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 چکیده

ه در قالب ارائ یدانشگاه آزاد اسلام یکارکنان سازمان مرکز ینارتقاء تعهد سازما یهاها و شاخصابعاد، مولفه ییهدف از پژوهش حاضر شناسا

جامعه انجام گرفت.  یمقطع یشیمایپ کردیاست که با رو یفیها توصداده یاز نظر روش گردآور ،یکاربردهدف مدل بود. روش پژوهش از نظر 

نفر به عنوان نمونه  03هدفمند  یرتصادفیغ یریروش نمونه گبود. با  یتعهد سازمان نهیو افراد آگاه در زم نیشامل خبرگان، متخصص یارآم

 یو پرسشنامه گردآور افتهی سازمان مهیها شامل مصاحبه نداده یو ابزار گردآور یدانیو م یداده ها سند پژوه یانتخاب شدند. روش گردآور

 لیتحل یشده است. برا نییکدگذاران تع نیوش توافق ببه ر زیآن ن ییایپا نکنیاز روش گوبا و ل ییبود. روا یبا منطق فاز یداده ها دلف

شد.  ییشاخص نها 633مولفه و  61بعد،  0 تیشد. در نها استفاده MAXQDAو نرم افزار  یفاز یو دلفمضمون  لیاز تحل یفیک یهاداده

عطاف ان ،یکار اتیآن )احساس مثبت به شغل، تجرب یها( و مولفهیطیو مح یسازمان ،ی)فرد یتعهد سازمان که ابعاد ارتقاء اددنشان  جینتا

 ،یاطات کارارتب ت،یریمد یبانیپشت ،یشغل تیامن ،یشغل زهیانگ ،یعدالت سازمان ،یفرهنگ سازمان ،یجو سازمان ،یاعتماد، خودمختار ،یریپذ

شد که  هیارا یها مدلابعاد و مولفه( بود. با توجه به یاقتصاد طیو مح یاجتماع طیمح ن،یگزیجا یشغل یها رصتف ،یرهبر یها مهارت

 داشت. یبرازش مطلوب
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 مقدمه
کارکنان  سازمانی که بر اين باورند اين کار تعهد چرا باشند،های موفق به شدت به دنبال مراقبت از کارکنان خود میانامروزه سازم

به نقل از اصغری  9632، اوسا و آموس)وری سازمان اثر قابل توجهی خواهد داشت عملکرد و بهره را تضمین کرده و در نهايت بر

است که به تعريف و تبیین حدود و قلمرو و  06انی يکی از مباحث نظری مطالعات سازمانی دهه تعهد سازم (3120زاده و همکاران، 

به تحلیل نظری و پژوهشی ابعاد مختلف تعهد  26و  06اهمیت نقش آن پرداخته شده و به دنبال آن عمده تمايلات صاحبنظران در دهه 

دات علمی دانشمندان در زمینه عوامل موثر بر تعهد سازمانی توجه توان به بخش عمده تولیسازمانی بوده است که از آن میان می

ه زيرا کارکنانی که نسبت ب ترويج تعهد سازمانی در میان کارکنان بسیار ضروری است، (930، ص 9630داشت. )چساکول و وارما، 

اهند ماند. علاوه بر اين، کارمندان متعهد در سازمان خود باقی خو تریهای طولانیهای خود بسیار متعهد هستند، احتمالاً سالسازمان

ور، . )شیربگی، بارخدا و فاتحی پشوندهايشان میهای مولدی در سازمانکنندهد و خود تبديل به تولی دهندوفاداری خود را نشان می

ند، مدت د دارمورهد و گريفین کارکنانی که دارای تعهد و پای بندی بیشتری هستند، نظم بیشتری در کار خو (300، ص 3120

دی کنند. بنابراين مديران بايد بتوانند با به کارگیری سیاست های مختلف تعهد و پای بنمانند و بیشتر کار میبیشتری در سازمان می

 (3122های گوناگون آن را حفظ نمايند. )مورهد و گريفین به نقل از شريعت، ايمانی و حسینی، کارکنان را بیشتر کنند و از راه

متعقد است که اگر مديران بخواهند از میزان غیبت و ترک خدمت کارکنان بکاهند، بايد به اقداماتی دست بزنند که اعضای کارل 

سازمان نسبت به شغل خود نگرش مثبت پیدا کنند. در غیراينصورت، اعضاء درصدد بر می آيند تا سازمان را ترک و در پی شغل 

ها در همچنین دانشگاه نیز به عنوان يک سازمان که نقش حیاتی در تعلیم و تربیت انسان (3120سوری و همکاران، ديگری باشند. )

خواهند های لازم را چه برای دانشجويان و چه برای اساتیدی که میجامعه را دارد بايد برای رسیدن به هدف بزرگ تعلیم و تربیت زمینه

ر اين هايی که دموضوع تحقق نمی يابد جز با بررسی مشکلات و چالش آنها را تعلیم دهند و چه برای کارکنان فراهم آورد و اين

خورد اين است که اساتید و کارکنان نسبت به سازمان متعهد ها که در وحله اول به چشم میزمینه وجود دارد. يکی از اين چالش

ر جهت های خود را دکنند و فعالیتدريغ نمیباشند يا نه. اگر متعهد باشند مسلماً برای رسیدن به اهداف سازمان از هیچ تلاشی می

دهد و دوم اينکه آيا اين افراد از شغل خود راضی هستند يا نه. اگر از شغل خود راضی باشند مسلماً با پیشبرد اهداف سازمان سوق می

یری در ه به علم و يادگجديت و علاقه بیشتر به فعالیت خواهند پرداخت و اين ذوق و شوق در کارشان باعث افزايش روحیه و علاق

شود. )يدالله زاده خوشابی، صالحی و خادملو، وری تعلیم و تربیت میدانشجويان خواهد شد و باعث بهبود عملکرد و افزايش بهره

در اين میان دانشگاه آزاد اسلامی به عنوان يک نهاد خصوصی که عموماً برای تأمین هزينه به خود متکی است و وابستگی به  (3129

رآمدهای نفتی ندارد ناگزير برای بقا، بايد نسبت به مسئله تعهد سازمانی با حساسیت ويژه ای عمل کند. تعهد سازمانی حسب د

تصمیمات مديريتی، تعیین میزان حقوق، نحوه رويارويی مديران با لايه های پايین دستی، نحوه برقراری تعامل بین کارمندان، حسب 

آن را در  توان میزانهای مادی و معنوی و... تعیین يافته و میها، برخوردهای انضباطی، تشويق سیاست های مديريتی، سخت گیری

سطح تصمیم ساز اين سازمان گسترده به دست آورد. اين مقوله به خصوص طی سالهای اخیر مغفول مانده و کم تر وجه نظر دست 

عهد دهد تقالب دستورالعمل ها، عملکردها، بخشنامه ها و ... نشان می اندرکاران امر قرار گرفته است، اما افت و خیز برون دادها در

 گذارد. وری سازمان به جای میسازمانی به عنوان يک عامل تأثیرگذار اثرات مطلوب و نامطلوب خود را بر کارايی، اثربخشی و بهره

ود. ی مهم، در جهت بهبود عملکرد اين سازمان تلقی شتواند گامشناسايی میزان تأثیرگذاری اين مؤلفه و عوامل تأثیر گذار بر آن می

 ارتقاء تعهد سازمانی کارکنان سازمان مرکزی دانشگاه آزاد اسلامی مدلجهت بنابراين در تحقیق حاضر پژوهشگر درصدد است 

 ارائه نمايد. مفهومی

 هدف پژوهش

 ن مرکزی دانشگاه آزاد اسلامیهای ارتقاء تعهد سازمانی کارکنان سازماها و شاخصشناسايی ابعاد، مولفه



  313/ یمدل مفهوم کیدر قالب  یدانشگاه آزاد اسلام یکارکنان سازمان مرکز یارتقاء تعهد سازمان یهاها و شاخصابعاد، مولفه ییشناسا

 مبانی نظری

در نیمه دوم قرن بیستم علاقمندی قابل توجهی برای درک تعهد سازمانی ايجاد شده و نیرو و هزينه زيادی صرف تجزيه و تحلیل و 

دان مرتبط نتحقیق اين موضوع شده است. نتايج اين تحقیقات مويد آن است که تعهد سازمانی با بسیاری از رفتارهای شغلی کارم

توان اظهار ( از طرف ديگر می3200است. از جمله اينکه تعهد سازمانی تاثیر بالقوه و جدی بر عملکرد سازمان دارد. )کلیفورد موتاز، 

