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م:چكيده و . هاي آن در مـديران دانـشگاه آزاد اسـلامي اسـت لفهؤهدف اساسي پژوهش حاضر بررسي تعهد سازماني

گيـري بـا روش نمونـه. دهنـد آزاد اسـلامي تـشكيل مـي آماري اين پژوهش را تمام مديران واحدهاي دانشگاهي جامعه

و طبقه تصادفي مرحله  ابـزار. نفر از مديران واحدهاي مختلف دانشگاه آزاد اسـلامي انتخـاب شـدند 540بندي تعداد اي

تع سنجش عبارت از پرسش  و مـاير اسـت كـه بـر نامه نتـايج تحليـل واريـانس. مـديران اجـرا شـد رويهد سازماني آلن

و يك مي LSDآزمون پيگردي طرفه كه نشان  بين ميانگين نمره تعهـد سـازماني مـديران بـه تفكيـك منطقـه-1: دهد

م-2. دار وجود دارد تفاوت معني لفه تعهد عاطفي مديران به عنوان يكي از ابعـاد تعهـد سـازماني بـه تفكيـكؤ بين نمره

م-3. دار وجود دارد منطقه تفاوت معني  و تعهد هنجاري از ابعـاد تعهـد سـازمانيها لفهؤ بين ميانگين نمره ي تعهد مستمر

.دار وجود ندارد مديران تفاوت معني

 دانشگاه آزاد اسلامي،مديران،1تعهد سازماني:هاي كليدي واژه

 مقدمه
و جامعه است در بين انواع مديريت و رهبري از اركان هر سازمان ها ها، مديريت دانشگاه مديريت

هر اگر آموزش عالي در هر جامعه در شمار مهم. برخوردار استاي از جايگاه ويژه ترين مسائل

و شكوفايي شمار آيد، مديريت دانشگاه جامعه به ها نيز با همان منطق، جايگاه مهمي در بهسازي

و تعهد. جامعه دارد از طرف ديگر اگر مديران آموزش عالي يك جامعه داراي دانش، مهارت

از. وري بالايي برخوردار خواهد بود نظام آموزش عالي نيز از بهرهلازم باشند بدون ترديد يكي

اين پديده. تجربيات موفق در عرصه آموزش عالي در ايران تأسيس دانشگاه آزاد اسلامي است
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مي به و به جرأت توان گفت كه طي اين مدت عنوان الگويي موفق از آموزش عالي غيردولتي است

 برابر خود3د سهمي برابر با مراكز آموزش عالي دولتي با قدمتي حدود كوتاه از آغاز فعاليت خو

.در زمينه تربيت نيروي انساني متخصصو كارآزموده دارد

به يكي از مشكلات نظام ويژه نظام آموزش عالي آن است كـه افـراد تعلـق سـازماني ندارنـد، ها

مس احساس وفاداري به سازمان نشان نمي  و افـرادت فردي رضايت وليئدهند، احساس بخـش نيـست

و ارزش چنان آن و اعتقادي به اهداف و شايد كارشان را دوست ندارند . هاي سازمان ندارند كه بايد

در:عبارتنـد از كـه شـودي متوجـه نظـام آمـوزش عـالي مـي در نتيجه پيامدهاي منفي جـد  اخـتلال

و اثربخشي كه در نهايـت بـه عملكرد، تقاضا براي ترك شغل، غيبت در كار، پايين آمدن كا رآيي

شدمنجر وري در نظام آموزش عالي پايين آمدن تراز بهره .خواهد

و مـورد علاقـه محققـ .ن بـوده اسـتادر طي سه دهه اخير، مفهوم تعهد سازماني، مبحث مهـم

يابد كـه عوامـل ريـشه گرفتـه از سـطح تعهـد كاركنـان مفهوم تعهد سازماني از آنجايي اهميت مي

به، بر سازمان سازمان بهعنوان ها و بر جامعه و مهمـي دارد يك جزء، عنوان يك كل، اثـرات عمـده

پي براي تعيين پيش ). 1974و همكاران،1پورتر( و از آيندها آمدهاي مختلـف تعهـد سـازماني، كـه

و منفي اين متغيرها با سازه تعهد ناشي مي و تلاش بسيار زيادي صرف شده روابط مثبت شود، وقت

اند كه اين عامل بـا بسياري از تحقيقات انجام شده تاكنون از آن جهت بر تعهد تمركز داشته.ستا

و تغيير آن مرتبط بوده پي و تقاضا براي ترك شغل آمدهاي منفي جدي منجمله اختلال در عملكرد

س ). 2،1982بلودورن(است 3ازمانيبسياري از تحققيات انجام شده در زمينه تعهد، از رويكرد رفتار

و ماير(دان پيروي كرده ، تعهد سازماني)1982(و همكاران6ماودي). 5،1994؛ دان هام 4،1990آلن

و نگرشي بررسي نموده رسـند راه انـداز ها، كه به نظـر مـي در اين ديد، نگرش. اند را با ديد رفتاري

ت وجـه عـاطفي گـرم تكامل اخلاقي هستند، شامل هويت سازماني، ميـزان تعامـل در كـار سـازمان،

و رفتارها شامل اشتياق به تلاش بيشتر در سازمان، تمايل باشندمينسبت به سازمان يا وفاداي به آن ،

به.و شوق به باقيماندن در سازمان هستند با چنين تعريفي، تعهد كاربردي فراتر از وفاداري غيرفعال

و بيانگر ارتباط فعال كاركنان با سـازما ن خواهـد بـود كـه در آن كارمنـدان سازمان خواهد داشت

تحـت چنـين. تمايل دارند چيزي از خود براي بهتر شدن سـلامت سـازمان بـه مـشاركت بگذارنـد

مي رويكردي، تعهد سازماني به آن آيد كه نشان صورت مفهومي در دهنده وضـعيتي اسـت كـه در

