنان ، به راهكارهايي توجه نمايند كـه موجبـات ارتقـاي تعهـد سـازماني افـراد را فـراهم                     
  . كند مي

هـد عـاطفي، عملكـرد      تعهد سازماني، تعهـد مـستمر، تعهـد تكليفـي، تع          :  واژگان كليدي 
  .كاركنان
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  مقدمه

نبود تعهد سازماني در ميان كاركنان از جمله معضلات و مسايل مهـم سـازماني در غالـب                  
بهبود عملكرد كاركنان كه مĤلابه تأمين مزيت رقابتي سازمان در حفظ           . هاي امروز است    سازمان

هسمويي اهداف فـرد بـا   شود، مستلزم  سودآوري و بقاي آن در جهان پررقابت امروز منجر مي     
اهداف سازمان، تأمين رضايت شغلي و بهبود نگرش افراد بـه نتـايج تـلاش آنهـا در سـازمان                    

گيري   هاي شكل   بنابراين بررسي تأثير تعهد سازماني بر عملكرد كاركنان و غور در مؤلفه           . است
هـا بـا      ن سـازمان  نجامد كه مديرا  اتواند به يافتن و ارائه راهكارهاي مؤثري بي         تعهد سازماني مي  

در . توسل به آن، به بهبود عملكرد كاركنان خود و نهايتاً به پيشبرد اهداف سازمان توفيق يابنـد                
 ،هاي نگرش، اجـزا و نحـوه        اين مطالعه ضمن بررسي ادبيات و پيشينه موضوع، بويژه در زمينه          

و پيامـدهاي   هـا     هاي مهم در رفتار سازماني كاركنان، پيش شرط         گيري آن و تبيين نگرش      شكل
مهم تعهد سازماني مورد بررسي قرار گرفته است تا براساس آن مدل مفهومي و فرضيات لازم                

  .براي بررسي اثرات تعهدسازماني بر عملكرد كاركنان شركت گاز آذربايجان غربي فراهم آيد
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  پيشينه نظري موضوع

ها   گيري آن   شكلدر بررسي ادبيات و پيشينه نظري موضوع مباحث نگرش به اجرا و نحوه              
هاي غني شده، همسوئي اهداف فـردي و سـازماني و             هاي مهم در رفتار سازماني، شغل       نگرش

  .ها و پيامدهاي تعهد سازماني مورد تأكيد قرار گرفته است بيش شرط
  

شناسي اجتمـاعي    نقش عمده اي را در روان      1نگرش :گيري آن   نگرش، اجزا و نحوة شكل    
هـاي افـراد از محـيط پيرامونـشان و رفتـار             است كه بين نگرش    زيرا مشخص شده     دكن  مي ايفا
ي مهـم كاركنـان در محـيط كـار     هـا  مديران دائماً به نگرش. ، ارتباط معناداري وجود دارد ها  آن

 .كننـد   تلقي مي ان نسبت به كار      آن  را به نگرش منفي    ها  آنتوجه كرده و عموماً عملكرد ضعيف       
عريـف  تنگـرش    تعريف نگرش بر آمده اند، از        ددرصدي كه   انتوان گفت كه به تعداد محقق      مي

  :شود اشاره ميآن  به يكي از اين تعاريف اينجادر  . (Champoux, 1996) وجود دارد
ايـن  . اسـت هاي ارزيابي كننده از اشـياء ، افـراد يـا رويـدادها               نگرش اظهارات يا قضاوت   

آنچـه ارزيـابي    در مـورد     احـساسات فـرد را       ها  آن.  مثبت يا منفي باشند    تاظهارات ممكن اس  
را  خـود    گوييم ، كاري را دوست داريم ، در واقع نگرش           مي زماني كه . دهند  نشان مي  شود،  مي

  .(Robbins,2002)آن كار بيان كرده ايم نسبت به 
، يك نگـرش از سـه قـسمت متمـايز امـا             استطور كه در شكل زير نشان داده شده          مانه

  .شود مي هم تشكيل امرتبط ب
  
  
  
  
  
  

                                                      
1 - Attitude 
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  )1996،81چمپكس،(اجزاي نگرش  : 1شكل 

  
ي متمايز شيء ، جزء شـناختي نگـرش را تـشكيل            ها  ادراك افراد از ويژگي   : 1جزء شناختي 

  . دهد مي
احساس تمايل يا عدم تمايل فرد به شيء ، جزء عاطفي نگـرش را تـشكيل                : 2جزء عاطفي 

  .دهد مي
 دربـاره آن شـيء را قـصد رفتـاري        وي نظـر رفتار فرد در ارتباط با شيء و        : 3قصد رفتاري 

  .گويند مي نگرش
قـسمت  .  براي مثال كارمندي را در نظـر بگيريـد كـه نگـرش مثبتـي بـه سرپرسـتش دارد             

. شناختي اين نگرش اعتقاد كارمند به اين است كه سرپرستش مهارت فني بـالايي در كـاردارد                
 بـا او    ويپيوند كلي    سرپرست و    نسبت به قسمت عاطفي نگرش شامل احساس مثبت كارمند        

الحـانم   و   هاي سرپرسـت از سـوي كارمنـد        دسـتور  پذيرشقسمت قصد رفتاري شامل     . است
  .جانب سرپرست است از محول شدهوظايف كاري 

  

                                                      
1- Cognitive 
2- Affective 
3- Behavior Intention 

 نگرش

 عامل عاطفي  رفتاري)قصد(عامل 

 عامل شناختي
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اي شـكل دهـي بـه يـك         ردو عامل باورها و ميزان و نوع اطلاعات فرد درباره يك شيء ب            
فرد باورهاي مثبتي دربـاره آن شـيء      اگر  . كنند  مي نگرش در مورد آن شيء، نقش مهمي را ايفا        

دهد و اگر باورهاي منفي در مورد آن داشـته            مي داشته باشد، نگرش مثبتي را درمورد آن شكل       
كـه در باورهـا و در       اسـت   تربيت خانوادگي   . باشد ، نگرش فرد نسبت به آن شيء منفي است         

هـايي را در     ها و ارزش  هر خانواده اي مجموعه هنجار    . گذارند  مي ي فرد اثر  ها  نگرشدر  نتيجه  
 –ي فرانـسوي    هـا   براي مثال خانواده  .  دارد هامورد درستي يا نادرستي يا خوب و بد بودن چيز         

 و در   انـد   زبان فرانسوي در خود شكل داده     به  به مكالمه   را نسبت   كانادايي باور و نگرش قوي      
خـانواده ،  با شابه ي اجتماعي مها  گروه.  منفي است  ها  آنانگليسي، نگرش   به زبان   مورد مكالمه   

ي كاري و ديگر تجربيات اجتمـاعي نيـز در شـكل دهـي بـه                ها   گروه همتايان فرد، گروه    مانند
 اي همچون مـشاهده     دهاطلاعات درمورد يك شيء مورد نگرش ، از منابع عم         . نگرش موثرند 

ت  و مجـلا   هـا   هـا، روزنامـه     ، فيلم  ها  مستقيم و يا از منابع دست دوم همچون راديو ، تلويزيون          
اگر اين اطلاعات باورهاي مثبتي را در مورد شـيء شـكل دهنـد ، فـرد ممكـن                   . شود  مي ناشي

 بـر خـلاف ايـن نيـز صـادق اسـت           . است ، نگرش مثبتي را در رابطه بـا آن شـيء پيـدا كنـد               
(Champoux, 1996).  