داشت که دلیل اصلی اينکه چرا تعهد سازمانی يکی از مهمترين موضوعات تحقیق در روانشناسی صنعتی و رفتار سازمانی به ويژه 

ها بوده است. بع انسانی طی دهه های اخیر بوده است، تاثیر زياد اين موضوع بر کارايی، اثربخشی، رشد و تکامل سازمانمديريت منا

هايی بوده و هستند که از طريق آن بتوانند موضوع را مورد کنکاش قرار داده ابعاد موضوع را لذا مديران منابع انسانی به دنبال روش

هبود تعهد سازمانی را پیدا نموده تا از آن طريق برای بهبود سازمان خويش گام بردارند. محققین در های بروشن و در نهايت روش

ت توان به فراهم نمودن زمینه مشارکاند، در اين زمینه میادامه به راهکارهايی برای افزايش سطح تعهد سازمانی کارمندان اشاره داشته

ها، بعیضهای مناسب تشويق و تنبیه، دورياز تهای مناسب برای ايجاد خلاقیت، سیستمکارمندان در تصمیم گیری های سازمانی، فرصت

ای و عدالت توزيعی، استقلال نسبی برای انجام وظايف، غنی سازی شغلی و شرايط مناسب کاری اشاره نمود. )غیاثی، عدالت رويه

3126 :2) 

( از نظر مفهومی، تعهد 9632، نی و مديريت منابع انسانی است )لوکانداتعهد سازمانی يکی از مهمترين مفاهیم در زمینه رفتار سازما

( تمايل و انگیزه در 9های سازمان؛ ( باور قوی در پذيرش اهداف و ارزش3سازمانی به وسیله حداقل سه مؤلفه قابل تعريف است: 

( طبق نظر 3122ظ عضويت در سازمان )مقیمی، ( تمايل شديد به حف1های قابل ملاحظه به نمايندگی از سازمان؛ کار بستن تلاشبه

های کند تا در راستای يک يا چند هدف، رفتار و کنش( تعهد سازمانی، نیرو و توانی است که افراد را ملزم و موظف می9660، )کوهن

 مربوط به هم ايفا کنند.
 (: خلاصه مدلها، الگوها و تئوری های تعهد سازمانی1جدول )

 خلاصه مدل/الگو/تئوری طراح نام مدل/الگو/تئوری

ديدگاه نگرشی و 

 رفتاری
 9669اسکال 

الف( ديدگاه نگرشی: در اين ديدگاه تعهد به عنوان وابستگی عاطفی و روانی به سازمان در نظر گرفته 

شود. ب( ديدگاه رفتاری: در اين ديدگاه تحقیقات ابتدا به شناسايی شرايط گرايش دارند که تحت آن می

کز شود و همچنین شناسايی اثرات چنین رفتاری بر تغییر نگرش متمرری که قبال بروز تکرار میشرايط رفتا

 باشد.می

تعهد سازمانی در دنیای 

ربطی امروز چیز بی

 است

 باروچ

3220 

ها مثل فرايند مهندسی مجدد، ماهیت روابط کار در باتوجه به روندهای اخیر درمورد کوچک سازی سازمان

ربطی شده کارمند به سازمان موضوع بی ه نحو چشمگیری تغییر کرده است به طوری که تعهدسه دهه اخیر ب

 است.

تعهد سازمانی واقعاً مهم 

 است
 3220مودی 

تواند های منابع انسانی برای افزايش تعهد کارکنانشان هستند که میها درپی عملکرد بالا و استراتژیسازمان

ت، بلکه به ربط نیسفراهم کند. از اين ديدگاه تعهد کارمند نه تنها بی سود اقتصادی بیشتری را برای آنها

تواند به مزيت رقابتی و موفقیت مالی منجر شود، خیلی مهم عنوان يک مفهوم مديريتی به خاطر اينکه می

 است.

مدل سه بخشی تعهد 

 سازمانی

 آلن و می ير

3226 

عهد ناشی از سازمان و ت هایتعهد به عنوان درک هزينه وابستگی عاطفی و روانی به سازمان، تعهد به عنوان)

طبقه  تحت عناوين تعهد عاطفی، مستمر و تکلیفی يا هنجاری به ترتیب( به عنوان تکلیف به ماندن در سازمان

 اندبندی شده

مدل تعهد سازمانی 

 آنجل و پری

 آنجل و پری

3200 

تعهد  سازمانی پورتر و همکارانش، بین تعهد ارزشی و پايه نتايج حاصل از تجزيه و تحلیل پرسشنامه تعهدبر 

ی هايک عامل به وسیله پرسش. يدو عامل اساسی پرسشنامه را آشکار کرد .قائل شدند به ماندن، تمايز

 رزشیا هايی که تعهد کنند و ديگری به وسیله پرسشارزيابی می شود که تعهد به ماندن رامشخص می

 .گرددکنند، مشخص میندازه گیری میرا ا( حمايت از اهداف سازمان)
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مدل تعهد سازمانی می 

 ير و شورمن

می ير و 

 شورمن

3229 

تمايل )و تعهد ارزشی ( میل به ماندن در سازمان)تعهد مستمر  ها اين دو بعد را آن. تعهد سازمانی دو بعد دارد

 تعهد مستمر ه است کههای آنجل و پری و می ير و شورمن، فرض شد در مدل .نامیدند( مضاعف به تلاش

ارزشی مرتبط به تلاش مضاعف درجهت حصول به  و تعهد مرتبط با تصمیم به ماندن يا ترک سازمان است

 .است اهداف سازمانی

مدل تعهد سازمانی پنلی 

 و گولد

 پنلی و گولد

3200 

، اخلاقی شکل از تعهد با عناوين ها بین سه آن. بعدی را ارائه کردند پنلی و گولد يک چارچوب چند

 .حسابگرانه و بیگانگی تمايز قائل شدند

 ماتیوديدگاه 
 ماتیو

3223 

وضعیت ، های شغلیويژگی: دسته تقسیم گرديده اند 2 به پیش شرطهای تعهد سازمانی و رضايت شغلی

 و تاثیرات جمع متغیرهای فردی، نقش

 مودی و همکاران مدل

مودی و 

 همکاران

3209 

شرطهای  ای را در حوزه تعهد سازمانی انجام دادند؛ آنان پیش ات گستردهمودی و همکارانش نیز مطالع

های مرتبط ويژگی، های شخصیويژگی: انددسته بندی کرده )تعهد عاطفی( را به چهار گروه تعهد سازمانی

 و تجربیات کاری های ساختاریويژگی، با نقش

ديدگاه بارون و 

 گرينبرگ

بارون و 

گرينبرگ 

3226 

ای استخدامی هاند که عبارتند از خود شغل، فرصتبر تعهد سازمانی را به چهار منبع تقسیم کرده عوامل مؤثر

 ديگر، خصوصیات فردی و محیط کار.

 ديدگاه بالفور و وکسلر
ديدگاه بالفور 

 3220و وکسلر 
 .در طبقه بندی خود سه نوع تعهد مبادله ای، تعهد همانندسازی شده، تعهد پیوستگی معرفی نمودند

 مدل واندربرگ
واندربرگ 

3229 

: دارد فرض وجود سه در ادبیات موضوع تعهد سازمانی و رضايت شغلیدهد که در مورد رابطه بین نشان می

نی تعهد سازما شود،تعهد سازمانی موجب رضايت شغلی می، شودرضايت شغلی موجب تعهد سازمانی می

 .دارند (متقابلدو سويه )ای و رضايت شغلی رابطه

 الگوی اوريلی و چتمن
 اوريلی و چتمن

3200 

دهد و ساز الگوی چند بعدی خود را بر اين فرض بنا نهاده اند که تعهد، نگرشی را نسبت به سازمان نشان می

تواند سه تواند شکل بگیرد. آنها معتقدند که پیوند بین فرد و سازمان میو کارهايی دارد که از طريق آنها می

 ندسازی و درونی کردن را به خود بگیرد.شکل متابعت، همان

 مدل استیرز و همکاران

استیرز، پورتر و 

 مودی

3201 

اند: عوامل شخصی، عوامل سازمانی و عوامل موثر بر افزايش تعهد سازمانی را به اين صورت مطرح کرده

 عوامل غیرسازمانی

 مدل ماتیو و زاجاک
 ماتیو و زاجاک

3226 

ای بیش از دويست تحقیق در زمینه تعهد سازمانی به ارائه يک مدل نظری با تجزيه و تحلیل يافته ه

. عوامل 9. عوامل پیش نیاز، ضروری و موثر و موجب تعهد سازمانی 3درخصوص سه مقوله پرداخته اند: 

 . نتايج، اثرها و پیامدهای تعهد سازمانی1همبسته با تعهد سازمانی 

 ديدگاه آرگريس
 آرگريس

3220 

ی يک مفهوم روابط انسانی به حساب می آيد و به اعتقاد وی بدون تعهد اجرای هر برنامه يا ايده تعهد سازمان

توانند دو نوع از تعهد سازمانی و بیرونی را دارا جديد به سختی انجام می پذيرد. نیروی انسانی در سازمان می

 باشند.