 
1- Porter     2- Bluedorn 
3- organizational behavior approach 4- Allen & Meyer 
5- Dunham    6- Mowday  
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ان تعهـد بـه سـازمان، ميـز. مشاركت فردي افراد، تبيين اهداف ويژه سـازماني را بهبـود مـي بخـشد

انـد كـه در اغلب موارد، تحقيقات انجام شده بر اين فـرض اسـتوار بـوده. كاربردهاي متعددي دارد

عنوان مثال، براي يك عضو متعهد به سازمان،به. سطوح بالاي تعهد، براي سازمان مفيد خواهد بود

و درآمدها(فوايد متعدد بيروني و ارتباطات مثل رضا(و روانشناختي) مثل منافع يت دروني از شغل

ايجاد تعهد سازماني در كاركنان، به دليل اثرات مثبت آن در رفتار آنـان،. اند برشمرده) با همكاران

و در اولويت محسوب مي و مديران آن امري حياتي ). 1984و اسـتراس،1باتمن(شود براي سازمان

ميامحقق ان، افرادي هستند كه خـود را در رفتارهـاي دارند كه كاركنان بسيار متعهد به سازمن بيان

و نوآوري در شغل درگير مي بروز چنين رفتارهايي، از آنجايي كه بـا. كنند فرانقشي مانند خلاقيت

و زاجاك(روحيه رقابت جويي سازمان در ارتباط است، مطلوب هر سازماني است ).2،1990ماتيو

گو بندي در زمينه تعهد سازماني تقسيم آن ناگوني انجام شـده اسـت كـه بـه نمونـه هاي هـايي از

مي: شود اشاره مي و منفعل تقسيم تعهد سازماني را از. بندي نمـود توان به دو نوع تعهد فعال منظـور

و اراده انجـام مـي در تعهد فعال، تعهدي است كه از روي آگاهي، شعور گيـرد ولـي تعهـد منفعـل

.برگيرنده تعهد اجباري است

و و كلان مطرح نموده) 1994( مورگان هانت در. انـد تعهد سازماني را در دو سطح خرد تعهـد

و هاي خاص سازماني كه شامل گروه سطح خرد عبارتست از تعهد به گروه هاي كاري، سرپرسـتان

به مديريت عالي مي و تعهد در بعدكلان عبارت از تعهد به سازمان يك شوند و عنوان يك مجموعه

).1376شبكي،م(سيستم است

و بلانچارد دانند كه وي در ارتبـاط بـا هـر، تعهدات مدير موفق را مجموعه اقداماتي مي3هرسي

يك از موارد تعهد نسبت به سازمان، تعهد نسبت به مشتري، تعهد نسبت به خويشتن، تعهد نسبت به

و تعهد نسبت به وظيفه به انجام مي يـوني انـواع تعهـد را چنـين اتز). 1377بختيـاري،(رساند مردم،

:برشمرده است

منظور از اين تعهد آن است كه شخص از نظر رواني متعهد: تعهد توأم با احساس بيگانگي-1

بهيستن .عنوان يك عضو در سازمان باقي بماند، بلكه مجبور است

 اين نوع تعهد بدين معني است كه شخص تا آنجا احساس تعهـد: تعهد مبتني بر حسابگري-2

.اي نيز برخوردار شود كند كه در قبال كار منصفانه از حقوق منصفانه مي

1- Bateman    2- Maththeiu & Zajac  
3- Hersey & Blanchard 
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به: تعهد اخلاقي-3 و شـغلي در اين نوع تعهد، شخص طور دروني ارزش مأموريـت سـازماني

و آن را انجـام مـي دهـد را، در سازمان به خاطر ارزشي كه براي كار خود قائل است تقويت نموده

).1،1961اتزيوني(

: نيز چهار نوع تعهد كار را به شرح زير ارائه داده استزپارسون

و وفـاداري ): وفاداري به همكاران(اي تعهد رابطه-1 و وظيفه به ديگـران نوعي احساس تعلق

و هدف نسبي به ارزش .هاي آنهاست ها، انتظارات

و هـدف وفاداري به ارزش ): وفاداري به سازمان( تعهد سازماني-2  سـازمان هـاي ها، انتظارات

.است

و علاقـه نـسبت بـه حرفـه ): وفاداري به حرفه(اي تعهد حرفه-3 اي داشتن احـساس مـسئوليت

.اي است خاصو اجتماعي حرفه

نوعي تمايل عاطفي مثبت نسبت به رعايت حقوق جامعـه ): وفاداري به جامعه( تعهد كاري-4

م يعني وجود تعهد كاري به ايجاد جامعه. در زمينه كار است و وفـاق اسـت اي تعهد به وحدت ملي

).1377داودآبادي فراهاني،(

و آلن، مشخص شده است كه بين و با توجه به مدل سه بعدي تعهد سازماني مي ير در اين زمينه

و تمايل به ترك خدمت اعضاي جامعـه آمـاري شـركت(هر يك از اجزاء سه گانه تعهد سازماني

دا) راه آهن ).1375ساروقي،(رد ارتباط معناداري وجود

به معمولي:2 تعهد عاطفي-1 عنـوان ترين روش برخورد با تعهد سازماني، روشي است كه تعهد

و رواني با سازمان در نظر گرفته مي شود كه براساس آن فرد ميزان تعهد بالايي بـه وابستگي عاطفي

شود، در سـازمان درگير مي بيند، در كارها سازمان داشته، خود را همراه با سازمان داراي هويت مي

و از عضويت در سازمان لذت مي .برد مشاركت دارد

و تعـصب و اهـداف يـك سـازمان آميـز بـه ارزش بوكانان، تعهد را نوعي وابـستگي عـاطفي هـا

مي مي و يـا نـسبت بـه تواند نسبت به نقش فرد در رابطه با ارزش داند كه اين وابستگي و اهداف، ها

و جداي از ارزش ابزاري آن باشدسازمان به خاطر . خود سازمان

به) 1982(يدوما مي چهار ويژگي را اين عوامل عبارتند. داند عنوان عوامل مؤثر بر تعهد عاطفي