  
ي كاركنـان بـراي مـديران       هـا   آگاهي از همـه نگـرش      :ي مهم در رفتار سازماني    ها  نگرش
 آنـان .  ندارنـد  هـا    و مديران نيز علاقه اي به دانستن همه اين نگرش          دان مهم نيست  سازمان چن 
يي هستند كه با شـغل فـرد و سـازمان مـرتبط             ها  گرشنمند به دانستن آن دسته از        هبيشتر علاق 

طبق تحقيقات انجام گرفته در اين مورد سه نگرش عمده بيشترين توجه و تحقيـق را از                . است
  رضـايت شـغلي     -1 :ايـن سـه نگـرش عبارتنـد از          . سـت لب كرده ا  سوي محققان به خود ج    

از آنجا كه طبق تحقيقات ، رفتار كاركنـان در سـازمان            .  تعهد سازماني    -3 وابستگي شغلي    -2
 براي مديران ضـرور بـه نظـر         ها  از اين نگرش  آگاهي   لذا   ،ها متاثر شود   مي تواند از اين نگرش    

 .مي رسد
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بـه ميـزان     به عنوان واكنش عاطفي فرد بـه شـغلش           رضايت شغلي عموماً  : رضايت شغلي 
در اصل رضـايت شـغلي بـه عنـوان يـك            .  دارد  خود شغلبه   فرد   شود كه   اي تعريف مي    علاقه
 عوامـل متفـاوت بـي شـماري در           كـه  دانـيم   مـي  كـه   كلي تعريف شده است، در حالي      ممفهو

 كلـي از شـغل و   تاي لذا لازم است كـه بـين رض ـ  .ندراحساسات فرد نسبت به شغلش تاثير دا   
بعضي از عوامل تشكيل دهنده رضايت شغلي پرداخـت،         . ل شد يي از آن تمايز قا    يرضايت جز 

تحقيقـات در   . شوند  مي را شامل ) مثل چالش فكري  (همكاران، سرپرستان و عناصر خود شغل       
اند  متمركز شده از آن   ي  يها يعني رضايت كلي از شغل و رضايت جز         مورد هر دوي اين ديدگاه    

(Siegal & Lane, 1987).  
  

هايي كه جديداً وارد مباحث رفتار سازماني شـده اسـت ،             يكي از نگرش  : وابستگي شغلي 
در ارتبــاط بــا تعريــف ايــن مفهــوم توافــق كــاملي وجــود نــدارد . گي شــغلي نــام داردتوابــس

كه فرد بطور روانـي بـا       شود    تعريف مي وابستگي شغلي به عنوان درجه اي       ). 2002،69رابينز،(
. (Siegal & Lane, 1987)مهم جلوه كـرده اسـت    او  ويا كار بطور كلي براياست مرتبط كارش

هـاي   مندي به فعاليت   هوابستگي شغلي گاهي به تعهد شغلي نيز معروف است و به عنوان علاق            
دهد كه تعهد شغلي از خشنودي فطـري          مي ي محققان نشان  ها  يافته. شود  مي كاري نيز تعريف  

  .(Somers & Brinmaum, 1996) شود  ميشغل ناشياز 
  

 تعهد اشـاره داشـته      ر اين حوزه بر تك بعدي بودن مفهوم       دتحقيقات اوليه   : تعهد سازماني 
بين سـه   . ديد بيشتر بر چند بعدي بودن اين مفهوم دلالت دارند         ج و تحقيقات    ها  ولي يافته . اند

  . استنگرش ذكر شده تعهد سازماني در طول زمان بيشتر دستخوش تغيير بوده 
در حقيقت اين فقـدان اجمـاع       . هاي مختلفي تعريف و سنجيده شده است       تعهد به صورت  

در تعريف تعهد ، بطور عمده اي به خاطر رفتار به عنوان يك مفهوم چند بعدي بوجـود آمـده      
به رفتار  ) و ب يك نيروي تكليف است     )  تعهد الف  مرور تعاريف زير نشان مي دهد كه      . است

  .جهت مي دهد
 .)1969،139،فرهنگ لغت آكسفورد(الزامي است كه آزادي عمل را محدود مي كندتعهد 
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اعتقاد به اين  و از اين طريق فرد       دهد  مي پيوند    او تعهد حالتي است كه يك فرد را با اعمال        
 .)1997سالانسيك، (ادامه دهد خود هاي  د كه به فعاليترس مي

بـراون ،   (  ارزش بگـذارد    بـه آن     نگرش ه با تغيير  هدر مواج بايد  تعهد تكليفي است كه فرد      
1996(. 

 در مرور تعاريف مختلف تعهد در نظر گرفته شود ، اين است كـه آيـا                 دعامل مهمي كه باي   
 بـه   ؟ي عمـومي متمـايز كـرد      ها   و نگرش  ها  مي توان تعهد را از مفاهيم مرتبط ديگر مثل انگيزه         

ه انـد ، تعهـد از انگيـزش يـا           ه كـرد  ي ـاعتقاد چندين نويسنده كه از تعهد تعـاريف عمـومي ارا          
 و  هـا   به اعتقاد اين نويسندگان ، تعهد بطور مستقل از انگيزه         . ي عمومي متفاوت است   ها  نگرش
در حقيقت تعهد ممكن است بـه تـداوم         . هاي عمومي رفتار را تحت تاثير قرار مي دهد         نگرش

بـراي مثـال    . دشـو منجر  ي متعارض   ها   و نگرش  ها  ه با انگيزه  هيك دوره از عمل حتي در مواج      
هايي رفتار كنند كه از ديدگاه ناظر بي طرف مخـالف بـا              تعهد شود افراد به روش    ممكن است   

 خاطر نشان كرد كـه تعهـد   دباي. (Meyer & Herscovitch, 2001)نفع شخصي شان به نظر رسد 
 مثل متابعت نيست كه در آن فـرد نفـوذ ديگـران را عمـدتاً بـه خـاطر كـسب بعـضي چيزهـا                        

 ايفاي نقـش خـود    متابعت عمدتاً مبتني بر مبادله اقتصادي با كاركناني است كه براي            . پذيرد مي
با اين وجود تعهـد چيـزي را ارائـه مـي كنـد كـه                . در سازمان به دنبال دريافت پاداش هستند      

 رضـايت شـغلي ،      بـا  انـرژي و شـور هيجـان همـراه            با شخص متعهد . متابعت ارائه نمي كند   
 اجتماعي و عملكرد شغلي ، رابطه مثبت و با تمايل بـه تـرك شـغل                 ، رفتارسازماني فرا   حضور

  .(Shiuan, etal, 2003) ارتباط منفي دارد
تعهد يالايي را به سازمانشان نـشان مـي دهنـد كـه        در صورتي   افراد  : 1ي غني شده  ها  شغل

 بـراي   هـا   آناز  دارنـد و    ي كه انجام مي دهند،      امور شانس زيادي را براي كنترل       احساس كنند 
 بـه خـوبي   2 براي شركت موتـور فـورد  شرايطاين . مشاركت در كارهاي مهم استفاده مي شود 