 ديدگاه ايورسون روی
 ايورسون روی

3222 

رفتاری که عبارت است از قصد و نیت کارکنان به ماندن در سازمان؛ تعهد نگرشی  تعهد سازمانی شامل تعهد

ها و اهداف سازمانی و سازگاری با آنها اشاره دارد. تعهد عاطفی که در واقع همان وابستگی و که به ارزش

به ترک  های مربوطتعلق خاطر به سازمان است و تعهد مستمر که عبارت است از تعهد مبتنی بر درک هزينه

 سازمان.

 ديدگاه اتزيونی
 اتزيونی

3203 

بر اين نکته پافشاری داشت که قدرت و اختیار سازمانی که بر اعضا حاکم است، ريشه در ماهیت مشارکت 

يا تعهد کارکنان در سازمان دارد. به اعتقاد او تعهد سازمانی دارای ابعاد سه گانه است: تعهد حسابگرانه، 

 ه ديگریتعهد اخلاقی و تعهد ب
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ديدگاه استاو و 

 سالانسیک

استاو و 

 سالانسیک

3200 

به بررسی تعهد در دو بعد نگرشی و رفتاری پرداخته اند: تعهد نگرشی: تعهد نگرشی را همان داشتن هويت 

اند. تعهد رفتاری: فرايندی متمرکز است که به واسطه آن سازمانی اعضا و مشارکت در سازمان تعريف کرده

 گیرد که مورد قبول سازمان است.ن، رفتاری را در پیش میيک عضو سازما

 3220بیکر  مدل بیکر

( مطرح گرديد بر اين امر استوار است که فرد در طول 3220های جانبی که توسط بیکر )اصطلاح مزيت

کند که درصورت ترک سازمان ممکن فعالیت خود در سازمان امتیازات و مزيت هايی کسب يا ذخیره می

ها را از دست بدهد. نظريه مزيت های جانبی بیکر بیان کننده نوعی تعهد حسابگرانه )تعهد مستمر( است آن

 باشد.می

 ديدگاه ريچرز
 ريچرز

3202 

های گروههای گوناگون در درون سازمان تجربه توانند تعهدات مختلفی را به اهداف و ارزشکارکنان می

عهد سازمانی مهم نیست، بلکه توجه به کانونهای تعهد نیز الزامی کنند. بنابراين، در درون سازمان تنها درک ت

 است.

 ديدگاه بیکر و بیلینگس

بیکر و 

 بیلینگس

3220 

 ،متعهد ،بی تعهد: با ترکیب هر کدام از اين سطوح بالا و پايین، آنها چهار ديدگاه متمايز را مطرح کردند

ک سازمان عرضه کننده لوازم نظامی بزرگ، در مطالعه ي(. جهانی)متعهد کلی و  (محلی)متعهد جزيی 

 های کارکنان، مرتبط با رفتارهايشان بود.دريافتند که نگرش

 مطالعه باتمن و همکاران
باتمن و 

 3202همکاران 

گی های يژو، يررفتار تنبیهی مد، رفتار تشويقی مدير: با تعهد سازمانی سنجیده شده است متغیرهااين ارتباط 

، سن، یرضايت شغل ،استرس شغلی، جايگزين های شغلی در خارج سازمان، ه موفقیتنیاز ب ،تمرکز، شغل

 سابقه در مسیر شغلیو  سابقه خدمت، تحصیلات

 ندرو سی مطالعه برانینگ
و  برانینگ

 3221 سیندر

نقش میانجی و تعديل کننده جنسیت و پست و مقام در ارتباط بین تعهد سازمانی و متغیرهای اثرگذار بر آن 

سرپرستان زن، کارکنان زن، سرپرستان مرد، : اندرد توجه واقع شده است. چهار گروه نمونه انتخاب شدهمو

 -الف: اندکارکنان مرد. عوامل موثر بر تعهد سازمانی به عنوان متغیر مستقل در چهار دسته طبقه بندی شده

 شغلیرضايت  -دو  ارزيابی شخصی -ج آگاهی از موقعیت، -ب های اجتماعی،رويه

و  «جاروس»مدل 

 همکاران

و « جاروس»

 همکاران

3221 

اثر بر مبتنی  یعاطفتعهد شوند. قائل میتمايز اخلاقی  و مستمر عاطفی،تعهد بر مبنی تعهد از شکل سه بین 

 و است« آلن ور می ي«فی عاطتعهد  بامنطبق تقريباً اخلاقی تعهد است، کارکنان وسیله بهشده تجربه عینی 

 است.مفهومیشان منطبق تعاريف مستمر تعهد مورد درتنها 

 3206بیکر  هاگذاریسرمايه تئوری
 خاطر به تمايل اين که کندمی تعريف« مستمر هایفعالیت مجموعه»انجام  به تمايل عنوان به را تعهد بیکر

 .رودمی بین از ها اندوخته اين فعالیت، آن ترک با هک است هايیسرمايه و ها اندوخته شدن ذخیره

 مطالعه کاظمی حقیقت
کاظمی 

 3100حقیقت 

ه کلی توان در دو حوزگذارند میای اثر میپذيری حرفهکلیه عواملی را که برای تعهد سازمانی و مسئولیت

ری کار تفويضی( رهبطبقه بندی کرد: نظام اداری شامل: نفوذ شخصی مدير، رهبری توکیلی )واگذاری و 

محور با هیجان نازل و تجربه مديريت فردی و شالوده سازمانی شامل: گستره سازمانی، فضای سازمانی و 

 ساختار سازمانی

 مطالعه مدنی و زاهدی
مدنی و زاهدی 

3102 

های شغلی موجود در خارج از گیری، احساس سازمانی، فرصتحمايت سازمانی، مشارکت در تصمیم

رصت ارتقای شغلی، نگرش مثبت به کار، امنیت شغلی، تحصیلات، سابقه اشتغال و رسیدگی به سازمان، ف

 دانند.کارکنان را از عوامل موثر بر تعهد سازمانی می

مطالعه میگون پوری و 

 همکاران

میگون پوری و 

 3122همکاران 

ز بین عوامل تان تهران پرداختند. ابه اولويت بندی عوامل موثر بر تعهد سازمانی کارکنان اداره بهزيستی شهرس

گانه مربوط به تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری، عامل شناخته شدن فرد در سازمان به عنوان نمونه، دارای  92

بالاترين ارجحیت و رتبه از نظر اکثريت کارکنان و عامل غیراخلاقی دانستن رفتن از يک سازمان به سازمان 

 ند.ديگر، پايین ترين رتبه را داشت

 مطالعه کوچ و استیر
کوچ و استیر 

3200 

برخی از عوامل موثر بر افزايش تعهد سازمانی مطرح شده است: عوامل شخصی، عوامل سازمانی و عوامل 

 برون سازمانی

پژوهش برونینگ و 

 اسنیدر

برونینگ و 

 3221اسنیدر 

ررسی غیرهای اثرگذار آن مورد بنقش میانجی و تعديل جنسیت، پست و مقام در رابطه با تعهد سازمانی و مت

های جنسی و پست و مقام چهار گروه انتخاب شدند: مديران زن، کارکنان قرار گرفت. برای بررسی تفاوت
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زن، مديران مرد و کارکنان مرد. عوامل موثر بر تعهد سازمانی نیز به چهار دسته به عنوان متغیر مستقل دسته 

 از موقعیت، ارزيابی فردی، رضايت شغلیهای اجتماعی، آگاهی بندی شدند: رويه

 3222کوهن  مطالعه کوهن

ت. های آن را مورد بررسی قرار گرفته اسنقش تعديل کننده حرفه در روابط بین تعهد سازمانی و پیش شرط

های تعهد سازمانی از ديدگاه مودی و متغیرهای اثرگذار بر تعهد سازمانی در اين پژوهش همان پیش شرط

 ( است.3209همکارانش )

ير و مطالعه می

 اسکورمن

ير و می

اسکورمن 

3220 

در نظر گرفتن تعهد به عنوان ترکیبی از دو بعد تعهد ارزشی و تعهد مستمر از ارزش نظری و عملی برخوردار 

رسشنامه اند که بايد با پهای متفاوتی از اين دو بعد تعهد پی بردهها و پیش شرطاست. اين محققان به زمینه

 بعدی تعهد سازمانی و براساس چارچوب مارچ مورد بررسی قرار گیرد. دو

 لاک و گرافورد

پیتر لاک و 

جان گرافورد 

9663 

اند. آنها ودهبرند، اشاره نمهايی که مديران برای افزايش تعهد سازمانی در کارکنان به کار میبه بررسی شیوه

نی ان توجه کنند، اثرات مطلوبی بر افزايش تعهد سازماکنند چنانچه مديران به مبانی فرهنگی سازمبیان می

 کارکنان خواهند داشت.

