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ــژوه ــن پ ــيش ش اي ــدف پ ــا ه ــه ب ــازماني و مؤلف ــد س ــي تعه ــاي آن بين ــد (ه تعه

ــه   ــد مبادل ــده، تعه ــازي ش ــتگي عاي و تهمانندس ــد پيوس ــاي  ) ه ــق متغيره از طري
انـداز شـغلي، اعتمـاد بـه        گيـري، خـدمت بـه عمـوم، چشـم         مشاركت در تصـميم   

ــت     ــي، كيفي ــزش درون ــع، انگي سرپرســت، رضــايت از پرداخــت، فرصــت ترفي
هــاي شــغلي، رفتارهــاي ، تــرك خــدمت، جــايگزينسرپرســتي، ميــل بــه مانــدن

ــه   كــار، رضــايت از فرانقشــي، اعتمــاد ســازماني، دلبســتگي شــغلي، دلبســتگي ب
. همكــاران در يــك ســازمان دولتــي اجــرا شــده اســت سرپرســت و رضــايت از

صـورت تصـادفي سـاده       زن و مـرد بـه      319منظور دستيابي به اهداف پـژوهش       به
تفاده در پژوهش شـامل مقيـاس تعهـد سـازماني     ابزارهاي مورد اس  . انتخاب شدند 

بين گانه براي سنجش متغيرهاي پيش    هاي هفده و مقياس ) 1996(بالفور و وكسلر    

)اصفهان(تربيتي دانشگاه آزاد اسلامي خوراسگان شناسي و علومـ استاديار دانشكدة روان1

شناسي و علوم تربيتي دانشگاه اصفهانـ استاديار دانشكدة روان2
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4/0بوده كه شواهد مربوط به روايي و پايايي آنها برحسب آلفاي كرونبـاخ بـين           
منظـور تجزيـه و     بـه .  بـوده اسـت    91/0 تا   67/0 و برحسب بازآزمايي بين      87/0و  

نتـايج  . شـده اسـت  ها از تحليل رگرسيون گام به گام اسـتفاده       آماري داده تحليل  
گيري،  دلبستگي شغلي، مشاركت در تصميم     ؛حاصل نشان داد كه طي شش گام      

ضـريب  انداز شغلي، فرصت ترفيع و ترك خدمت بـا        رضايت از پرداخت، چشم   
 درصــد از واريــانس تعهــد   45قــادر بــه تبيــين   681/0همبســتگي چندگانــه  

اي طي شش گـام بـه ترتيـب كيفيـت           براي تعهد مبادله  . ندسازي شده هستند  همان
انداز شغلي، دلبستگي شغلي، رضـايت از پرداخـت، رضـايت از           سرپرستي، چشم 

43 قـادر بـه تبيـين    658/0ةضريب همبستگي چندگانهمكاران و ميل به ماندن با 
 طـي شـش گـام       براي تعهد پيوسـتگي   . انداي بوده درصد از واريانس تعهد مبادله    

ــع، مشــاركت در تصــميم   ــت سرپرســتي، فرصــت ترفي ــري، رضــايت از كيفي گي
ةضـريب همبسـتگي چندگان ـ    همكـاران بـا   پرداخت، ميل به ماندن و رضـايت از       

بـراي تعهـد    . انـد  درصد از واريانس تعهد پيوسـتگي بـوده        55 قادر به تبيين     75/0
 رضــايت از سـازماني كلـي كيفيــت سرپرسـتي، ميــل بـه مانـدن، فرصــت ترفيـع،      

گيـري و  انداز شغلي، رضايت از همكاران، مشـاركت در تصـميم  پرداخت، چشم 
 درصـد از  67 قادر به تبيـين    819/0ةضريب همبستگي چندگان  دلبستگي شغلي با  

.اندواريانس تعهد سازماني كلي بوده
اي، تعهد پيوستگي، مشاركت    تعهد همانندسازي شده، تعهد مبادله    :ها واژه كليد

انـداز شـغلي، اعتمـاد بـه سرپرسـت،      گيري، خـدمت بـه عمـوم، چشـم      يمدر تصم 
رضايت از پرداخت، فرصت ترفيع، انگيزش دروني، كيفيت سرپرسـتي، ميـل بـه            

هاي شغلي، رفتارهاي فرانقشي، اعتماد سازماني،      ماندن، ترك خدمت، جايگزين   
.دلبستگي شغلي، دلبستگي به كار، رضايت از سرپرست، رضايت از همكاران

���	�
 درازمدت هـر سـازمان، بـدون عـزم جـدي و پـذيرش               ومدت  دستيابي به اهداف كوتاه   

تحقق اين اهداف زماني به     . يستدروني و كوشش خودجوش عناصر و كاركنان، ميسر ن        

 كه هر يك از كاركنان تعهد دروني و نسبتاً بـا ثبـاتي نسـبت بـه اهـداف،                    رسدنتيجه مي 
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باشند و در عمل به شغل و       داشته   اهداف سازماني    هاي وصول و تحقق   راهبردها و شيوه  