يي چون كـاهش بودجـه ، بازخريـد ،       ها  آن شركت فورد با بحر    1980در اوايل دهه    . فراهم شد 
تعهـد  بـه كـاهش     شده بود كـه     مواجه   ، كيفيت پايين محصول و ديگر تهديدات         ها  قطع برنامه 

                                                      
1- Enriched Jobs 
2- Ford Motor Company 
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 سرپرست واحـد هببـود كاركنـان        "1 ارنست جي، ساويي   "ات  اظهارر  د. شد ميمنجر  سازماني  
اي را در    تنها راه حل براي شركت فورد اين بود كه تغيير عمده          : شركت فورد چنين آمده است    

را لازم داشـتيم و      تعهد همه كاركنان شركت فـورد        تغييربراي انجام اين    . شركتمان ايجاد كنيم  
با اين فكـر شـركت فـورد برنامـه مـشاركت            . ريت بود حصول تعهد همگاني درگرو تغيير مدي     

ي تصميم گيـري شـركت را       ها   كاركنان در بسياري از جنبه     مند همه   مداخله نظام كاركنان يعني   
بلكـه از اسـتقلال     .  از كارها را انجام دادند     انواع مختلف كاركنان اين شركت نه تنها      . پياده كرد 

 1985در سال در نتيجه،  . داده شده بودها   به آن  يفدر انجام وظا  بالايي نيز برخوردار بودند كه      
  . كاركنان فورد تعهد بيشتري را نسبت به سازمان از خود نشان دادند

همـه  از نظـر    زماني كه اهداف سـازمان      : همسو كردن اهداف كاركنان با اهداف سازمان      
ديگر نيز  شود ، به عبارت ديگر آنچه هدف يك فرد است، هدف فرد              ميتلقي  يكسان  كاركنان  

در سازمان بـاقي خواهنـد      ، براي كار    باشد ، اين احساس را بوجود مي آورد كه كاركنان متعهد          
 اسـتفاده   2ي مـشاركت در سـود     هـا   برنامـه از   كه   ر است سيمهايي    شركت دراين مشخصاً   . ماند
هـايي را    پـاداش به نسبت سـودآوري شـركت        آن كاركنان    طيي مشوقي كه    ها  كنند ، برنامه   مي

، اسـت هـايي اغلـب در افـزايش تعهـد سـازماني مـوثر               چنين برنامه اجراي  . مي آورند بدست  
  .شوندتلقي  عادلانه صاً زماني كه از سوي كاركنان،خصو

ي سازمان تقريباً منطبق    ها   با ارزش  ها   آن هاي استخدام و انتخاب كاركنان جديدي كه ارزش      
  .است

در .  ، سازمان نيز اين چنين است      همانطور كه افراد به چيزهاي مشخصي ارزش مي گذارند        
 .كنند  مي اعلامرا در بيانيه ماموريت يا رسالت سازمان         خود    هاي  غالباً ارزش  ها  انحقيقت سازم 

، سـازگارتر باشـد،     شاغل در سـازمان   هاي افراد  هاي يك سازمان با ارزش      ارزش اندازه كه ، هر   
افرادي كه آلـودگي محيطـي را غيـر         براي مثال   .  خواهند بود  تركاركنان بيشتر به سازمان متعهد    

كه مواد شيميايي خطرناك را در ندارند اي  مايل به كار در كارخانهت، احتمالاً دانند قبول ميقابل 
 و هـم افـراد تـازه        ها  انتوصيه ما در اين مورد كاملاً واضح است ، هم سازم          . كند هوا منتشر مي  

                                                      
1- Ernest J.Savoie 
2- Profit Sharing Plans 
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قـصور در ايـن امـر بـه     . سازگار باشـد  هم تا حدوديهايشان با   دقت كنند كه ارزش   دوارد باي 
  .(Greenberg & Baron, 2002) شود ميها منجر  آنمختل شدن همكاري 

مطالعه تجربي انجام شده درباره موضوع تعهـد         :ها و پيامدهاي تعهد سازماني     پيش شرط 
هـا و پيامـدهاي تعهـد سـازماني را       در مورد پـيش شـرط    ها  سازماني مجموعه اي غني از يافته     

سال قبل اثرات تعهد سازماني به سه طبقه گـروه بنـدي شـده انـد كـه                   چنداز  .  مي كند  فراهم
   :عبارتند از 

  ي شخصيها ويژگي -1
   نقش امرتبط بهاي  ويژگيي شغل يا ها  ويژگي-2
   تجربيات كاري-3

تحقيقـات  .  كـرد تأييـد اهميت هر سه طبقـه را  در اين مورد ) 1997 (1مطالعه مجدد استيرز  
سـاختاري منجـر    ي  ها  گيژها با عنوان وي    ن طبقه چهارمي از پيش شرط     شده اضافه   بعدي نياز ب  

 در ،پيامدهاي فرض شـده از تعهـد     با   همراه   ،ها  پيش شرط  اين چهار طبقه اصلي به عنوان     . شد
  . نشان داده شده اند،شكل زير

  
    

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  (Mowday, etal, 1982)ي تعهد سازماني ها ها و پيامد  پيش شرط-  2شكل 

                                                      
1- Steers 

تعهد 
 سازماني

 ي مرتبط با  نقشها ويژگي
  پيامدها

 تمايل به ماندن
  قصد ماندن
 تجربيات كاري تلاش شغلي

 ي ساختاريها ويژگي

 ي شخصيها ويژگي
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را ي شخـصي بـر تعهـد سـازماني          ها  مطالعات بسياري ويژگي  : ي شخصي   ها  ويژگي) الف
ي شخـصي مطالعـه شـده شـامل سـن ، سـابقه خـدمت ، سـطح                   هـا   ويژگي. ده اند ربررسي ك 

در نتيجه ايـن مطالعـات مـشخص        . ندا  تحصيلات ، جنسيت ، نژاد و عوامل مختلف شخصيت        
 1مـثلاً مـارچ و سـايمون      . ور مثبت مرتبط اسـت    شده است كه تعهد با سن و سابقه خدمت بط         

هاي او براي اسـتخدام      نشان دادند كه با افزايش سن و يا سابقه خدمت فرد در سازمان فرصت             
د و اين كـاهش درجـه آزادي فـرد ممكـن اسـت تعهـد اورا       وش مي تردر جاهاي ديگر محدود   

نـشان داده اسـت     ده نيز   ي پيچي ها  ند بعضي يافته  چهر  .  به سازمان موجود افزايش دهد    نسبت  
بر خـلاف سـن و سـابقه خـدمت در     . كه سن و سابقه خدمت ارتباط مستقيمي با تعهد ندارند   

اگرچه اين نتـايج    . اغلب مطالعات مشخص شده است كه آموزش با تعهد رابطه معكوس دارد           
 ـ                . دار نيستند يكاملاً پا  ا اين رابطه معكوس ممكن است ناشي از اين واقعيـت باشـد كـه افـراد ب

آن آموزش بالا انتظارات بيشتري از سازمانشان دارند و سازمان ممكن است قـادر بـه ارضـاي                  
از اينـرو بـراي     . دارنـد خـود   نباشد و چنين افرادي احتمالاً تعهد بيشتري بـه حرفـه            انتظارات  

از . دداشـته باش ـ   موفقيت آميزي    تلاشتعهد چنين افرادي    تأمين  سازمان مشكل است كه براي      
در مطالعـات   . شخص شده است كـه جنـسيت بـا تعهـد رابطـه پايـدارتري دارد               طرف ديگر م  