 مطالعه هولدن و دورثی
هولدن و 

 9669دورثی 

دازه گردد. درضمن، هر انهای درونی مديران پروژه، باعث افزايش تعهد سازمانی کارکنان میافزايش انگیزه

ای سبت کارکنان جهت شرکت در آموزش برنامه حرفهتعهد سازمانی مديران پروژه بیشتر باشد، به همان ن

 دهند.ريزی شده است، علاقه بیشتری از خود نشان میکه توسط مديران عالی سازمان طرح

مدل توسعه يافته تعهد 

 سازمانی

فقیهی پور و 

 3122قربانی 

و در  گری، ابعادجیگردد که عبارتند از: پیشايندها، روابط متقابل، میانمدل آنها چند بخش را شامل می

ويژگی بدين شرح دسته بندی  2نهايت پیامدهای تعهد سازمانی. پیشايندهای تعهد سازمانی در قالب 

( 2های سازمانی ( ويژگی1های فردی ( ويژگی9های شخصیتی و جمعیت شناختی ( ويژگی3گرديدند: 

 ( تجربیات کاری2های ساختاری ويژگی

 ( در تحقیقی با عنوان 3120سلیمانپور و مطلبی ورکانی ) اعتبارسنجی الگوی ارتقای تعهد سازمانی، سازمانهای آموزش

ازمانی، س علوم دريايی عامل ها تحت عناوين احساس های مثبت فردی نسبت به شغل و سازمان، توجه مؤثر مديريت بر فرد

 .شناسايی گرديدتوجه مؤثر مديريت بر موفقیت شغلی افراد و برانگیزنده بودن شغل 

 ( ارتقاء سطح تعهد سازمانی در سازمان های مردم نهاد: تبیین نقش راهبردی 3122صمدی میارکلائی و صمدی  میارکلائی )

رضايت شغلی از طريق مدل معادلات ساختاری نشان دادند که میان کارکنان جمعیت هلال احمر جمهوری اسلامی ايران 

 سازمانی کارکنان و ابعاد آن است. رضايت شغلی پیش بینی کننده معنی داری برای تعهد

  ارايه الگويی برای ارتقاء تعهد سازمانی کارکنان در بانک کشاورزی »( در تحقیقی با عنوان 3122صدر حقیقی )فرج پور و

عامل به عنوان عوامل تاثیرگذار بر موضوع مورد مطالعه مشخص  91عامل  11نشان دادند که از بین  «استان آذربايجان شرقی

استفاده از آزمون فريدمن عوامل گروه )عوامل محیطی، عوامل سازمانی، عوامل فردی( دسته بندی گرديده و با  1 و در

 در رتبه آخر قرار دارد. 06/3در اولويت اول و عوامل فردی با میانگین  30/9محیطی با میانگین 

 ( در تحقیقی با عنوان 3122همتی )دادند  نشان سمنان استان سپه بانک ارکنانک در سازمانی تعهد ارتقای الگوی ارائه

اری های ساختهای شغلی )تنوع مهارت، هويت شغل، اهمیت شغل، استقلال )خودمختاری(، بازخورد شغل(، ويژگیويژگی

 های شخصیتی در ارتقاء تعهد سازمانی)پیچیدگی ساختار، رسمیت ساختار، تمرکز ساختار(، احساس عدالت و ويژگی

 نقش دارند.

 رضايت شغلی و تأثیر تعهد سازمانی در رهبری تحول آمیز درباره »( در پژوهشی با عنوان 9632) نا، معاريف، موزکیالیا

گرا تأثیر مستقیم و معنادار بر رضايت شغلی و تعهد سازمانی دارد. با اين حال نشان دادند رهبری تحول« عملکرد کارکنان

تواند عملکرد شغلی هنگام مداخله تعهد سازمانی داشته باشد. همچنین نمی تواند تأثیر چشمگیری درگرا نمیرهبری تحول

 تأثیر مستقیمی بر عملکرد کار بگذارد.
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 یقاتیبرنامه تحق کمفهومی و تجربی و ي اتتعهد سازمانی: مروری بر ادبی»( در پژوهشی با عنوان 9632) ال جباری و غزوی »

مفهومی و تجربی فعلی با موضوع ارائه نمايند. هدف اصلی آنها بررسی  اتی در مورد ادبیادهای بنیسعی کردند کاوش

عاد مؤثر بر ی بود تا عوامل و ابادبنی قاتبه تحقی ژهتعهد سازمانی با توجه وي نهای نظری و تجربی که در پی تبییدگاهدي

های لاشت تراه را برای هداي مربوط به تعهد به سازمان، نقشه اتدهد. علاوه بر غنی سازی ادبی ححفظ کارمندان را توضی

 ی فراهم کردند.شنهادی پیقاتبرنامه تحقی کي قطري ازمحققان و دست اندرکاران  ندهپژوهشی آي

 های اردن: نقش رهبری، رفتار، تعهد سازمانی و اهداف گردشگری در دانشگاه»( در پژوهشی با عنوان 9630) وانز الزابی

ای بیرونی بر متغیرهای درونی تاثیر قابل توجهی دارند. مديران بايد رفتار رهبری را نشان دادند که متغیره« فرهنگ سازمانی

 جايی آنها را کاهش دهند.مورد توجه قرار دهند تا بتوانند تعهد کارکنان نسبت به سازمان را ارتقاء و قصد جابه

 ايلندی ت سازمانی: مطالعه مقايسه بین کارکنان دتاثیر حمايت از کارمند بر روی تعهای با عنوان ( در مطالعه9632) لیمپنیتگول

لند، سازمانی کارکنان تايلندی شاغل در تاي نشان داد حمايت از کارکنان بر روی تعهدکنند میکه در تايلند و آمريکا کار 

 .باشدمعنادار می مثبت و

 روش شناسی تحقیق

 پیمايشی مقطعی انجام گرفت. ازآنجاکهست که با رويکرد ز نظر روش گردآوری داده ها توصیفی ااز نظر هدف کاربردی است. ا

در اين پژوهش هدف اصلی ارائه مدل مفهومی مناسب برای ارتقاء تعهد سازمانی کارکنان سازمان مرکزی دانشگاه آزاد اسلامی است 

ات و پیشینه ، ابتدا به مطالعه ادبیهای ارتقاء تعهد سازمانیها و شاخصمنظور بررسی عمیق و شناخت بیشتر موضوع در زمینه مولفهو به

رتقاء تعهد های اولیه اها و مؤلفهکنندگان محدود بررسی، شاخصمرتبط پرداخته، سپس موضوع پژوهش از طريق مصاحبه با شرکت

خص های اسازمانی شناسايی شد و مدل اولیه تحقیق شکل گرفت. سپس با استفاده از مصاحبه نیمه سازمان يافته ابعاد، مولفه ها و ش

 آنها نمودن چهکپاري و نظرات از کي هر به توجهشناسايی شده را بررسی )تحلیل مضمون(، سپس از تکنیک دلفی فازی به منظور 

ازمان های ارتقاء تعهد سازمانی کارکنان سها و مؤلفهبرای اصلاح، تأيید، رد و يا اضافه کردن شاخص یگروه توافق یابیدست برای

اسلامی پرداخته شد. جامعه و نمونه آماری شامل خبرگان، متخصصین و افراد آگاه در زمینه تعهد سازمانی بود.  مرکزی دانشگاه آزاد

طلاعات که بتوانند با ارائه اخبرگان پژوهش افرادی بودند که از نظر آگاهی و اطلاعات در زمینه تعهد سازمانی برجسته بوده و اين

فی استفاده گیری غیرتصادهای اين پژوهش و تعیین اين گروه از خبرگان از روش نمونهین نمونهدقیق نمادی از جامعه باشند. برای تعی

پژوهش پرسشنامه دلفی با منطق فازی و روش  نفر تعیین شد. ابزار 16حجم نمونه با روش هدفمند و با توجه به اصل اشباع نظری شد. 