هـاي سـاختاري مثـل جلـب مـشاركت هاي شخصي مانند نياز به كسب موفقيت، ويژگـي از ويژگي

 
1- Etzioni     2- affective commitment  
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و تقويـت هاي شغلي گيري، ويژگي افراد در فرآيند تصميم ماننـد برخـورداري از يـك شـغل غنـي

و تجربيات كاري كه با برآورده شدن انتظارات شغلي بر تعهد عاطفي تأثيرگذار خواهد بود .شده،

به:1 تعهد مستمر-2 مي يكي از ابعاد تعهد هـاي رود كه عبارت از تعهـد مبتنـي بـر هزينـه شمار

را تعهد مستمر يكي از شاخص. مربوط به ترك خدمت است هاي قابل توجه تعهد است كـه تعهـد

مي گذاري برحسب سرمايه و عوامل در اين نوع تعهد، پيش شرط. كند هاي فرد در سازمان توجيه ها

و فقـدان فرصـت دادن سرمايه اي وجود دارد كه ترس براي از دست كننده تعيين هـاي هاي اندوخته،

).1379فر، شجاعي(اند شغلي از آن جمله

و تكليـف خـود:2اريهنج تعهد-3 و انجـام كـار را وظيفـه در اين تعهد، افراد ادامـه فعاليـت

براساس اين ديدگاه، تعهد نوعي اعتقاد در رابطه. دانند تا دين خود را نسبت به سازمان ادا نمايند مي

.با مسئوليت فرد در برابر سازمان است

بهي شده براي انجام فعاليتصورت مجموعه فشارهاي هنجاري درون واينر، تعهد را به طريقـي ها

و منافع سازمان حاصل شود، تعريف كرده است ).1378كريم زاده،(كه اهداف

مطالعـه روابـط ميـان تعهـد«به نـام، در رساله دكتراي روانشناسي سازماني خود)2003(3شيرلي

و تحليل رفتگي درك بهتـر از محـيط هـاي، روابط پيش بين ايـن دو متغيـر را بـه منظـور»سازماني

يعني تعهد عـاطفي،(وي سه جزء جداگانه تعهد سازماني. كاري مولد مورد بررسي قرار داده است

و پيوستگي يا كار مستمر و نامه تعهد سازماني را توسط پرسش) هنجاري ) 1993(همكـاران مي يـر

و تحليـل رگرسـيوني چنـد مرحلـه و توسط تجزيه پـ ارزيابي نموده رايشاي، اهميـت بـين متغيرهـا

و پيوسـتگي، نتايج اين تحقيق نشان داده. بررسي نموده است اند كه در مقايسه با تعهـدهاي عـاطفي

نتـايج تحقيـق چنـين. هاي شخصي اسـت شدگي از ويژگي بين بهتري براي تهي تعهد هنجاري پيش

دو كند كه تعهد هنجاري، براساس اندازه پيشنهاد مي و گيري معياري تعهد توسط فاكتور مـسئوليت

و وي در مـورد مـدل. كنـد شناسي، نقش مهمي در مشاركت در تحليـل رفتگـي ايفـا مـي وظيفه هـا

هاي موجـود، سـه بندي نموده است كه عليرغم تفاوت تعاريف گوناگون تحليل رفتگي چنين جمع

بـر پاسـخي در برا شـكل نخست آنكه تحليل رفتگي بـه. دارد هت عمده درميان تحقيقات وجوداشب

و وضعيتي درازمدت در محيط به دوم آن كـه تحليـل رفتگـي،. آيـد وجود مـي فشار زاهاي عاطفي

و چون باعث كاهش شوق، اشـتياق و عاطفي براي فرد است عاملي مخرب از نظر جسماني، رواني

 
1- continuance commitment  2- normative commitment 
3- Shirley  
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مييو توانا و سوم اينكه تحليل رفتگي. شود، مانع پيشرفت سازمان استي عملكردي خدمه سازمان

و بدتر شود اگر مداخله مؤثري در اين زمينه انجام نشودتو مي .اند بدتر

در) 1998(ماودي  سال گذشته به بررسي موضوع تعهد سازماني25ضمن تأكيد بر اين نكته كه

و همكاران كند پرداخته است، عنوان مي شايد اولين فردي باشـد كـه بـه مطالعـه) 1974( كه پورتر

س و روابط ايـن متغيـر را بـا متغيرهـاي مـلاك در سـطح عوامل مرتبط با تعهد ازماني پرداخته است

و عملكرد شغلي را نشان داده استمثلفردي تحقيقات بعدي به كشف. غيبت از كار، ترك شغل،

و به ظهور فهرستي از عوامل مـرتبط منجـر عوامل پيش و نتايج تعهد سازماني پرداخته و عواقب بين

.شده است

: ارتباط متغيرهاي زير با تعهد سازماني سنجيده شـده اسـت) 1984(استراسرو تمندر مطالعه با

هـاي هاي شغل، تمركز، نياز به موفقيت، جايگزين، ويژگي2، رفتار تنبيهي مدير1فتار تشويقي مديرر

و سابقه در3شغلي در خارج سازمان، استرس شغلي ، رضايت شغلي، سن، تحصيلات، سابقه خدمت

و استرس شغلي با تعهد رابطه منفي داشـتند، بقيـه متغيرهـا رابطـه جايگزين.4مسير شغلي هاي شغلي

و) 1384(صباغيان راد. دادند مثبت را نشان مي در پـژوهش خـود دريافـت كـه بـين تعهـد عـاطفي

و شدت تهـي و همچنين تعهد عاطفي هـاي شخـصي شـدگي از ويژگـي فراواني فرسودگي عاطفي

 سـه گانـه تعهـد سـازمانييو خلاقيت مدرسين با تعهد مـستمر از اجـزا تفاوت معنادار وجود دارد

و ارتبـاط قـوي كنتـرل) 1994(5بولين. رابطه مثبت معناداري داشته است در مطالعه خود به اهميت

و تعهد سازماني اشاره مـي شخصي در كار در محيط در پـژوهش) 1991(روگيـر. كنـد هاي كاري