 تعهد سازماني در پژوهش حاضر، بـر  ةابعاد مورد استفاد. كار خود دلبستگي داشته باشند    

 تعهـد همانندسـازي     بـا عنوانهـاي   ) 1996( مورد تأكيد بالفور و وكسـلر        ةمبناي سه مؤلف  

ازماني كلـي را پديـد    كه مجمـوع آنهـا تعهـد س ـ       (اي  شده، تعهد پيوستگي و تعهد مبادله     

تعهد همانندسازي شده را تعهد پديد آمـده        ) 1996(بالفور و وكسلر    . باشدمي) آورندمي

عموم مورد احترام و ارزش بـوده و در كاركنـان           براي  كه  (بر مبناي عضويت در سازمان      

در تعهـد پيوسـتگي، اعضـاي       . انـد معرفي كرده ) آوردوجود مي سازمان احساس غرور به   

تعهـد  . كنند يك گروه پيوسته و در قالب يك خانواده تلقي مي          مانندن خود را    يك سازما 

آيـد و    پديد مي  كاركناناي در قالب واكنش به توجه، حمايت و تشويق سازمان به            مبادله

 ابعـاد،   ايـن البته علاوه بـر .  به سازمان است آناننوعي پيوند هيجاني و دلبستگي عاطفي       

1996، 1990( چون آلن و ميـر  پژوهشگرانيماني از طرف ابعاد ديگري نيز در تعهد ساز  

از ديـدگاه متخصصـان و انديشـمندان، ايـن سـازه گـاهي              . مطرح شده اسـت   ) 2000و  

زيـادي   كـه تحقيقـات   ،بعدي و گاهي چندبعدي معرفي شده اسـت  اي تك عنوان سازه به

نـگ،  ؛ دمي1984؛ جنـر،   1981آنجـل و پـري،       (اسـت  چند بعدي بودن تعهد      دهندةنشان

؛ 1994، نهانــت و مورگــا ؛ 1994؛ گــونز و گــونز،  1993؛ راس، 1988؛ بلــو، 1986

؛ بروكـز و    1997آكينـو و همكـاران،      ؛  1994؛ دين و اوانز،     1994 و همكاران،    1آندرسون

، ايورسـون و  )1998(اسلوكمب و دائرتي   ،)1989(به باور مير و همكاران      ). 1999زيتز،  

بر مبناي تعهـد    (هاي تعهد    به دليل تفاوت در انگيزه     )2003(و كواس   ) 1999(گيگ  باتي

 به سـازمان وابسـته بـه        كاركنانارزش تعهد   ) مبتني بر خواست دروني و يا نياز به اجبار        

اي از تعهد سازماني    براي نمونه تعهد سازماني عاطفي احتمالاًً مؤلفه      .  تعهد است  نوع اين 

ت پـايين، تمايـل بـه غيبـت و     نظير تمايـل بـه تـرك خـدم        (است كه پيامدهاي مطلوبي     

را به دلايل مستدلي چون دلبستگي هيجـاني و         ) كاري پايين و پذيرش بالا براي تغيير      كم

؛ 1990مـاتيو و زايـاك،   (همانندسازي و پايبندي به سازمان و اهداف آن، به همـراه دارد      

را د  هاي ديگر تعهد سازماني پيامدهاي خـاص خـو        مؤلفه). 1996؛ ايورسون،   1995،  2سومرز

−1 Anderson et al
−2 Somers
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و يـا   )  سازماني ـرفتارهاي فرانقشي و رفتار مدني    ( مثبت   ممكن است اين نوع پيامدها    . دارند

از ايـن جهـت     . باشـند ) وجوي جايگزيني شغلي و تمايل به ترك خـدمت        جست(منفي  

تواند كمـك شـاياني بـراي شناسـايي         از نوع پژوهش حاضر مي    هاي چند متغيره  بررسي

.ني داشته باشدعوامل اثرگذار بر تعهد سازما

پژوهشةپيشين
اي و تـا انـدازه    (بازنگريهايي كه بر امر تعهد سازماني در خارج از كشور صورت گرفت             

انـد  دهد كه اين مطالعات در بخـش خصوصـي متمركـز بـوده    نشان مي ) در داخل كشور  

؛ ســاروقي، 1376؛ حــافظي، 1991؛ هــولين، 1990؛ بــالفور و وكســلر، 1985رايچــرز، (

البته در ايـران شـركتهاي دولتـي      ). 1374؛ اشرفي،   1374محمدي،  ؛1375ي،  ؛ آصف 1375

اعتبـار  ) 1996( بـالفور و وكسـلر       هاي، ولي براسـاس اسـتناد     اندشده بررسي   ايتا اندازه 

 تعهد سـازماني پـورتر، اسـتيرز، مـودي و           ةنظير پرسشنام (ابزارهاي تعهد سازماني قبلي     

در صورت صحت چنين امري     . استبرانگيز  ل  براي شركتهاي دولتي سؤا   ) 1974بوليان،  

هـاي تعهـد سـازماني كـه در شـركتهاي           و اثبات آن، لزوم تجديدنظر در مورد پرسشنامه       