 و دلفی با منطق فازی بود. MAXQDAافزار تجزيه و تحلیل داده ها تحلیل مضمون با استفاده از نرم 

 هایافته

 های ارتقاء تعهد سازمانی کارکنان سازمان مرکزی دانشگاه کدام اند؟ها و شاخصابعاد، مولفه

جهت پاسخ گويی به اين سؤال پژوهش، مبانی نظری و پژوهش های انجام شده در ايران و جهان مورد مطالعه قرار گرفت و سپس با 

پس از کدگذاری ابعاد نام گذاری گرديد و سه بعد فردی، سازمانی و محیطی  مؤلفه استخراج شد. 30و صاحب نظران  نظر اساتید

 کشف گرديد. 

 ديدیج کدهای يا مقولات، جديد هایمصاحبه يا متن تحلیل از که زمانی) اشباع حد به رسیدن و معنايی واحدهای کدگذاری از بعد

 توجه با .شدند پديدار کیفی هایداده از مقوله 30 در نهايت و شدند بندیمقوله يکديگر به کدها هتمشاب اساس بر(، نیامد دست به

 اصلی سؤالات يفتعر از بعد است رسیده نظری اشباع نقطه به مستمر تطبیق فرايند با که مصاحبه فرمت در شده آوریجمع هایداده به

 و هایويژگ تعريف با را شده آوریجمع هایمصاحبه کدگذاری است، شده تعريف کمی مقیاس هاآن برای که( مصاحبه) پژوهش

خبره در اين زمینه براساس مصاحبه نیمه  39ذکر است که با  شايان .شروع شد هاويژگی اين کننده توصیف نمودارهای و آن ابعاد
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به اين سؤال پاسخ داده  MAXQDAافزار از نرم سؤال مصاحبه شد. با استفاده از رويکرد تحلیل مضمون و استفاده 31ساختاريافته با 

شده برای هر سؤال پس از تحلیل محتوا و کدگذاری توسط پژوهشگر و دو نفر از متخصصین آمار در جدولی  های ارائهشد. پاسخ

 باشد.های اصلی پژوهش میها و مؤلفهآورده شده است که بیانگر شاخص

 
 هاابعاد و مولفه از هریک برای کدها( عددی) فراوانی (:1) شکل

 
 هاابعاد و مولفه از هریک برای کدها( عددی) فراوانی (:2) شکل

 جامان از بعد، شد مشخص بالا در که طورهمان .دهدمی نشان را ثانويه کدهای شناسايی در اولیه کدهای فراوانی سهم فوق شکل

 شد. کشف مقوله زير 30 کیفی محتوای تحلیل

ست مربوط به نتايج تحلیل محتوای مصاحبه با استفاده از کدگذاری باز، محوری و انتخابی آورده شده است. لیدر جدول زير چک

ه ربط و تکراری حذف گرديدند کهای بیها آغاز گرديد )کدگذاری باز( و مفاهیم و مقولهها با استخراج مفاهیم و مقولهتحلیل داده

 ها، فراوانی و منبع مربوط به هريک از مقوله ها در جدول زير آمده است.دهنتايج کدگذاری باز و همچنین کد مصاحبه کنن
 (: لیست کلیه مفاهیم استخراج شده از تکنیک مصاحبه نیمه ساختاریافته با خبرگان2جدول )

کدگذاری 

 انتخابی

کدگذاری 

 محوری
 کد مصاحبه شونده منبع کدگذاری باز

 فردی
احساس 

 مثبت به شغل

 .کندشغل من هیجان برانگیز است و مرا برای انجام کار تحريک می

سلیمانپور 

(3120) 

I6, I8, I10, I17, I4 
 I10, I6, I5, I1, I7 در شغل من امکان رقابت وجود دارد.

داشتن شرايط مطلوب خانوادگی می تواند احساس بهتری برای درست 

 انجام دادن کار به من بدهد.
I13, I14, I15 

 I12, I5, I14, I2, I11 شود متناسب با عملکرد من است.پاداشی که داده می
 I10, I9, I1, I13, I11 های کلی سازمان منطبق است.های شغلی کار من با هدفهدف

 I6, I8, I10, I17, I4 در محل کار من کارکنان نسبت به کار خود وفادار هستند
لکرد شغلی کارکنان به آنها بازخورد داده در سازمان من نسبت به عم

 شود.می
I6, I8, I10, I17, I4 
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تجربیات 

 کاری

 هر چه تجربه ام بیشتر می شود، رابطه قوی تری با سازمان پیدا می کنم.

 (3122باقری )

I10, I6, I5, I1, I7 
 I13, I14, I15 شود.ام در سازمان زياد میبه موازات افزايش تجربه خدمتی، کارايی

 I12, I5, I14, I2, I11 ام را در اختیار ديگران قرار دهم.های شغلیدوست دارم اندوخته
 I10, I9, I1, I13, I11 کنم.شود احساس تعلق بیشتری به شغلم پیدا میام بیشتر میهر چه تجربه

 I6, I8, I10, I17, I4 شومبر اثر افزايش تجربه و به مرور زمان به شغلم علاقمندتر می

 انگیزه شغلی 

ای عمل کوشم و در عین حال به گونهبرای تحقق اهداف سازمانی می

 کنم که برای ساير همکاران مشکلی به وجود بیايد.نمی

سلیمانپور 

(3120) 

I13, I14, I15 

نسبت به وظايف و محیط کاری خود قبل از استخدام اطلاعات لازم را 

 ام.دريافت نموده
I12, I5, I14, I2, I11 

 I10, I9, I1, I13, I11 من و همکاران نسبت به سازمان نگرش مثبت داريم.
های اداری برای من و ساير همکارانم روشن و وجوه گوناگون فعالیت

 واضح است.
I13, I14, I15 

 I12, I5, I14, I2, I11 ود.شدرنظر گرفته می مسئولیت پذيری فردی در قبال شغلدر دانشگاه 
 I12, I5, I14, I2, I11 سازمان برطرف کننده بسیاری از نیازهای ضروری زندگی من است.

 

تاب آوری 

)انعطاف 

 پذيری(

من به سرعت بر مشکلات و حوادث پیش بینی نشده فائق آمده و توان 

 بازيابی خود را دارم.

 (3123حضوری )

I12, I5, I14, I2, I11 

 I12, I5 های جديد و غیرعادی لذت می برم.وقعیتمن از مواجهه با م
 I10, I9, I1, I13, I11 های زندگی را بپذيرم.توانم واقعیتبه سهولت می

 I10, I8, I1, I3, I4 توانايی وفق دادن با تغییرات بزرگ را دارم.
 I2, I6, I10, I20 علاقمندم به انجام امور جديد و دشوار بپردازم.

 I10, I6, I5, I1, I7 ولاً قبل از عمل به موضوع در مورد آن تفکر می کنم.معم
 I13, I14, I15 مايلم خودم را به عنوان يک شخصیت بسیار قوی توصیف نمايم.

 اعتماد

 ی من کاملاً با من صادق هستند.همکاران و روسادارم که اطمینان 

رضائی کلیدبری 

(3129) 

I12, I5, I14, I2, I11 
 I10, I9, I1, I13, I11 باور دازم که اعضا نسبت به حوزه کار خود مطلع هستند.

 I10, I6, I5, I1, I7 اشتیاق دارم در مواجهه با مشکلات از همکاران درخواست کمک کنم. 
 I6, I8, I10, I17, I4 کنند.مرا سهیم میدر اطلاعات مهم شغلی دارم همکاران اطمینان 
 اریحیطه کمرتبط با های به قولنسبت مسئولان سازمان دارم اطمینان 

 وفادار هستند.
I10, I6, I5, I1, I7 

خودمختاری 

 )استقلال(

 ا دارم.رچگونگی انجام وظیفه شغلی  خصوصدرتوانايی تصمیم گیری 

رضائی کلیدبری 

(3129) 

I13, I14, I15 
  در شغلم برخوردارم. از استقلال و آزادی عمل

 I12, I5, I14, I2, I11 در شغل من سطوح بالای تنوع وجود دارد.
 I10, I9, I1, I13, I11 فرصت ابتکار عمل برايم فراهم است.

 جو سازمانی سازمانی

 امکان هدايت ديگران در سازمان من وجود دارد.