اسـتدلال  ايـن   اين رابطه را با     . هدترندعمحققان مشخص شده است كه زنان نسبت به مردان مت         
 در   شـغلي  غلبـه بـر موانـع كـسب موقعيـت         براي  بايد  توضيح مي دهند كه چون زنان عموماً        

سرانجام يـك   .  مهمتر است  ها  آنويت سازماني براي    عضتلاش بيشتري بكنند بنابراين      ،سازمان
در . سري از مطالعات عوامل مختلف شخصيت را بررسي كرده اند كه با تعهد مرتبط بوده انـد                

تحقيقات مجزا مشخص شده است كه تعهد با انگيزه كسب موفقيـت ، احـساس شايـستگي و          
كاركنـان  تقويـت شـود تـا        تعهد سازمان مي تواند تا حـدي      . نيازهاي سطح بالاتر مرتبط است    

  .(Mowday, etal, 1982) ببينند خود سازمان را به عنوان يك منبع ارضاء كننده نيازهاي
هاي تعهـد سـازماني بـه        گروه دوم از پيش شرط    :  و نقش  خصوصيات مربوط به شغل   ) ب
حداقل سه جنبه مرتبط از نقش شغل يعنـي         . استاو مربوط   ي شغل   ها  ي فرد و ويژگي   ها  نقش

                                                      
1- March and Simon 
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تحقيقـات  .  شغلي ، تعارض و ابهام نقش پتانسيل لازم براي اثرگذاري بر تعهد را دارند              توسعه
فرضيه اساسي اين است كه افزايش .  شغلي و تعهد را بررسي كرده اند       توسعهزيادي رابطه بين    

منجـر   شغلي ، چالش تجربه كاركنان را افزايش داده در نتيجه بـه افـزايش تعهـد                  ميزان توسعه 
لاوه مطالعات چندي ارتباط مفاهيمي همچون تعارض و ابهام را با تعهد سازماني             به ع . شود مي

بررسي كرده اند كه در نتيجه اين تحقيقات مشخص شده است كه اين مفاهيم با تعهد مـرتبط                  
در دو  . شده كه تعارض نقش با تعهـد سـازماني رابطـه عكـس دارد             مشخص  همچنين  . هستند

 .نقش پيچيده بوده استمطالعه مختلف نتايج براي ابهام 

هاي اصلي تعهد سازماني تجربيـات كـاري         مين طبقه از پيش شرط    سو: تجربيات كاري ) ج
تجربيات كـاري بـه عنـوان نيـروي         . گيرند   است كه در طول خدمت فرد در سازمان شكل مي         

جامعه پذيري نگريسته مي شوند كه اثر مهمي را بر پيوندهاي رواني شكل گرفتـه بـا سـازمان                   
در . معلوم شده است كه چندين متغير تجربيات كاري با تعهد سـازماني مـرتبط هـستند               . ددارن

سه مطالعه قابليت وابستگي سازماني يا حدي كه كاركنان احساس كنند، سازمان منافع آنـان را                
 توسـط اسـتيرز در دو       هـا   اين يافتـه  . بودمرتبط  اي با تعهد     مهم مي شمارد، بطور قابل ملاحظه     

نيـز  سازمان را   براي   فرد   مهم بودن  و استيرز احساس     1بوكانان. ستت تكرار شده ا   نمونه متفاو 
 براي هـدف  ها آن به عبارت ديگر زماني كه كاركنان احساس كنند كه          .اند  مرتبط دانسته ا تعهد   ب

دو مطالعـه   . يابـد   مـي افـزايش    هـا   آنسازمان مهم و براي رسيدن به آن مورد نياز هستند تعهد            
 ـدر هـر دو مطالعـه مـشخص شـد، تعهـد        .  با سبك رهبري تاييد كرد     ارتباط تعهد را   ا سـبك  ب

هر چند در مطالعه ديگري مشخص شد كه تعهد بـا سـبك             . استمرتبط  گرايانه رهبر    ساختار
  .رابطه داردمراعات گرايانه رهبر 

هاي تعهد سازماني به     حوزه نسبتاً جديدي از بررسي پيش شرط       :خصوصيات ساختاري ) د
 ،توجه بيشتر متمركز بـه ايـن بـوده اسـت كـه چطـور سـاختار                . استمربوط  ماني  ساختار ساز 

امـا در ارتبـاط بـا تعهـد         . هاي ديگري همچون رضايت شغلي را تحت تĤثير قـرار دارد           نگرش
و "اسـتيونز .ام.جـي "  توسـط    اولين مطالعه در اين حـوزه     . مطالعه كمتري صورت گرفته است    

                                                      
1-  Buckanan 
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حيطـه كنتـرل و     , رسميت, اختاري اندازه سازمان    او چهار متغير س   . همكارانش صورت گرفت  
 از اين متغيرها رابطه مستحكمي را با تعهـد نـشان           يكاما هيچ   . تمركز اختيار را در نظر گرفت     

  .اند دادهن
همـان  در بخـشي    اثرات متغيرهاي ساختاري را بررسي كردنـد و          1متعاقباً موريس و استيرز   

 دريافتند، يعني اينكـه انـدازه سـازمان و حيطـه     چيزي را متوجه شدند كه استيرز و همكارانش    
 و عـدم    يـي   وظيفـه شد كه رسميت و وابستگي       كنترل با تعهد بي ارتباط بودند ، ولي مشخص        

  .تمركز با تعهد مرتبط هستند
مثلاً وجود  . با توجه به اين عوامل هر چند نمي توان از وجود عوامل محيطي نيز غافل شد               

هـاي درك     اين فرصـت   ههر چ .  را تحت تاثير قرار مي دهد       ديگر تعهد  يهاي استخدام  فرصت
همچنـين تعهـد   .  بيشتر باشـد ، تعهـد كارمنـد كمتـر خواهـد شـد             ها  آنشده بيشتر و جذابيت     

 افـراد احـساس رضـايت       ههر چ . استمتاثر  ي كاري   ها  ربوط به محيط  معامل  چند  سازماني از   
و تـصور  را احـساس  يابي عملكـرد   و رعايت عدالت در ارزداشته باشند بيشتري از سرپرستان    

  .كنند كه سازمان نگران رفاه آنان است ، سطح تعهدشان بالاتر خواهد بود
 

چهار پيامد عمده تعهد سازماني شامل عملكرد شغلي، به حداقل : پيامدهاي تعهد سازماني
هـار  ك از اين چ   ي به رابطه تعهد با هر       ادامهدر  . توان توجه كرد    ميغيبت ، تاخير و ترك شغل       

  :شود پيامد اشاره مي
ي ناشي از مطالعات تعهد سازماني رابطه نسبتاً ضعيفي         ها   يافته: تعهد و عملكرد شغلي    -1

هم در مطالعات سطح فردي و هـم در مطالعـات           . را بين تعهد و عملكرد شغلي نشان داده اند        
ال پـيش    دائمـاً در ح ـ    ها  اگرچه همبستگي . ي ضعيفي ظاهر شده اند    ها  سطح گروهي همبستگي  

عوامـل چنـدي ممكـن اسـت     . ي آماري مهمي بوده اند ها  رسيدن به داده  در حال   بيني و اغلب    
هـاي جديـد انگيـزش عملكـرد را          بطور خاص تئـوري   . اي توجيه اين موضوع مطرح شوند     رب