س و استقلال با تعهد در محيط خود به تأثير بين درك حمايت ريتلا. هاي كاري تيمي پي برد ازماني

هـاي كـاري باعـث كـاهش در پژوهش خود پي برد كه خستگي زياد در محيط) 1988(6و مسلش

در. هاي ارتباطي محيط سازماني است شود كه مربوط به جنبه تعهد سازماني مي نتايج پـژوهش وي

در پـژوهش خـود) 1982(ودفـورد. محـيط كـاري اسـت هاي جامع سـازگاري روانـي مورد نظريه

و تعهـد سـازماني رابطـه وجـود دارد  تيسنتـايج پـژوهش تاموسـاي. دريافت كه بين رضايت شـغلي

به) 2006( و نتايج دست آمده نيـز حـاكي نشان داد كه عملكرد با استمرار تعهد سازماني رابطه دارد

و هيچ و عملكرد است و عملكرد يافت نشد رابطهاز ارتباط بين تعهد عاطفي . اي بين تعهد هنجاري

و خدمت تأثير كمي روي تعهـد سـازماني دارنـد امـا نـوع شـغل، بـه ويـژه علاوه برآن، جنس، سن

 
1- leader reward behavior   2- leader punishment 
3- job tension    4- career planing 
5- Bolin     6- Leiter & Maslach 
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در) 2005(1هالـت. معنـادار دارديهاي فني تـأثير مديريت در مقابل سمت در پـژوهش خـود كـه

و محيط كاري در بـين شـش كـشور غربـي كنـد كـه انجـام شـد، پيـشنهاد مـي مورد تعهد سازماني

كـه) 2003(در پـژوهش هيـوود. ترين عامل براي تعهد سازماني در همه كشورها، شغل اسـت مهم

و ماير استفاده كرده است اين نتيجه بـه براي سنجش تعهد سازماني از پرسش دسـت آمـده نامه آلن

و ويژگي است كه ويژگي . اني ارتباط معنـادار دارنـد هاي فردي با هر سه بعد تعهد سازم هاي شغلي

هـاي داخلـي رابطـه نشان داد كه استمرار تعهد سازماني با كيفيت سـرويس) 2005(پژوهش ايكس

و فرهنگ يادگيري سازماني با كيفيت سـرويس و انگيزه يادگيري و دارد هـاي داخلـي رابطـه دارد

و فرهنگ يادگيري سازماني12انگيزه يادگيري . كنـد ته را تعيـين مـي درصد متغيـر وابـس5 درصد

و تعهد سازماني وانگ در پژوهش خود دريافت كه بين فرهنگ يادگيري سازماني، رضايت شغلي

كننـده خـوب بـراي دو عامـل بينـي رابطه وجود دارد به علاوه فرهنگ يادگيري سازماني يك پيش

و لـي. ديگر است و دريافتنـد كـه رضـايت شـغلي بـا تعهـد سـازماني رابطـه) 2006(2چانـگ دارد

و معنـاداري روي تعهـد سـازماني مـي كارمندان با ويژگي . گـذارد هاي شخصيتي مثبت تأثير مثبـت

و همكـاران. گـذارد هاي شغل تأثير مثبت معناداري روي تعهد سازماني مـي همچنين ويژگي گـلاد

. در پژوهش خود دريافتند كه تعهد عاطفي با تعهد افراد مساوات طلـب رابطـه مثبـت دارد) 2006(

و همكاران در پژوهش خود دريافتند كه يك محيط داراي تعهد بالا داراي عملكرد) 2003(برگ

به. بالايي است و درك كردن افـراد توسـط سرپرسـتان تـأثير مثبـت رويو طور ذاتي پاداش شغلي

و خـانواده آنهاگذارد به اين واسطه كه شركت در رسيدن ادراك كاركنان مي  به تعـادل بـين كـار

و لين. كند مي كمك كه شـركت براي اينندگيرمينتيجهچنين در پژوهش خود) 2004(3لينگارد

هـاي توسـعه اطمينان دهد كـه فرصـت بايد به آنها به هدف بهبود تعهد سازماني كاركنان زن برسد

و به دنبال آن دريافت پاداش در) 2007(4پـاپيني. وجـود دارد بـراي آنهـا نيـز هاي سـازماني كاري

و هش خود پي پژو و رضـايت شـغلي آنهـا برد كه بين سطح پذيرش كنترل الكترونيكـي كارمنـدان

در مطالعات خود دريافت كـه سـه اسـترس) 2006(5برزامين. تعهد عاطفي رابطه مثبت وجود دارد

و ابهام نقش با تعهد سازماني رابطه مثبت دارند امـا براساس عامل هاي حجم بالاي كار، تضاد نقش

و تعهـد) 2006(تاموسايتيس. طه ضعيف است اين راب در پژوهش خود نشان داد كـه بـين عملكـرد

و و ارتبـاط ضـعيف و سوابق خـدمتي و جنسيت، سن و بين تعهد سازماني مستمر رابطه وجود دارد

 
1- Hult     2- Chang & Lee  
3- Lingard & Lin    4- Papini  
5- Bersamin   
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به بين تعهد سا و و نوع شغل مق زماني طـور بـه. هاي فني رابطه وجود دارد بل پستاويژه مديريت در

و تعهد مستمر رابطه وجود دارد، خلاصه يا نتايج پژوهش نشان داد كه بين عملكرد واقعي كاركنان

و تعهد عاطفي نيز رابطه قوي وجود دارد اما بين عملكرد تعهد هنجاري رابطـه وجـود بين عملكرد

كننده بهتري از احساس بيني آشكار كرد كه تعهد هنجاري پيش) 2003(نتايج پژوهش شرلي. ندارد

و مستمر است كوفتگ و خستگي نسبت به تعهد عاطفي نـشان داد كـه) 2000(نتايج پژوهش لـي.ي

و رهبري در امتداد ارتباطات باز بـه تعهـد سـازماني كاركنـان در جهـت حمايت مديران عالي رتبه