صمدی 

میارکلائی 

(3122) 

I6, I8, I10, I17, I4 
 I6, I8, I10, I17, I4 ی وجود دارد.فرصت شرکت در فعالیت های گروه

 I10, I6, I5, I1, I7 رفتار سرپرست با کارمندان همراه با دوستی و صمیمت است.
 I13, I14, I15 کنم.ام همکاری میدر حل مشکلات محیط کاری

 I12, I5, I14, I2, I11 از روحیه گروهی خوبی برخوردارم.
 I10, I9, I1, I13, I11 شود.ر جلسه رسمی تشکیل میجلسات کاری عمدتاً با دستو

 I6, I8, I10, I17, I4 رساند.مدير يا سرپرستم به من در حل مشکلات شخصی ياری می
 I6, I8, I10, I17, I4 کنم.من به مدير يا سرپرستم به چشم يک دوست نگاه می
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های ويژگی

 شغل

 ام استفاده نمايم. های شخصیمی توانم در شغلم از توانايی
صمدی 

میارکلائی 

( باقری 3122)

(3122) 

I10, I6, I5, I1, I7 
 I13, I14, I15 شغل من به گونه است که احساس موفقیت و کمال می کنم.

منظور رشد موقعیت شغلی پس از استخدام کاملاً مسیر شغلی کارکنان به

 روشن است.
I12, I5, I14, I2, I11 

 I10, I9, I1, I13, I11 در شغل فراهم است. فرصت پیشرفت

عدالت 

 سازمانی

 حقوق و دستمزد انجام کار براساس عدالت است.

( 3122همتی )

صمدی 

میارکلائی 

(3122) 

ياسینی و رضا 

 (3122پسند )

I6, I8, I10, I17, I4 
 I6, I8, I10, I17, I4 های خود برای انجام شغل وجود دارد.امکان آزمودن روش

 I10, I6, I5, I1, I7 می توانم بدون نیاز و يا دخالت ديگران کارهايم را به انجام رسانم.
 I13, I14, I15 دهم با اصول اخلاقی و وجدان من سازگار است.هايی که انجام میفعالیت

 I12, I5, I14, I2, I11 کارکنان در استفاده از تشخیص خود آزاد هستند.
 I10, I9, I1, I13, I11 توانم امور محوله را انجام دهم.م باشد میهر زمان لاز

 I6, I8, I10, I17, I4 همه کارکنان از فرصت يکسانی برای آموزش برخوردارند.
 I6, I8, I10, I17, I4 انجام می گردد. ارزيابی عملکرد براساس مهارت و تخصص

فرهنگ 

 سازمانی

 و توام به مهربانی است. روابط میان کارکنان دوستانه
Fahad 

Ghabban, 
Ali Selamat, 

Roliana 
Ibrahim 
(2018) 

I10, I6, I5, I1, I7 
 I13, I14, I15 ايجاد فضای رقابتی مثبت و سازنده بین همکاران وجود دارد.

 I13, I14, I15 در سازمان من فرهنگ کارگروهی قوی فراهم است.
 I12, I5, I14, I2, I11 وند.شخصی با فرهنگ سازمان ترغیب میهمکاران به ايجاد تناسب ش

 I12, I5, I14, I2, I11 با مديريت می توان به راحتی ارتباط برقرار کرد.

ارتباطات 

 کاری

 شودروابط کاری اثربخش با کارکنان برقرار می

 (3123مصلحی )

I12, I5, I14, I2, I11 
 I10, I9, I1, I13, I11 شودرار میروابط کاری اثربخش با روسا برق

 I6, I8, I10, I17, I4 شودروابط کاری اثربخش با همترازان سازمانی برقرار می
 I10, I8, I1, I3, I4 شود.برای کارکنان نیازمند راهنمايی و کمک، وقت کافی گذاشته می

 I12, I5, I14, I2, I11 رهبر سازمان من شنونده خوبی است.

های مهارت

 رهبری

 رهبر در حرفه و کار خود فردی برجسته است.

 (3120باغانی )

I10, I6, I5, I1, I7 
 I13, I14, I15 پذيرد.رهبر مسئولیت اشتباهات خود را می

 I12, I5, I14, I2, I11 رهبر سازمان ما اشتباهات خود را پنهان نمی کند.
 I12, I5, I14, I2, I11 رهبر حقیقت را بیان می کند.

 I10, I9, I1, I13, I11 دترين سطح سازمان تفويض می شوها به پايینبعضی از تصمیم گیری
ی بینهای لازم پیشکنند آموزشوقتی امور را به کارکنان واگذار می

های چگونگی حل مشکلات احتمالی را در اختیار قرار می شود و راهمی

 دهند.
I6, I8, I10, I17, I4 

تجربه، زمانی را برای آموزش روش هنگام تقويض امور به کارکنان بی

 های انجام کار اختصاص می دهند.
I10, I8, I1, I3, I4 

پشتیبانی 

 مديريت

 کندمدير برای حل مشکلات مربوط به کار از کارکنان حمايت می

Fahad 
Ghabban, 

Ali Selamat, 
Roliana 
Ibrahim 
(2018) 

I2, I6, I10, I20 
 I11, I9, I10, I14, I5 حمايت مدير از کارکنان در عمل است نه فقط با صحبت.

 I6, I1, I14 نظارت مستمر و مستقیم بر کار افراد وجود دارد.
فرصت يادگیری چیزهای جديد در محل کار را برای کارکنان فراهم می 

 کند.
I10, I8, I1, I3, I4 

 I10, I8, I1, I3, I4 ربوط به کار حمايت می شود.های ماز انجام فعالیت
 I6, I8, I10, I17, I4 رسالت و اهداف سازمان را برای کارکنان تشريح می کند.
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 I10, I6, I5, I1, I7 مدير موانع کاری را حذف می کند.
 I13, I14, I15 شود.سطح بالاتری از مسئولیت برای انجام شغل به کارکنان محول می

 سیستم پاداش

 حقوق بالاتر به ازای تلاش و عملکرد بهتر داده می شود.

 (3120صفری )

I12, I5, I14, I2, I11 
 I10, I9, I1, I13, I11 کمک هزينه بیشتری به کارکنان داده می شود.

 I6, I8, I10, I17, I4 شوم.با تشويق مدير به انجام بهتر کار علاقمند می
 I12, I5, I14, I2, I11 ارتقاء به کارکنان می دهد. سازمان فرصت

 I10, I9, I1, I13, I11 نمايم.بابت انجام کارهايم تقديرنامه از سازمان دريافت می

 امنیت شغلی

 در سازمان احساس آرامش می کنم.
 (3129اکبری )

I10, I8, I1, I3, I4 
 I2, I6, I10, I20 اطمینان دارم شغلم ثابت و دائمی است.

در سازمان من به کارکنان آموزش داده می شود و اطلاعات و دانش آنها 

 به روز می گردد.

خالقی سروش 

(3100) 

محمدی فاتح و 

 (3122همکاران )

I10, I6, I5, I1, I7 

 I13, I14, I15 شود.برای کارکنان مازاد بر نیاز سازمان کاريابی انجام می

 محیطی

های فرصت

ج شغلی خار

 از سازمان

در صورت ترک سازمان و پیوستن به سازمان های ديگر، مزايای زيادی 

 دهم.را از دست می
(  3122باقری )

 (3129اکبری )

I12, I5, I14, I2, I11 

يکی از مشکلات جدی ترک سازمان، پیدا نکردن شغل در سازمان های 

 ديگر است.
I10, I9, I1, I13, I11 

 I10, I6, I5, I1, I7 با مشکلات مالی فراوانی مواجه خواهم شد. در صورت ترک سازمان

محیط 

 اقتصادی

 داريد اختیار در کافی اعتبار و بودجه محوله امور انجام برای

آزادی و عیدی 

(3122) 

I13, I14, I15 
 قرار شما اختیار در کافی تسهیلات و تجهیزات محوله وظايف انجام برای

 است شده داده
I12, I5, I14, I2, I11 

 I10, I9, I1, I13, I11 شود می محوله امور انجام از مانع امکانات، فقدان
رهايی از مشکلات اقتصادی  منظورکارهای خلاقانه بهراه کارکنان به ارائه

 پردازند.می

 مصاحبه

I6, I8, I10, I17, I4 

 I10, I8, I1, I3, I4 ند.کتوجه می دانشگاه به کلیه نهادهای تابعه و همین طور ذينفعان خود
 I6, I8, I10, I17, I4 در درآمد دانشگاه شفافیت وجود دارد و کارکنان از آن آگاه هستند.