  ).1968پورتر و لاولر،( تحت تاثير سطح نگرش وضوح نقش و توانايي مي دانند

                                                      
1-  Morris and Steers 
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ي توانند يك جنبه از عملكرد شغلي را تحـت تـاثير قـرار         ي مرتبط به تعهد تنها م     ها  نگرش
با اين وجود   . از اينرو ما انتظار رابطه مستحكم تعهد سازماني با عملكرد شغلي را نداريم            . دهند

بـه   و فرد تـلاش بيـشتري را         دانتظار داريم كه تعهد تا حدي تلاش فرد را تحت تاثير قرار ده            
  .كه اين تلاش تا حدودي بر عملكرد واقعي اثر بگذارد بطورينمايش بگذارد، 

تئوري پيش بيني مي كند كه كاركنان كاملاً براي حـضور در كـار              يك  : تعهد و غيبت     -2
در .  مي توانند حصول اهداف سازماني را تـسهيل كننـد          ها  آنكه   ، بطوري رندانگيزه بيشتري دا  

ه ، ب اند  را كاملاً پايدار ندانسته    ين رابطه است و ا  حمايت كمي شده    چندين مطالعه از اين رابطه      
د، معطوف باش ـ ) مثل خانواده، خانه يا ورزش    (كه اگر تعهد فرد به محل يا چيز ديگري           يطور

  .دشو ميفشارهاي دروني كمتري بر كارمند وارد براي غيبت كردن 
 رابطـه  در مطالعه آنجل و پري مشخص شده است كه تعهد با تاخير كاركنان     : تعهد و تاخير   -3

تئوري اساسي درباره ايـن موضـوع نـشان مـي دهـد كـه كاركنـان متعهـدتر احتمـالاً            . معكوس دارد 
حضور به موقع در محـل  .  باشدتر سازگارها  آن هاي رفتارهايي را از خود بروز مي دهند كه با نگرش    
  .كار خصوصاً يك چنين رفتاري را ارائه مي كند

تئوري اعتقاد بر اين است كه محتمل تـرين پيامـد            اينبا پيروي از    : تعهد و ترك شغل      -4
ق تعريف  به بـاقي مانـدن        بكاركنان با تعهد بالا ط    . رفتاري تعهد احتمالاً ترك شغل افراد است      

از اينرو احتمـال كمتـري      . مند هستند  هدر سازمان و كار در جهت حصول اهداف سازمان علاق         
رابطه تعهد با ترك شغل مطالعاتي      بررسي   در تلاش براي  . وجود دارد كه سازمان را ترك كنند      

در يك مطالعه توسط مودي و همكارانش مشخص شد كه اثـر تعهـد بـر      . صورت گرفته است  
  بــا متغيرهــاي ديگــر باشــدآن تــرك شــغل ممكــن اســت ، غيــر مــستقيم و از طريــق رابطــه 

 (Mowday, etal, 1982).  
  

  طرح تحقيق
كاربردي و از نظر روش     از نوع   ي هدف   اين تحقيق بر مبنا   : روش شناسي و هدف تحقيق    

  .محسوب مي گرددتحقيق توصيفي پيمايشي از نوع همبستگي 
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ي تحقيـق از پرسـشنامه      ها  براي جمع آوري داده   : ها  شيوه نمونه گيري و جمع آوري داده      
 سنجش تعهد سازماني كاركنان و بخش       براييك بخش   . است كه شامل دو بخش      شداستفاده  

 جمـع   بـراي . شده اسـت  تدوين  ) به روش خود ارزيابي   (رد كاركنان    سنجش عملك  برايديگر  
 نفـري كاركنـان     274 نفـر از جامعـه       101آوري اطلاعات مورد نياز تحقيق نمونه اي به تعداد          

ي انتخـاب گرديـد و      ي ـ  شركت گـاز اسـتان آذربايجـان غربـي بـه شـيوه نمونـه گيـري طبقـه                  
  . قرار گرفتها آني مذكور در اختيار ها پرسشنامه

  
از آن جا كه در اين تحقيق نمونـه اي از جامعـه             : ها  ي آماري و شيوه تحليل داده     ها  روش

اطلاعـات   (يي  رتبه     از نوع مقياس    نيز ي اين تحقيق  ها   داده  و آماري مورد بررسي قرار گرفت    
 آزمون   شامل ،ي آمار استنباطي  ها   لذا از روش   بوده است، ) جمع آوري شده از طريق پرسشنامه     

متغيرهاي كيفـي    و بررسي همبستگي براي تجزيه و تحليل     سامرز dآزمون،   يي  ملهتوزيع دو ج  
ي ميانگين متغيرهـاي مـستقل      ها   و رتبه  ها بررسي يكسان بودن اولويت   و آزمون فريد من براي      

ين يبـالا و يـا پـا      (بررسي ميزان   براي   يي  زمون توزيع دوجمله  از آ .  بهره گرفته شد   )انواع تعهد (
 بدليل آنكـه كـه هـر دو متغيـر مـستقل و وابـسته داراي           كنان استفاده شد و   عملكرد كار ) بودن

 سـامرز   d از ضريب همبستگي     ها  آنهستند براي بررسي همبستگي بين      و كيفي   مقياس ترتيبي   
 SPSS15 به منظور افزايش سرعت و دقت محاسبات از نـرم افـزار آمـاري                .استفاده شده است  

ي لازم اسـتفاده  هـا  اي مستقل و وابسته و تجزيه و تحليل      براي بررسي ميزان ارتباط بين متغيره     
 .گرديد

  
براي محاسبه روايي پرسشنامه از تحليل محتـوايي        : ي تحقيق ها  پايايي و روايي پرسشنامه   

 و كارشناسان مربوط پرسشنامه نهـايي       انادتده است كه طي آن با توجه به نظرات اس         شاستفاده  
 نفـره بـه صـورت تـصادفي از          29سشنامه نمونـه اي     براي سنجش ميزان پايايي پر    . تدوين شد 

ميزان آلفاي كرونباخ بدست آمده  . كاركنان انتخاب و پرسشنامه توسط اين نمونه تكميل گرديد        
اين ميران نشان دهنده پايـايي نـسبتاً       . بدست آمد    % 66/86  مقدار       ،SPSS15توسط نرم افزار    
  .و مورد تاييد بودن آن استبالاي پرسشنامه 
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در اين تحقيق براي بررسي تعهد سازماني از الگوي مي          : ل مفهومي تحقيق و فرضيات    مد
 از سـه تعهـد بـا عنـاوين تعهـد             خود اين دو محقق در تحقيقات    . ير و آلن استفاده شده است     

تعهد عاطفي بيانگر ارتباط عاطفي ، تعيـين        . عاطفي ، تعهد مستمر  و تعهد تكليفي نام مي برند          
ي مـرتبط بـا     هـا   تعهد مستمر به آگاهي از هزينـه      . رمند در سازمان است   مشار كت كا   هويت و 

سازمان مربوط مي شود و تعهد تكليفي احساس تكليف به ادامه كار در سازمان را نـشان مـي                   
  .(Meyer & Herscouitch, 2001) دهد

ار دارد ، عملكرد عبـارت از مجموعـه رفتارهـايي    ر عملكرد كاركنان ق،در طرف ديگر مدل 
 از بهـره وري اسـت     راتـر   اين تعريف مفهـوم عملكـرد ف      بر اساس   كه  است  رتباط با شغل    در ا 