و بهره معتقـد اسـت كـه رهبـران اثربخـشي كـه) 2007(1كووالسكي. كند وري كمكمي عملكرد

م محيط و تعهد سازماني را در بـين پرسـتاران ثبت خلق كنند رضايت شغلي، بهره هاي حمايتي وري

زا با عملكـرد رابطـه خطـي در پژوهشي دريافت كه عوامل استرس) 2007(2پاملا. دهند افزايش مي

و تعهـد سـازماني روي منفي دارنـد گرچـه ايـن رابطـه بـه وسـيله سـلامت جـسماني، بهبـود روانـي

در پـژوهش خـود تحـت عنـوان تـأثير) 1991(3و هانتر راجرز.ر گذاشت گيري عملكرد تأثي اندازه

وري سازماني دريافت كه وقتـي مـديريت عـالي سـازمان متعهـد مديريت بر مبناي هدف روي بهره

و در صورتي باشند، بهره وري در سـطح كه تعهد كمي داشته باشند بهره وري در سطح بالايي است

متغير مـستقل فرهنـگ سـازماني بـر تعهـد) 1379(هاي حاجي بابايي براساس يافته. پاييني قرار دارد

دو بعـد در همچنـين ايـن اثرگـذاري. أثير مثبت داشته استتسازماني كاركنان جامعه مورد مطالعه

و هنجاري تعهد آن(عاطفي همبستگي%43ضمناً فرهنگ سازماني. مشهود است) به جز بعد مستمر

بههم. با تعهد را نشان داده است دست آمده، مـشخص گرديـد كـه اگـر چـه چنين در بررسي نتايج

دريترش بالا است اما تعهد مـستمر از اولويـت بي ـتعهد سازماني كاركنان در ابعاد سه گانه آن نسبتاً

ير. ميان كاركنان جامعه برخوردار است و مي در مطالعات خود به اين نتيجـه رسـيدند) 1990(آلن

و ايـدة خـود را در سـال عنوان يك حال كه تعهد به  بـا طراحـي 1990ت رواني داراي سه بعد است

و مستمر، بعد ديگري. كردند مايشيك مقياس سه بعدي آز آنها بر دو بعد قبلي يعني تعهد عاطفي

افـراد بـه: آنها اين سه نوع عهد را در چند كلمه خلاصـه كردنـد. با نام تعهد هنجاري اضافه كردند

وا سازمان علاقه و مي بسته مي مند و در سازمان ،)تعهـد عـاطفي(» خواهنـد مـي«مانند زيرا آنها شوند

).تعهد مستمر(دارند» نياز«و آنها) تعهد هنجاري(دارند» الزام«آنها

1- Kowalski    2- Pamela 
3- Radgers & Hunter  
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و مؤلفـه هـاي آن در مـديران دانـشگاه آزاد هدف اساسي پژوهش حاضر بررسي تعهد سازماني

.اسلامي است

 روش
و از نظر روش از نوع تحقيقات زمينهپژوهش حاضر از لحاظ .يابي است هدف از نوع كاربردي

و روش انتخاب نمونهي جامعه  آماري، نمونه
 گانه12 آماري مورد مطالعه در اين پژوهش را مديران دانشگاه آزاد اسلامي مناطقيهجامع

. در واحد دانشگاهي متبوع به كار مشغول بودند1387دهد كه در سال تشكيل مي

منظور برآورد حداقل حجم نمونه از فرمول كوكران به
2

22

d
zn ς=به. استفاده شد با توجه

نامه تعهد سازماني نفر برآورد شده است پرسش540حداقل نمونه مورد نياز براي گروه مديران كه

و طبقه دفي مرحلهمنظور انتخاب نمونه مورد نياز از روش تصابه. روي گروه مديران اجرا شد اي اي

.استفاده شد

 ابزار پژوهش
شد در اين پژوهش براي سنجش تعهد سازماني از پرسش و ماير استفاده نامه اين پرسش. نامه آلن

كم2=، زياد3= هاي خيلي زياد عبارت است كه براساس گزينه29مشتمل بر كم1=، 0=و خيلي

،)1-10الاتؤس( مقياس فرعي تعهد عاطفي3 حاوي نامه اين پرسش.شد به آنها پاسخ داده مي

بابه. است)19-29الاتؤس(، تعهد هنجاري)11-8الاتؤس(تعهد مستمر منظور برآورد اعتبار آن

استفاده از روش آلفاي كرونباخ، ابتدا روي گروهي از مديران دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن

)41=n(به شدطور تصادفي ساده انتخاب كه آن. شده بودند، اجرا 96/0برآورد اوليه ضريب اعتبار

با در نهايت پرسش. دست آمد به شد29نامه . ماده اجرا
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ها يافته

 نامه تعهد سازماني ها در پرسش هاي آزمودني هاي آماري مربوط به نمره خلاصه شاخص:1جدول

 شاخص

 متغير

انحراف نماميانه ميانگين

 معيار

 حداكثرحداقل كشيدگي كجيواريانس

 133/0548/036118 51/65656580/1135/139 تعهد عاطفي

 4/43444299/687/4827/044/1211104 تعهد مستمر

99/11777-93/58595766/899/7477/0 تعهد هنجاري

 38/49505086/924/97083/045/412118)كل(تعهد سازماني

. باشـد مـي 118و بالاترين نمـره12» تعهد عاطفي« ترين نمره شود، پايين همانطور كه ملاحظه مي

با تعهد عاطفينمره تكراربيشترين نيمي از پاسخگويان مساوي تعهد عاطفي نمره.باشدمي50برابر

مي50يا كمتر از . باشدمي38/49 تعهد عاطفي نمره ميانگين. باشدو نيمي ديگر بيش از آن

 تعهد مستمرنمره تكرارترين بيش.باشدمي 104و بالاترين نمره11» تعهد مستمر«ترين نمره پايين

از تعهد مستمر نمره.باشدمي42برابر با و نيمي ديگر بـيش44نيمي از پاسخگويان مساوي يا كمتر