های و منافع مشترک با جامعه و مخاطبین خود از جنبه سود دانشگاه به

 مختلف توجه دارد.
I10, I6, I5, I1, I7 

محیط 

 اجتماعی

اجتماعی در  مشکلات بر رسالت اصلی خود به حلدانشگاه علاوه 

 های مختلف رغبت دارد.بخش

 مصاحبه

I13, I14, I15 

 I13, I14, I15 اجتماعی ايفای نقش میجکند. تعارضات دانشگاه در جهت کاهش
 I12, I5, I14, I2, I11 دانشگاه مناسب است. به جامعه واقعی نگرش

های سیاسی، مذهبی، عه در حوزهجام باورهای حقیقی دانشگاه به

 اجتماعی، اقتصادی و ... توجه دارد.
I12, I5, I14, I2, I11 

 کند.عمومی تلاش می منفعت کسب برای دانشگاه
حبیبی، وظیفه 

دوست و جعفری 

(3122) 

I13, I14, I15 
 I12, I5, I14, I2, I11 جامعه است. بالقوه توانايی بردن دانشگاه به دنبال بالا

و هر گونه تبعیضی  عادلانه وجود دارد در دانشگاه بین کارکنان تساوی

 شود.نهی می
I10, I9, I1, I13, I11 

ريزی شده برای کارکنان و همین طور واحدهای های برنامهدر آموزش

 مختلف سازمانی تبعیض وجود ندارد.
 I13, I14, I15 مصاحبه
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رزمین( )آمايش س ایقیاس ملّی و منطقهريزی فضايی در مبرنامهدانشگاه به 

 توجه دارد.
I12, I5, I14, I2, I11 

 توزيع می گردد. بودجه مالی بطور عادلانه در اين سازمان

خادمیان و خان 

 (3123محمدی )

I12, I5, I14, I2, I11 
 همه افراد از فرصت يکسانی برای شرکت در فعالیت های اجتماعی

 برخودارند.
I12, I5, I14, I2, I11 

 I10, I9, I1, I13, I11 گیرد.شکل می عادلانهبه صورت ارتباطات 
صاص اخت و بر اساس نیاز واحدهای سازمانیمنابع سازمان به طور منصفانه 

 داده می شود.
I6, I8, I10, I17, I4 

ی های گرداوره سوم از فرايند کدگذاری دادههای جدول قبل، زمینه کدگذاری محوری فراهم شد. در مرحلبر اساس مفاهیم و مقوله

در مرحله آخر از فرايند  طبقه صورت گرفته است. 30شده، مرتب سازی نهايی و خوشه بندی کلیه مفاهیم و کدهای محوری در 

باز(،  یهای حاصل از تجزيه و تحلیل، حول محور هدف اصلی قرار گرفت و با پیوند دادن کدها )کدگذارتحلیل کیفی حاضر، يافته

های پیشنهادی و متغیرهای زبانی مفاهیم )کدگذاری محوری( مشخص شد. پس از اين در مرحله اول دلفی با توجه به گزينه

 قرار قمواف قسمت در نظرات که نمود انیب توانیم ی،اذوزنقه یفاز اعداد نمودار و نظرات به توجه باای طراحی گرديد. پرسشنامه

 رد که گفت توانیم و دش متوقف یدلف نديفرآ لذا. باشدیم 6.9 از کمتر جدول در هانیانگیم اختلافدلفی در محله دوم  .رندیگیم

مولفه قابل  30دهد که با استفاده از دلفی فازی، نتايج حاصل از تحلیل عاملی نشان می .است شده حاصل آراء توافق مرحله نيا انيپا

 و مولفه ها، مدل مفهومی مطابق شکل زير به دست آمد. شناسايی است. در نهايت با توجه به ابعاد

 
 (: مدل مفهومی پژوهش3شکل )

 بحث و نتیجه گیری

 ورتر و مودی، پاستیرز قبیل از مشابه تحقیقات در که ابعاد ارتقاء تعهد سازمانی )فردی، سازمانی و محیطی( دهدمی نشان هايافته
اند: عوامل شخصی، عوامل سازمانی و عوامل غیرسازمانی، صورت مطرح کردهسازمانی را بدين ( عوامل موثر بر افزايش تعهد3209)

اند: عوامل که در مطالعه خود برخی از عوامل موثر بر افزايش تعهد سازمانی را بدين صورت مطرح نموده( 3200کوچ و استیرز )

مختاری در کار، چالش شغلی و اهمیت شغلی و عوامل برون شخصی، عوامل سازمانی مانند: حیطه شغل، بازخورد، استقلال و خود

در تحقیق خود با عنوان تعهد در سازمان ( 3122. فقیهی پور و قربانی )های شغلیسازمانی قابلیت توانايی دستیابی به جايگزين

های ی ب( ويژگیجمعیت شناختپیشايندهای تعهد سازمانی را در پنج دسته تقسیم کردند که عبارتند از:  الف( ويژگیهای شخصیتی و 

( در تحقیقی با عنوان 3121) همکاران منزائی و طباطبائی. های ساختاری ه( تجربیات کاریهای سازمانی د( ويژگیفردی ج( ويژگی

مرکزی  مطالعه موردی: سازمان بیمه) MCDMدانش با رويکرد  تاثیرگذار تعهد سازمانی بر تسهیم بندی عوامل شناسائی و رتبه

عوامل  .سازمانی/ مديريتی، مرتبط با شغل، محیطی و فیزيکی و فردی عوامل شناسايی شده در اين پژوهش عبارتند از: عوامل.ا( ج.ا

ارکنان، ک محیط کار، مديريت مشارکتی، سبک رهبری، رفتار تقدير از مؤثر بر تعهد سازمانی عبارت بودند از: محترم بودن در



  303/ یمدل مفهوم کیدر قالب  یدانشگاه آزاد اسلام یکارکنان سازمان مرکز یارتقاء تعهد سازمان یهاها و شاخصابعاد، مولفه ییشناسا

ه شغل، رابطه علاقه ب اعتقادی، نیاز به موفقیت، رضايت شغلی، عدالت سازمانی، پايبندی به اصولوفاداری، احساس ايمنی و آسايش، 

 اند.مورد تايید قرار گرفته ،مدير، امنیت شغلی -صمیمانه کارمند

ه ک های شناسايی شده در بعد فردی عبارتند از: احساس مثبت به شغل، تجربیات کاری، تاب آوری، اعتماد و خودمختاریمولفه

در مطالعه ای با عنوان اعتبارسنجی الگوی ارتقای تعهد سازمانی،  (3120: سلیمانپور و مطلبی ورکانی )قبیلازمشابهتحقیقاتدر

 سازمانهای آموزش علوم دريايی عامل ها تحت عناوين احساس های مثبت فردی نسبت به شغل و سازمان، توجه مؤثر مديريت بر فرد

( در تحقیقی 3122، باقری و همکاران )شناسايی گرديدديريت بر موفقیت شغلی افراد و برانگیزنده بودن شغل سازمانی، توجه مؤثر م

ثیر ابعاد د تأدريافتن انتظامی استان مازندران جهت ارائه مدل تأثیر يادگیری سازمانی بر تعهد و چابکی سازمانی در نیرویبا عنوان 

ه شده در ئهای به دست آمده مدل ارايافته چابکی سازمانی مورد تأيید قرار داد و بر اساسيادگیری سازمانی را بر تعهد سازمانی و 

 اند.ته، مورد تايید قرار گرفسازمانی از برازش قابل قبولی برخوردار است خصوص تأثیر يادگیری سازمانی بار تعهاد و چابکی

یزه شغلی، انگ، عدالت سازمانی، ارتباطات کاری، فرهنگ سازمانی، عبارتند از: جو سازمانیهای شناسايی شده در بعد سازمانی مولفه

 در پژوهشی با عنوان (3120: باغانی و کاوسی )قبیل از مشابه تحقیقات امنیت شغلی، مهارت های رهبری و پشتیبانی مديريت که در

دريافتند بین دو متغیر شايسته  «تهران 0 ری منطقهتاثیر عوامل شايسته سالاری بر ارتقاء تعهد سازمانی مديران مطالعه موردی شهردا»

براساس نتايج حاصل از پژوهش، تمامی متغیرهای شايسته سالاری بر تعهد . ی معنی داری وجود داردسالاری و تعهد سازمانی رابطه

های مردم نهاد: تبیین نقش ( ارتقاء سطح تعهد سازمانی در سازمان3122. صمدی میارکلائی و صمدی میارکلائی )سازمانی تاثیر دارند

( در تحقیقی با عنوان بررسی ارتباط بین 3122راهبردی رضايت شغلی از طريق مدل معادلات ساختاری. محمدی فاتح و همکاران )

هوش هیجانی، رضايت شغلی، عدالت سازمانی، امنیت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا نشان دادند بین رضايت 

( در 3122عدالت سازمانی و امنیت شغلی با تعهد سازمانی کارکنان ارتباط مستقیم و معنادار وجود دارد. ياسینی و رضا پسند ) شغلی،

 رصت ودهد، میزان تعهد سازمانی با متغیرهای فنشان میتحقیقی با عنوان عوامل موثر بر تعهد سازمانی کارکنان ستادی دانشگاه ايلام 