شايد بتوان گفـت كـه مهمتـرين رفتـار  هـر فـرد در                ، بنابراين   )1382،132مورهد و گريفين،  (
  .است  او عملكرد،سازمان

  
   

     
           

  

  

  

  (Meyer & Herscouitch, 2001) ابعاد تعهد سازماني و ارتباط آن با عملكرد كاركنان : 3شكل 
  

  .بين تعهد سازماني و عملكرد كاركنان رابطه معناداري وجود دارد :فرضيه اصلي محقق
مـستمر و    عـاطفي، (اين فرضيه رابطه بين تعهد سازماني را به طور كلي شامل هر سه بعـد                

 12ماني از در سنجش متعير تعهد ساز. با عملكرد كاركنان مورد بررسي قرار مي دهد     ) تكليفي
براي سنجش عملكـرد كاركنـان      . ، استفاده شد  استسوال كه مربوط به سه بعد تعهد سازماني         

  .روش خود ارزيابي استفاده شده استاز ي موجود در ارزيابي عملكرد ، ها نيز از بين روش
  .بين تعهد عاطفي و عملكرد كاركنان رابطه معناداري وجود دارد : )1(فرضيه فرعي 

 عملكرد
  :تعهد سازماني شامل 

  تعهد تكليفي
  تعهد عاطفي
 تعهد مستمر
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  .بين تعهد مستمر و عملكرد كاركنان رابطه معناداري وجود دارد): 2 (فرضيه فرعي
  .بين تعهد تكليفي و عملكرد كاركنان رابطه معناداري وجود دارد : )3(فرضيه فرعي 

  
  ها يافته

 و متغير عملكرد شغلي هر دو داراي        ي متغير تعهد سازمان    از آنجا كه    :آزمون فرضيه اصلي  
از آزمون همبستگي سـامرز      ها  آن بررسي رابطه همبستگي     برايراين  بناب. ندهستي  ي  مقياس رتبه 

  .آماري ناپارامتريك استفاده شداز آزمون 
  H0 : ρ = 0    وجود ندارد بين متغيرهاي مورد بررسيهمبستگي معناداري   

H1:  ρ ≠ 0       وجود دارد بين متغيرهاي مورد بررسيهمبستگي معناداري      
 هر متغيـر    است سامرز   dه مربوط به محاسبه مقدار ضريب همبستگي        در كليه جداول زيرك   

 .استدر نظر گرفته شده مستقل بار و يك بار وابسته  يك

  مقادير ضريب همبستگي بين تعهد سازماني و عملكرد كاركنان-1جدول 

 سطح معناداري ارزش   سامرزdآزمون 

  0/000 0/350 *متقارن    يي  با رتبهيي متغير رتبه
 0/000 0/351 متغير وابسته -هد سازماني تع  

 0/000 0/348 متغير وابسته -عملكرد كاركنان   
از متغيرهـا را مـستقل و         اين است كه در هنگام اجراي آزمون ، تفاوتي نمي كند كـداميك             1منظور از متقارن  * 

   .كداميك را وابسته فرض كنيم
  

) سطح معنـي داري   (  sigبر مي آيد     1 جدول   همانطور كه از نتايج خروجي     : نتيجه آزمون 
 مبنـي بـر      H1 رد و فرض     H0بنابراين فرض   شده ،   %  5از   كمتر   و برابر صفر    در هر سه رديف   

كه ضريب همبـستگي     تاييد مي گردد و با توجه به اين        ،وجود رابطه بين دو متغير مورد بررسي      
بطه مثبت و معني داري     بنابراين مي توان نتيجه گرفت را     .  عددي مثبت است    ، در ستون ارزش  

                                                      
1- Symmetric 
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 اگر چه بايد گفـت كـه نتـايج ، همبـستگي             .بين عملكرد كاركنان و تعهد سازماني وجود دارد       
  . خيلي بالايي را نشان نمي دهند

  
 هـا    و نتايج آزمون   شد فرضيات ديگر نيز به طريق فوق آزمون          : فرعي   يها  هآزمون فرضي 

  :عبارتند از 
  تعهد عاطفي و عملكرد مقادير ضريب همبستگي بين -2جدول 

 سطح معناداري ارزش   سامرزdآزمون 
 003/0 231/0 متقارن يي يي با رتبه متغير رتبه

 003/0 215/0 متغير وابسته -تعهد عاطفي 
 003/0 250/0 متغير وابسته -عملكرد كاركنان  

  
  مقادير ضريب همبستگي بين تعهد مستمر و عملكرد-3جدول 

 سطح معناداري ارزش  سامرزd آزمون 
 020/0 185/0 متقارن يي يي با رتبه متغير رتبه

 020/0 182/0  متغير وابسته-تعهد مستمر 
 020/0 188/0 متغير وابسته -عملكرد كاركنان 

 
   مقادير ضريب همبستگي بين تعهد تكليفي و عملكرد-4جدول 

 سطح معناداري ارزش   سامرزdآزمون 
 000/0 443/0 متقارن يي با رتبه يي  متغير رتبه

 000/0 426/0 متغير وابسته -تعهد تكليفي 
 000/0 462/0 متغير وابسته -عملكرد كاركنان 

 
فرضيات كمتـر   در همه جداول فوق و      ) سطح معني داري    (  sigاز آنجا كه     : نتيجه آزمون 

ابطـه   مبني بر وجـود ر     H1 رد مي شود و فرض       H0مينان فرض   طا% 95 در سطح    است% 05از  
، در  اسـت ي مثبت   دمعناداري تاييد مي گردد و از آنجا كه ضريب همبستگي همه فرضيات عد            

تعهـد   4در جـدول    گـر    ا .مثبت بين متغيرهاي تحقيق حاضر وجود دارد      و  نتيجه رابطه معنادار    
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 و اگر عملكرد كاركنان     426/0تكليفي متغير وابسته در نظر گرفته شود ضريب همبستگي برابر           
كـه ايـن     (  مي شـود   462/0سته در نظر گرفته شود، مقدار ضريب همبستگي برابر با           متغير واب 

  : و بصورت كلي مي توان اينگونه نتيجه گيري نمود كه )حالت مورد نظر اين تحقيق است
 .بين تعهد عاطفي و عملكرد كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد -1

 .طه مثبت و معناداري وجود داردبين تعهد مستمر و عملكرد كاركنان راب -2

 .بين تعهد تكليفي و عملكرد كاركنان رابطه مثبت و معني داري وجود دارد -3

  
 گرفـت در اين تحقيق فرضيات ديگري بصورت جانبي مورد آزمون قرار      :ي جانبي ها  تهفيا

  :كه عبارتند از
 .اوت استفرتبه همه ابعاد سه گانه تعهد سازماني با هم مت -1

 . سازماني در شركت گاز استان آذربايجان غربي در سطح بالايي قرار داردتعهد -2

 .عملكرد كاركنان شركت گاز استان در سطح بالايي قرار دارد -3

جهت آزمون فرضيه اول از آزمون فريدمن استفاده شد كه در           :  جانبي يها  هآزمون فرضي 
 تـساوي رتبـه ابعـاد تعهـد     عـدم  (H1 رد و ) تساوي رتبه هر سه بعـد  (H0نتيجه آزمون فرض 