. باشدمي4/43 تعهد مستمر نمره ميانگين.باشد از آن مي

 تعهـد نمـره تكـرار تـرين بـيش.باشـدمي77و بالاترين نمره17» تعهد هنجاري«ترين نمره پايين

با هنجاري از تعهد هنجاري نمره.باشدمي57برابر و نيمـي59نيمي از پاسخگويان مساوي يا كمتر

. باشدمي93/58 تعهد هنجاري نمره ميانگين.باشد ديگر بيش از آن مي

 تعهد سـازماني نمرهترين بيش.باشد مي 118و بالاترين نمره36» تعهد سازماني«ترين نمره پايين

از تعهد سازماني نمره.باشدمي65برابر با و نيمـي ديگـر65نيمي از پاسخگويان مـساوي يـا كمتـر

. باشدمي65 تعهد سازماني نمره ميانگين.باشد بيش از آن مي

 سـازماني مـديران دانـشگاه آزاد اسـلامي بـه تفكيـك منطقـه تفـاوت آيا بين تعهـد: ال پژوهشؤس

 داري وجود دارد؟ معني

 طرفه تعهد سازماني خلاصه تحليل واريانسيك:2جدول

 داري سطح معنيF ميانگين مجذورات درجه آزادي مجموع مجذورات منابع تغيير

764/2002/0 400/369 11 403/4063 بين گروهي

 665/133 445 781/59480 درون گروهي

 456 184/63544 جمع
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توان قضاوت كرد كه بينمي)002/0( داريو سطح معني)764/2( محاسبه شدهFبا توجه به

نتايج آزمون. داري وجود دارد ميانگين نمره تعهد سازماني به تفكيك منطقه تفاوت معني

سازماني مديران دانشگاه آزاد اسلامي نيز حاكي از اين است كه ميانگين تعهد LSDپيگردي

≥05/0P(6 از منطقه5، منطقه)MD=04/7و≥05/0P(10 از مديران منطقه2منطقه

و≥05/0P(1از8منطفه،)MD=10و≥05/0P(9 از منطقه5منطقه،)MD=20/12و

77/5=MD(،3از منطقه8منطقه)05/0P≤84/4و=MD(،6از مناطق8 منطقه)05/0P≤و

36/9=MD(9 از منطقه8، منطقه)05/0P≤16/7و=MD(10 از منطقه8، منطقه)05/0P≤و

77/8=MD(11 از منطقه8، منطقه)05/0P≤74/4و=MD(2 از منطقه12، منطقه)05/0P≤و

29/4=MD(6 از منطقه12، منطقه)05/0P≤82/8و=MD(9 از منطقه12، منطقه)05/0P≤و

62/6=MD(10 از منطقه12قه، منط)05/0P≤23/8و=MD (در عين حال.تر است بزرگ

 از مديران3، منطقه)MD=77/5و≥05/0P(8 از مديران مناطق1 ميانگين نمره مديران منطقه

5، منطقه)MD=29/4و≥05/0P(12 از مديران منطقه3، منطقه)MD=84/4و≥05/0P(8 منطقه

و≥05/0P(10 از مديران منطقه5، منطقه)MD=20/12و≥05/0P(6 از مديران منطقه

60/11=MD(9 از مديران منطقه5، منطقه)05/0P≤10و=MD(5 از مديران منطقه6، منطقه

)05/0P≤20/12وMD=(8 از مديران منطقه6، منطقه)05/0P≤36/9و=MD(از6، منطقه

و≥05/0P(5 از مديران منطقه9 مديران منطقه،)MD=82/8و≥05/0P(12 مديران منطقه

10=MD(8 از مديران منطقه9، منطقه)05/0P≤16/7و=MD(12 از مديران منطقه9، منطقه

)05/0P≤62/6و=MD(2 از مديران منطقه10، منطقه)05/0P≤60/11و=MD(از10، منطقه

و≥05/0P(12 از مديران منطقه10، منطقه)=77/8MDو≥05/0P(8 مديران منطقه

23/8=MD(8 از مديران منطقه11، منطقه)05/0P≤74/4و=MD (كوچكتر است.

ب: سوال يكم فرعي پژوهش عنوان يكـي از ابعـاد تعهـد سـازماني مـديرانهآيا بين بعد تعهد عاطفي

 داري وجود دارد؟ دانشگاه آزاد اسلامي به تفكيك منطقه تفاوت معني

م خلاصه تحليل واريانسيك:3جدول لفه تعهد عاطفيؤطرفه مربوط به  

 داري سطح معنيF ميانگين مجذورات درجه آزادي مجموع مجذورات منابع تغيير

005/2026/0 896/190 11 855/2099 بين گروهي

231/95 513 714/48853 درون گروهي

 524 570/50953 جمع
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توان قضاوت كرد كه بينمي)026/0( داريو سطح معني)005/2( محاسبه شدهF با توجه به

م ميانگين بؤنمره عنوان يكي از ابعاد تعهد سازماني به تفكيك منطقه تفاوتهلفه تعهد عاطفي

 نيز حاكي از اين است كه ميانگين تعهد LSD نتايج آزمون پيگردي. داري وجود دارد معني

ب 3از مديران منطقه1آزاد اسلامي منطقه عنوان يكي از ابعاد تعهد سازماني مديران دانشگاههعاطفي