عنادار نداشت. م رابطه معنادار مثبت داشت ولی با مشارکت سازمانی رابطه سازمانی، ابهام نقش و استقلال در کارارتقای شغلی، عدالت 

همتی ، شودب میسازمانی محسو ترين عامل تاثیرگذار مستقیم و مثبت بر میزان تعهدکننده تعیین همچنین عدالت سازمانی مهمترين و

های شغلی نشان دادند ويژگی سمنان استان سپه بانک کارکنان در سازمانی تعهد ارتقای ویالگ ارائه( در تحقیقی با عنوان 3122)

)تنوع مهارت، هويت شغل، اهمیت شغل، استقلال )خودمختاری(، بازخورد شغل(، ويژگی های ساختاری )پیچیدگی ساختار، رسمیت 

( در مطالعه 9632) لیمپنیتگولعهد سازمانی نقش دارند، های شخصیتی در ارتقاء تساختار، تمرکز ساختار(، احساس عدالت و ويژگی

کنند می تايلندی که در تايلند و آمريکا کار سازمانی: مطالعه مقايسه بین کارکنان تاثیر حمايت از کارمند بر روی تعهدای با عنوان 

يید قرار گرفته ، مورد تاباشد معنادار می و سازمانی کارکنان تايلندی شاغل در تايلند، مثبت نشان داد حمايت از کارکنان بر روی تعهد

 اند.

 ردهای شناسايی شده در بعد محیطی عبارتند از: فرصت های شغلی خارج از سازمان، محیط اقتصادی و محیط اجتماعی که مولفه

ی وثر بر افزايش تعهد سازمانعوامل م( درتحقیقی با عنوان استعداد بستر تعالی، 3120: خورشیدی و همکاران )قبیل از مشابه تحقیقات

 آزادی و عیدی ، مورد تايید قرار گرفته اند.را بدين صورت مطرح نموده اند: عوامل شخصی، عوامل سازمانی و عوامل غیر سازمانی

( اثرات رضايت شغلی و سرمايه اجتماعی بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی گری تعهد سازمانی )مطالعه موردی، کارکنان 3122)

الا ها( با اطمینان بوزارت ورزش و جوانان( نشان دادند که مدل از برازش خوب و قابل قبولی برخوردار بود و تمامی مسیرها )فرضیه

درصد( سرمايه  22مورد تأيید قرار گرفتند؛ در اين بین، بیشترين میزان اثر مربوط به رابطه بین تعهد و عملکرد سازمانی کارکنان بود )

( در 3122صدر حقیقی )فرج پور و درصدی بر تعهد سازمانی داشتند.  11و  23ايت شغلی نیز هر يک به ترتیب، اثری اجتماعی و رض

ان دادند که از بین نش« ارايه الگويی برای ارتقاء تعهد سازمانی کارکنان در بانک کشاورزی استان آذربايجان شرقی»تحقیقی با عنوان 
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گروه )عوامل محیطی، عوامل سازمانی، عوامل  1اثیرگذار بر موضوع مورد مطالعه مشخص و در عامل به عنوان عوامل ت 91عامل  11

در اولويت اول و عوامل فردی با میانگین  30/9استفاده از آزمون فريدمن عوامل محیطی با میانگین فردی( دسته بندی گرديده و با 

 مورد تايید قرار گرفته اند.در رتبه آخر قرار دارد.  06/3

توانند از استقلال و آزادی عمل کامل برخوردار باشند چراکه به صورتی است که کارکنان نمیسازمان مرکزی حوه فعالیت در ن

ها يا هايی است که از جانب مديران دانشگاه تعیین شده و آنها تنها مجری آن هستند، بنابراين فعالیتها براساس دستورالعملفعالیت

گیرد يا زير نظر سرپرست مستقیم هر بخش، با اين حال دادن آزادی عمل در چگونگی اص صورت میهای خبراساس دستورالعمل

تواند هايی که موجب بکارگیری قضاوت و ابتکار فردی در کارکنان شود، میانجام وظايف کاری و همچنین فراهم آوردن موقعیت

محل کار  های ارتباطی و ارتباطات اثربخش دررکنان با ايجاد شبکهدر بالا بردن تعهد کارکنان بسیار موثر باشد. همچنین رؤسا و کا

توانند راه رسیدن به بهبود عملکرد را هموار سازند و همواره در سازمان شود با ايجاد روابط شخصی گرم، جو دوستانه و گسترش می

  دهند.فرهنگ مشارکتی تعهد را در کارکنان بالا ببرند و زمینه ترک خدمت کارکنان را کاهش 
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 : انتشارات پژوهش پارسی.(. تعهد سازمانی و مولفه های موثر بر آن. تهران3120سوری، احمد؛ خزايی، سجاد و چهارمحالی، حسن ) .0

(. رابطه بین رهبری تحول آفرين و تعهد سازمانی معلمان مدارس ابتدايی شهر 3122شريعت، معصومه؛ ايمانی، محمدنقی و حسینی، سیدرسول. ) .0

 تهران. پايان نامه کارشناسی ارشد رشته مديريت آموزشی دانشگاه آزاد اسلامی واحد دماوند.

طالعه م) ی ساختاری بین تعهد سازمانی با يادگیری سازمانی کارکنان تحلیل رابطه(. 3120دجمال و فاتحی پور، گلاويژ )شیربگی، ناصر؛ بارخدا، سی .0

 (. رهیافتی نو در مديريت آموزشی. سال دهم، شماره چهار.موردی دانشگاه کردستان

ی در سازمان های مردم نهاد: تبیین نقش راهبردی رضايت (. ارتقاء سطح تعهد سازمان3122صمدی میارکلايی، حسین و صمدی میارکلايی، حمزه ) .2

 شغلی از طريق مدل معادلات ساختاری. جامعه شناسی نهادهای اجتماعی، دوره سوم، شماره هشت.

تسهیم  بندی عوامل تاثیرگذار تعهد سازمانی بر رتبه شناسائی و. (3121مديری، محمود و عسکری فهلیانی، سمیه. ) ؛طباطبائی منزائی، سید ولی .36

 .19-92دو، صص ، مطالعات کمی در مديريت، سال پنجم، شماره (سازمان بیمه مرکزی ج.ا.ا :مطالعه موردی)MCDM دانش با رويکرد

 (. تعهد سازمانی، بهره وری و روش های بهبود آن در سازمان. تهران: انتشارات ابريشمی فر.3126غیاثی، محمدرضا ) .33

 .استان آذربايجان شرقی ارائه الگويی برای افزايش تعهد سازمانی کارکنان در بانک کشاورزی(. 3122) فرج پور، نصیبه و صدر حقیقی، خسرو .39

 پايان نامه کارشناسی ارشد رشته مديريت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد بناب.

 (. تعهد در سازمان. تهران: انتشارات دارالفنون.3122فقیهی پور، جواد و قربانی، محمدحسین ) .31



  303/ یمدل مفهوم کیدر قالب  یدانشگاه آزاد اسلام یکارکنان سازمان مرکز یارتقاء تعهد سازمان یهاها و شاخصابعاد، مولفه ییشناسا

هوش هیجانی، رضايت شغلی، عدالت سازمانی، امنیت  بررسی ارتباط بین. (3122عمران. محمدی فاتح، علی اصغر و طیبی، مجتبی. )مدی فاتح، مح .32

 آبانماه المللی پژوهشهای نوين در مطالعات مديريت، کارکنان دانشگاه بوعلی سینا همدان، اولین همايش بین: شغلی و تعهد سازمانی: مورد مطالعه

 .ات راه دان، چاپ چهارمراشتنا. تهران: مبانی سازمان و مديريت .(3122)محمد. سیدقیمی، م .32

سمنان. پايان نامه کارشناسی ارشد رشته  استان سپه بانک کارکنان در سازمانی تعهد ارتقای الگوی (. ارائه3121همتی، راحله و صانعی، مهدی ) .30

 .مديريت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد شاهرود

 ديدج پارادايمهای المللی بین کنفرانس اولین ، ايلام دانشگاه کارکنان سازمانی تعهد بر مؤثر (. عوامل3122ياسینی، علی و رضا پسند، صادق ) .30

 سازمانی، دانشگاه شهید بهشتی. هوش و تجارت - مديريتی

زيابی عملکرد با تعهد سازمانی کارکنان ستاد مرکزی دانشگاه . رابطه بین ار3129يدالله زاده خوشابی، سکینه؛ صالحی، محمد و خادملو، محمد.  .30

 علوم پزشکی مازندران. پايان نامه کارشناسی ارشد رشته مديريت آموزشی واحد ساری.
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