تبـه بنـدي بـه       ايـن ر    ، خروجـي حاصـله از برنامـه      به  و با توجه    است  پذيرفته شده   ) سازماني
  :صورت زير است

   نتيجه آزمون فريدمن– 5جدول 
  
  
  
  

  :نتايج آزمون فريدمن 
   عاطفي  تعهد< تعهد تكليفي <تعهد مستمر 

   
  
 

N 101 
 156/80 چي دو

 2 درجه آزادي
 000/0 سطح معناداري
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نتـايج بـه صـورت      ي استفاده شد كه     ي  آزمون فرضيات دوم و سوم از آزمون دو جمله        براي  
  :زير است

H0 : ρ ≤ 60%  
H1 : ρ >  60%   

 
رد كاركنانيي براي بررسي بالا بودن سطح عملك آزمون دو جمله – 6جدول     

 تعداد طبقه 
نسبت مشاهده 

 شده
 سطح معناداري نسبت آزمون

 000/0 0/6 0 1  3=>  1گروه 
   1 100 3 < 2گروه

عملكرد كاركنان
 

   1 101  جمع

  
يي براي بررسي بالا بودن سطح تعهد سازماني آزمون دو جمله - 7جدول     

 
 

 تعداد طبقه
نسبت مشاهده 

 سطح معناداري ننسبت آزمو  شده

 000/0 0/6 0/3 31 3 => 1گروه
تعهد سازماني   0/7 70 3 < 2گروه
   1 101  جمع

  

 ميانگين رتبه  شرح عامل

 41/2 تعهد عاطفي
 31/1 تعهد مستمر
 28/2 تعهد تكليفي
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اسـت  % 05  از هـر دو فـرض كمتـر      در  ) سطح معني داري    (  sigاز آنجا كه    : نتيجه آزمون 
ه هـر دو مـورد تعهـد سـازماني و عملكـرد             ك ـاصمينان نتيجه گرفته مي شـود       % 95بنابراين با   
  . در اداره گاز استان آذربايجان غربي در سطح بالايي داردكاركنان
 اسـتفاده   c سامرز و ضريب همبـستگي       dي ضريب   ها   آزمون فرضيات ديگر از آزمون     براي

  :عبارتند از آن نتايج  كه شد
 .رابطه معناداري بين عملكرد و نوع استخدام وجود ندارد

 .رابطه معناداري بين عملكرد و جنسيت وجود ندارد

 .ابطه معناداري بين عملكرد و وضعيت تاهل وجود نداردر

 .رابطه معناداري بين تعهد سازماني و جنسيت وجود ندارد

 .هد سازماني و تاهل وجود نداردعرابطه معناداري بين ت

 .رابطه معناداري بين تعهد سازماني و سطح تحصيلات وجود دارد

 .وجود داردهد سازماني و نوع استخدام عرابطه معناداري بين ت

آنچه از نتايج حاصله فوق مورد توجه و اهميت است ، وجود رابطه معناداري در دو فرض 
 15spss نرم افـزار   نتايج خروجي .   كه بايد بيشتر مورد توجه مديران ارشد قرار گيرد         استآخر  

  . بوده استنشان دهنده يك رابطه منفي در هر دو فرض 
  .ماني و سطح تحصيلات كاركنان وجود داردرابطه معناداري بين تعهد ساز: ادعا 

  .رابطه معني داري بين تعهد سازماني و سطح تحصيلات كاركنان وجود ندارد: خلاف ادعا
  مقادير ضريب همبستگي بين تحصيلات و تعهد سازماني-8جدول 

 سطح معناداري ارزش   سامرزdآزمون 

 000/0 -307/0 متقارن   يي با رتبه يي متغير رتبه
 000/0 -262/0 متغير وابسته - يلاتتحص 
 000/0 -371/0 متغير وابسته -تعهد سازماني 

  
 رد و فـرض     H0فـرض    فوق ،     جدول   )سطح معني داري     ( sigبا توجه به    : نتيجه آزمون   

H1       مبني بر وجود رابطه تاييد مي گردد و از انجا كه ضريب همبستگي در سـتون ارزش منفـي 
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مي توان ادعـا كـرد كـه بـا          % 95يعني در سطح اطمينان     . اهد بود ، اين رابطه معكوس خو    است
  . كاهش مي يابدها  آنهد سازماني ع تنافزايش سطح تحصيلات كاركنان ميزا

  :نتايج فرضيه ديگر عبارتند از 
رابطه منفي معناداري بين تعهد سازماني و نوع استخدام كاركنـان وجـود             % 95در سطح اطمينان    

 رسمي به طرف قراردادي پيش مي رود تعهد سـازماني            شكل خدام كاركنان از  يعني هر چه است   . دارد
  .كاهش مي يابد

  
  مقادير ضريب همبستگي بين تعهد تكليفي و عملكرد- 9جدول 

 سطح معناداري ارزش  سامرزdآزمون 

 000/0 290/0 متقارن   يي با رتبه يي متغير رتبه

 000/0 219/0 متغير وابسته -استخدام  

 000/0 428/0 متغير وابسته -د سازماني تعه 
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  گيري و پيشنهادها نتيجه

در تحقيق حاضر يك فرضيه اصلي و سه فرضيه فرعي مـورد آزمـون قـرار                 :نتيجه گيري 
با عملكـرد   ) عاطفي ، تكليفي و مستمر      (گرفت كه طي آن به بررسي رابطه بين تعهد سازماني           

دهنده وجود رابطه بين هر يك از ابعـاد بـه صـورت             نتايج نشان   .  پرداخته شد  سازمانكاركنان  
رابطه بين عملكرد و تعهد سازماني      نيز  و به صورت كلي     است  مستقل با عملكرد كاركنان بوده      

در ايـن   معنـي دار    ورد آزمون قرار گرفـت و وجـود رابطـه           مكاركنان در فرضيه اصلي تحقيق      
از قبيـل   (  رابطه متغيرهاي ديگري       همچنين در اين تحقيق   . فرضيه نيز مورد تاييد قرار گرفت     

مورد آزمون  با تعهد و عملكرد     ) نوع استخدام ، جنسيت ، وضعيت تاهل ، و سطح تحصيلات            
 سازمان مـورد بررسـي      نتايج آن مي تواند در جهت حفظ و نگهداري كاركنان              كه قرار گرفت 

  .راهگشا باشد
  

ائه مي گردد ، محـور اول شـامل         پيشنهادهاي اين تحقيق در قالب دو محور ار       : پيشنهادها
ي تحقيق در خصوص تعهد سازماني اسـت و محـور دوم شـامل              ها  پيشنهادهاي ناشي از يافته   

پيشنهادهايي در خصوص عملكرد كاركنان است كه هـر دو محـور مـي توانـد بـراي مـديران                    
  :سازمان گاز استان قابل استفاده و بهره برداري باشد 

  
  هد سازماني كاركنان پيشنهادهايي براي ارتقاي تع

با توجه به اينكه فرضيه اهم اين تحقيق از نظر آزمون همبستگي مورد تاييد واقع شد                 .1
، مشخص گرديد كه رابطه معناداري بين تعهـد سـازماني و عملكـرد در جامعـه آمـاري           

توان از طريق سـنجش تعهـد سـازماني ، عملكـرد كاركنـان جامعـه                  مي وجود دارد ، لذا   
 لذا به مديران و مسئولان مربـوط بـه بخـش تحقيقـات توصـيه     . يني كردآماري را پيش ب 