)05/0P≤95/4و=MD(،3از منطقه2منطقه)05/0P≤22/7و=MD(،4 از منطقه2منطقه

)05/0P≤69/4و=MD(،7از2هقمنط)05/0P≤80/6و=MD(،3از منطقه5منطقه)05/0P≤و

16/7=MD(،3 از مناطق6 منطقه)05/0P≤83/8و=MD(4 منطقهاز6، منطقه)05/0P≤و

30/6=MD(7 از منطقه6، منطقه)05/0P≤42/8و=MD(3 از منطقه8، منطقه)05/0P≤و

45/5=MD(3 از منطقه9، منطقه)05/0P≤52/5و=MD(3 از منطقه12، منطقه)05/0P≤و

91/3=MD(1 از مديران مناطق3 در عين حال ميانگين نمره مديران منطقه.تر است، بزرگ

)05/0P≤95/4و=MD(2 از مديران منطقه3، منطقه)05/0P≤24/7وMD=(از3، منطقه

،)=45/5MDو≥05/0P(8 از مديران منطقه3، منطقه)MD=16/7و≥05/0P(5 مديران منطقه

و≥05/0P(9 از مديران منطقه5، منطقه)MD=60/11و≥05/0P(9 از مديران منطقه3 منطقه

10=MD(5ز مديران منطقها6، منطقه)05/0P≤52/5و=MD(12 از مديران منطقه3، منطقه

)05/0P≤91/31و=MD(2 از مديران منطقه4، منطقه)05/0P≤69/4و=MD(،4 مديران منطقه

و≥05/0P(3 از مديران منطقه6، منطقه)MD=30/6و≥05/0P(6 از مديران منطقه

83/8=MD(7 از مديران منطقه6، منطقه)05/0P≤42/8و=MD(2 از مديران منطقه7، منطقه

)05/0P≤80/6و=MD(6 از مديران منطقه7، منطقه)05/0P≤42/8و=MD (تر است كوچك.

بـ: ال دوم فرعي پژوهشؤس عنـوان يكـي از ابعـاد تعهـد سـازماني مـديرانهآيا بين بعد تعهد مستمر

 اري وجود دارد؟د دانشگاه آزاد اسلامي به تفكيك منطقه تفاوت معني

م خلاصه تحليل واريانسيك:4جدول لفه تعهد مستمرؤطرفه مربوط به  

 داري سطح معنيF ميانگين مجذورات درجه آزادي مجموع مجذورات منابع تغيير

11290/73516/1122/0 193/806 بين گروهي

351/48 513 06/24804 درون گروهي

 524 198/25610 جمع



و مولفه 23 هاي آن در دانشگاه آزاد اسلامي تعهد سازماني مديران

به با تو توان قضاوت كرد كه بينمي)122/0( داريو سطح معني)516/1( محاسبه شدهFجه

م بؤميانگين نمره عنوان يكي از ابعاد تعهد سازماني به تفكيك منطقه تفاوتهلفه تعهد مستمر

. داري وجود ندارد معني

ب: ال دوم فرعي پژوهشؤس  سـازماني مـديران عنوان يكي از ابعـاد تعهـدهآيا بين بعد تعهد هنجاري

 داري وجود دارد؟ دانشگاه آزاد اسلامي به تفكيك منطقه تفاوت معني

م خلاصه تحليل واريانسيك:5جدول لفه تعهد هنجاريؤطرفه مربوط به  

 داري سطح معنيF ميانگين مجذورات درجه آزادي مجموع مجذورات منابع تغيير

536/1115/0 11862/113 487/1252 بين گروهي

136/74 496 238/36771 رون گروهيد

 507 724/38023 جمع

توان قضاوت كرد كه بينمي)115/0(داريو سطح معني)536/1( محاسبه شدهFبا توجه به

م بؤميانگين نمره عنوان يكي از ابعاد تعهد سازماني به تفكيك منطقه تفاوتهلفه تعهد هنجاري

. داري وجود ندارد معني

 گيريو نتيجهبحث
يافته پژوهش حاضر آن است كه بين نمره تعهد سازماني مديران دانشگاه آزاد اسلامي بـه تفكيـك

) 2004(1بولت دار وجود دارد كه اين يافته پژوهشي با يافته پژوهش تري مناطق مختلف تفاوت معني

و كه در پژوهش خود نشان داد كه بين سنوات خدمتي، موقعيت شغلي، حقـوق، سـطوح آموزشـي

از طرف ديگر وي در پژوهش. تعهد سازماني با هم ديگر رابطه معنادار وجود دارد، همسويي دارد 

شـوند داراي تعهـد سـازماني كمتـري خود دريافت افرادي كه با متغيرهـاي بيرونـي برانگيختـه مـي 

.هستند

و تعلق خاطر به سازمان است ن تعهد سازماني يك بنابراي. تعهد سازماني نوعي احساس وابستگي

و يك فرآيند مستمر است كه از طريق آن اعضاي نگرش درباره وفاداري افراد به سازمان است

و كارآيي پيوسته آن نشان مي و موفقيت در دهند در صورتي سازمان علاقه خود را به سازمان كه

به-2شد، كارها بدون نقص انجام خواهد-1: سازماني وجود داشته باشد بين افراد تعهد  كارها

به-3نتيجه خواهد رسيد، و كنترل انجام-4موقع انجام خواهد شد، كارها  كارها بدون نظارت

1- Tribolet  
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و سازماني وجود تعهد. افراد منافع سازمان را بر منافع خودشان ترجيح خواهند داد-5خواهد شد

و از باعث خواهد شد كه افراد هويت خود را از سازمان بگيرند، در سازمان مشار كت داشته باشند

و. كاركردن در آن سازمان لذت ببرند و پيامدهاي تعهدسازماني شامل امنيت از طرف ديگر، نتايج

و عملكرد شغلي بهتر ثبات نيروي كار، قبول درخواست سازمان به توليد بيشتر، سطح رقابت بيشتر

ي تعهدسازماني باشند كه مديران آموزش عالي دارا در صورتي.و نيل به اهداف سازماني است

و شديدتر در آنها مشاهده عملكرد بالاتري نسبت به بقيه خواهند داشت، تمايل به كار سخت تر

و سودمندي سازماني تلاش و با داشتن تعلق سازماني در جهت افزايش كارآيي خواهد شد،

و ارباب رجوع، سازمان خود، و در نهايت نسبت به مشتريان و فراواني خواهند نمود افراد

مس گروه و احساس و كار، بيشترين تعهد را خواهند داشت .وليت بيشتري خواهند كردئهاي كاري

وبحال نتايج مطالعات در عين ، رويگـر)1994(، بـولين) 1997(، شـوني)1984(استراسـر اتمن

ــورد)1991( ــين)2006(، چانـــگ ولـــي)2005(، ايكـــس)1982(، ودفـ و لـ ــارد ،)2004(، لينگـ

و رابطـه آن بـا متغيرهـاي افـزايش نشان) 2006(تاموسايتيس دهنده كارآمدي متغيرتعهـد سـازماني

.وري در سازمان است بهره

مي علاوه بر آن، بخش و هاي مختلف تعهد سازماني و نامطلوبي را براي فرد تواند نتايج مطلوب

تعيهتحقيقـات زيـادي دربـار. سازمان در پي داشته باشـد هـد سـازماني بـر عملكـرد شـغلي، تـأثير

و تـأخير كاركنـان انجـام شـده رفتارهاي مبتني بر تابعيت سازماني، ترك خدمت كاركنان، غيبـت

و رفتارهاي مبتنـي بـر ها نشان داده اين پژوهش. است اند كه ارتباط تعهد سازماني با عملكرد شغلي

و تـأخير كاركنـان معكـوس تابعيت سازماني، مستقيم است ولي ارتباط آن با ترك خدمت، غي بـت

دهنده نتـايج مثبـت بيـشتر، نـسبت بـه طور كلي سطوح بالاي تعهد، نشانبه). 1375ساروقي،(است

از) مثبت(پيامدهاي مطلوب. پيامدهاي منفي آن است پيـشرفت در مـسير: مؤثر بر كاركنان عبارتند

و افزايش دريافتي و تعقيـب مـشتاقانه ها، اعطاي پاداش توسـط سـازمان بـه كاركنـا شغلي ن متعهـد،

مـؤثر بـر كاركنـان شـامل تـضعيف قـوه) منفـي(در حالي كه پيامدهاي نـامطلوب. اهداف سازمان

و فرصـت و تـنش در روابـط خلاقيت، رشد، ابتكار هـاي تحـرك، مقاومـت در برابـر تغييـر، فـشار

و حيات سازمان است و انرژي به زندگي و محدود شدن وقت و اجتماعي، .خانوادگي

و ثبات نيروي كار، قبول درخواست: در سطح سازمان، پيامدهاي مطلوب مؤثر عبارتند از امنيت

و نيـل بـه اهـداف سـازماني و عملكـرد شـغلي بهتـر، . سازمان به توليد بيـشتر، سـطح رقابـت بيـشتر
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و ابتكـار از سـوي كاركنـ: پيامدهاي نامطلوب مؤثر بر سازمان نيز عبارتنـد از و فقـدان انعطـاف ان،

و غير شرع براي سازمان انجام فعاليت .هاي غيراخلاقي

و رهبري در همه زمينه و حياتي است نياز به مديريت هاي فعاليت اجتماعي، امري محسوس

و نابودي مي و رهبري لايق، روبه كاهش و مادي بدون هدايت رود اما در اين ميان منابع انساني

اد مديران آموزش عالي به مس ارهعنوان و واحدهاي دانشگاهي عامل ولان سازمانئكنندگان، يا ها

و خدماتي در جامعه اصلي تعيين و تأمين نيروي انساني ديگر نهادهاي توليدي كننده آماده سازي

به. هستند و نقش نظام آموزش عالي و با توجه به اهميت ويژه در ابعاد اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي

ها، فعاليت اساسي صورت تا در جهت بهتر كردن كيفيت اين نظامسياسي جامعه ضروري است

و از هدررفتن سرمايه و مادي جلوگيري شود گيرد .هاي انساني

و نقشي كه تعهد سازماني در افزايش عملكرد سازمان ها در پايان، با توجه به نتايج اين مطالعه

، ضرور و براي كه براي انتصاب مديران، تعهد سازمي استدارد اني آنان مورد سنجش قرار گيرد

همچنين نسبت به تقويت ابعاد تعهد. هاي مديريتي از افراد با تعهد بالاي كاري استفاده شود سمت

.سازماني در مناطق مختلف واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي اقدام شود

 منابع فارسي
ص• (بختياري، و برخي عوا).1377. آننگرشي بر مفهوم وجدان كاري . مل مؤثر بر

.44و41فصلنامه مديريت دولتي شماره 

م• (حاجي بابايي، تأثير فرهنگ سازماني بر تعهد سازماني كاركنان شركت).1379.

و. پايان نامه كارشناسي ارشد. سهامي بيمه آسيا دانشگاه تهران، دانشكده علوم اداري

.مديريت بازرگاني

ز• (داوودآبادي فراهاني، و بررسي).1377.  نقش رضايت شغلي بر ميزان تعهد شغلي

و پرورش شهر مشهد4هاي ناحيه سازماني دبييران دبيرستان پايان نامه كارشناسي. آموزش

.مركز آموزش مديريت دولتي مشهد. ارشد

ا• (ساروقي، و كاركنان).1375. بررسي تعهد سازماني بر تمايل به ترك خدمت مديران

ك پايان. شركت راه آهن .دانشكده مديريت دانشگاه تهران. ارشناسي ارشدنامه
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ح• (شجاعي فر، در رابطه رضايت شغلي مديران دانشكده).1379. ها با تعهد سازماني آنان

دانشكده علوم تربيتي دانشگاه. نامه كارشناسي ارشد پايان. دانشگاه فردوسي مشهد

.فردوسي مشهد

ل• (صباغيان راد، و تعهد سازماني با تحليل رفتگي در بررسي رابطه بين خلاق).1384. يت

نامه دكترا، پايان. هاي آزاد اسلامي ميان مدرسين واحد تربيت بدني عمومي در دانشگاه

و تحقيقات تهران .دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم

م• (كريم زاده، .39شماره. مجله مديريت. تعهد سازماني).1378.

ا• (مشبكي، و وجد).1376. ،5شماره. نامه پژوهش. ان كاري با تحول اداريرابطه تعهد

.193 الي73ص
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