شود در صورت امكان هر چند وقت يكبار تعهد سازماني كاركنان مورد سنجش قرار               مي
 .ها را پيش بيني كرد گيرد تا از اين طريق بتوان عملكرد آن
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نـين  ي بدست آمـده از آزمـون فريـدمن و همچ          ها  پيشنهاد مي شود به ترتيب اولويت      .2
هـا و پـيش       مقادير ضريب همبستگي محاسبه شده در اين تحقيـق، مـديران بـه ويژگـي              

 .  ها ي لازم در ايجاد تعهد سازماني توجه نمايند شرط

ها ماهيت پايداري ندارند، لذا نتايج اين پژوهش خصوصاً در مورد تعهد              چون نگرش  .3
شود نتايج    مي دليل توصيه ي زماني طولاني كاربردي ندارد، به اين        ها  سازماني براي دوره  

 .اين تحقيق در مورد تعهد سازماني با احتياط تفسير و مورد استفاده قرار گيرد

 نيز ها همانطور كه گفته شد با توجه به اينكه تعهد سازماني يك نگرش بوده و نگرش         .4
ربط در جامعـه آمـاري        از ثبات چنداني برخوردار نيستند ، لذا به مديران و مسئولان ذي           

شود براي افزايش تعهد سازماني و حفظ آن در بين كاركنـان بـه نكـات زيـر                    مي هتوصي
 .ها را در محيط كارشان اعمال كنند توجه و در صورت امكان آن

 طبق تحقيقات به عمـل آمـده مـشخص شـده اسـت كـه                :ي غني شده    ها  ايجاد شغل 
هـا    ، زماني كه آن   كاركنان تعهد بالاتري را نسبت به سازمان از خودشان بروز خواهند داد             

در واقع اين موضـوع  . دهند، دارند  ميدرك كنند شانس زيادي براي كنترل كاري كه انجام 
 .دهد  ميرابطه نزديك بين تعهد سازماني با رضايت شغلي و وابستگي شغلي را نشان

توانـد در افـزايش تعهـد         مي بي شك حمايت سازمان از كاركنانش     : حمايت سازماني 
حمايت سازمان ممكن است بصورت مـالي و يـا          . زمان تاثير گذار باشد   ها نسبت به سا     آن

اين موضوع نه تنها در مورد تعهد بلكه در مورد عملكرد نيز از عوامل مهم . غير مالي باشد
رود، لذا تا آنجا كه براي سازمان مقدور است بايد حمايت لازم را از كاركنـان                  مي به شمار 

 .خود به عمل آورد
توانـد بـه افـزايش        مـي  يكي ديگر از عواملي است كه     : ن در سازمان    مشاركت كاركنا 

 .استفاده از دانشي كه فرا گرفته اند در محيط كارشان منجر شود و به سازمان كمك كند
  

عملكرد هر فـرد در سـازمان       :  سازمان   درعملكرد كاركنان   براي بهبود   پيشنهادهايي  
لذا اگر چه وجود عملكرد مناسـب       . استش  تابع سه عامل اصلي شامل توانايي، حمايت و تلا        
 خاطر نشان كرد كه چون در ايـن تحقيـق از   ددر بين كاركنان در اين تحقيق تائيد شد، ولي باي     
ي حاصـل از ايـن روش را بايـد بـا احتيـاط              ها  روش خود ارزيابي استفاده شده است لذا داده       
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 اسـت كـه كاركنـان در        عيب عمده روش خود ارزيابي در خطـاي ارفـاقي         . زيادي تفسير كرد    
  : كه ارزيابي از خود دچار آن مي شوند لذا پيشنهاد مي شود

گيرد مقايسه شـود   ي رسمي كه توسط خود سازمان انجام مي   ها   نتايج اين ارزيابي با ارزيابي     .1
 .ي حاصل از اين روش قضاوت گردد ها و پس از آن نسبت به روايي داده

 محيطـي حمـايتي را در سـازمان ايجـاد و            به مديران توصيه مي شـود در صـورت امكـان           .2
ي لازم را براي افزايش تلاش در كاركنان فراهم كنند چرا كه با توجـه بـه   ها  ها و انگيزه    مشوق

نظر صاحبنظران تعهد سازماني تنها مي تواند بر روي تلاش كاركنان اثر گذارد و از طريـق آن                  
 .تلاش فرد در عملكردش افزايش يابد

هاي   ها و مهارت    و با رفع اين نيازها توانايي     كرد  شناسايي  را  ي كاركنان   بايد نيازهاي آموزش   .3
 .ها را افزايش داد و به روز كرد  آن

 360 در مورد ارزيابي عملكرد نيز بايد خاطر نشان شد كه روشي تحـت عنـوان بـازخورد                   .4
. استدرجه اخيرا در مبحث منابع انساني ، خصوصا در ارتباط با ارزيابي عملكرد مطرح شده                

 معايـب   ،يك ديـدگاه جـامع نـسبت بـه ارزيـابي فـرد            با داشتن   ن است كه    آمزيت اين روش    
لذا پيشنهاد مي شود در صـورت امكـان از ايـن            . هاي ديگر ارزيابي را بر طرف مي كند         روش

 .روش براي ارزيابي و بازخورد به كاركنان استفاده شود

  



   89 تابستان، دوم، سال 6فصلنامه مديريت كسب و كار، شماره    112

  
  :منابع

ترجمه علي پارسـائيان و سـيد مهـدي اعرابـي ،             ،رفتار سازماني ). 1377( رابينز،استيفن .1
 .چاپ اول،هاي فرهنگي  انتشارات دفتر پژوهش

 ترجمـه سـيد مهـدي الـواني و          ،رفتار سازماني ). 1382(ريكـي،  ،گريفينو ،گري،مورهد .2
  .چاپ سوم ،گلشن انتشارات غلامرضا معمارزاده ، 

3. Cramer,P.(1996). “Job satisfactions and organizational continuance commitment a 
tow wave panel study”, Journal of Organization Behavior, Vol.17,No.19, PP.223-
231. 

4. Champoux,J.E.(1996). Organizational behavior, 4th Ed ,West Publishing, N.Y. 
5. Greenberg,J.V.and R.A.Baron (2002). Behavior in organizations, 9th ed , Prentice 

Hall, N.J. 
6. Meyer, J.P.and L.Herscovitch (2001). ”Commitment in the workplace toward a 

general model” , Human Resource Management Review, Vol.11, No.2, P.22. 
7. Mowday, R; L. Porter and Steers, R.M (1982). Employee organization linkages, 

Academic Press,N.Y. 
8. Robbins,S.P.(2002). Organization behavior, 9th Ed, Prentice Hall Inc,N.J. 
9. Shiuan,C.B. and J.D.Yu (2003). “Organizational commitment , supervisory 

commitment and employee outcomes in the Chinese context proximal hypothesis or 
global hypothesis” , Journal of Organizational Behavior,Vol.2,No.24,p.32. 

10. Siegal,L. and I.M.Lane (1987).  "Performance and organizations psychologies", 
Illinois Richard.D.Irwin.Inc. 

11. Somers,M.J &D.Birnmaum (1996). Work related commitment and job 
Performance”, Journal of Organization Behavior, Vol 19, No.6,P.19. 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 