 بـالفور و  كـه يبنـابراين در ايـن پـژوهش از ابـزار    . رود، ضروري استكار ميدولتي به 

 امـر فـراهم     هاي مقدماتي اين   تا زمينه  شده است استفاده  اند  معرفي كرده ) 1996(وكسلر  

 الگويي از روابـط عوامـل ماقبـل و مابعـد            ةاين بررسي همچنين زمينه را براي ارائ      . شود

شواهد ارائـه شـده از روابـط ميـان تعهـد سـازماني و        . دكرتعهد سازماني فراهم خواهد     

.ي تحقيق حاضر بوده استگيرعناصر متغيرهاي سازماني مبناي شكل

دارد كـه   حاصل از برخي تحقيقات بيـان مـي       بندي نتايج   با جمع ) 1377(استرون  

هر چه فرد در شغل محوله داراي سطح بالاتري از مسـؤوليت، اسـتقلال و شـغل مـورد                   

در عـوض  . داردعلاقه و غيرتكـراري باشـد، تعهـد سـازماني نيرومنـدتري را ابـراز مـي               

د هاي ترفيع شغلي كمتر، تنش بيشتر و ابهام شغلي، ميـزان تعهـد سـازماني را نـز     فرصت

تر و برتر از شغل     همچنين هر چه فرد امكان يافتن شغل مطلوب       . نمايدافراد تضعيف مي  

تأكيـد  ) 1377(اسـترون   . شـود داشته باشد، تعهد سـازماني تضـعيف مـي        كنوني خود را  

 كه هر چه كاركنان از سرپرستان خود و عدالت در ارزيابي بازده كـاري خـويش                 كندمي
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 مسائل رفاهي به آنهـا      ةكه سازمان در زمين   ساس كنند و اح باشند  رضايت بيشتري داشته    

رود و بالاخره اينكه هر چـه مشـاركت در          توجه بيشتري دارد، سطح تعهد آنها بالاتر مي       

.شودگيري زيادتر باشد، تعهد سازماني بيشتر ميتصميم
 در جهت شناسايي عوامل ضروري      ينيز با انجام فراتحليل   ) 1990(ماتيو و زاياك    

چنـين  بسته با آن و پيامدهاي تعهـد سـازماني را ايـن           ميد آوردن تعهد، عوامل ه    براي پد 
 كلي و دروني، دلبسـتگي      ةهد سازماني، انگيز  عاز بين عوامل همبسته با ت     . اندمعرفي كرده 

تعهد شغلي، رضايت شـغلي     ،)همبستگي معكوس (و پايبندي شغلي، فشار رواني شغلي       
، فرصـت  )همكـاران، پرداخـت و ارتقـا و ترفيـع     رضايت از وظيفه، سرپرسـت،       اعم از (

در . انـد اي با تعهد سازماني همبسـتگي داشـته       طور قابل ملاحظه  ترفيع و فراواني آنها، به    
عوض از زمره پيامدهاي اصلي تعهد سازماني پايين، تمايـل بـه تـرك سـازمان، كـاهش                  

تـوان  را مـي  وجوي كارهاي ديگر و تغيير شـغل        توجه و دلبستگي به كار، تأخير، جست      
بـراي نمونـه،    . گونه ارتباطات از طريق مباني نظري قابل تبيين اسـت         وجود اين . برشمرد

بـر  . ها به لحاظ محتوايي نوعي نياز به تعلق را در سازمان ارضا نمايند      ممكن است انسان  
كننـد تـا در صـورت وجـود لـوازم و            اين مبنا افراد براي رفع نياز تعلق خود سـعي مـي           

 از طريـق سـازمان و اهـداف و راهبردهـاي آن،     از احساس تعلق خود را شرايط، بخشي   
روابط پيشنهادي بين متغيرهـاي     ). 2000كلاگستون، هاول و دورف من،      (برطرف نمايند   

اي از ، آميـزه )ي بـالفور و وكسـلر    هـا از الگو (مختلف كه در الگوهاي مختلفي ارائه شده        
.داردا در برهاي ضمني رگيريهاي تحقيقاتي و نتيجهيافته

يندها و پيامدهاي تعهد سازماني در الگوي پيشنهادي بالفور و وكسلرشاپي
ض تعهـد همانندسـازي شـده،       ودهـد كـه پيشـايندهاي مفـر        تحقيقات نشان مـي    ةپيشين

انـداز شـغلي،    ، چشـم  )رفتار مدني سازماني  (گيري، خدمت به عموم     مشاركت در تصميم  

براساس تعهد همانندسازي شـده، كاركنـان       . تكيفيت سرپرستي، استخدام و آموزش اس     

هـاي مربـوط بـه كـار و نقـش آنهـا در              در همة سطوح سازماني تمايل دارند در تصميم       

بنـابراين  ). 1988؛ وروم و جاگو، 1988اسميت و پترسون، (سازمان مشاركت داده شوند     

اد فرصت  كه براي افر  انداز وسيع هايي با چشم  وجود مديريت مشاركتي، اشتغال در شغل     

 سرپرستي و مـديريت و طـول        ة، نحو )1980هاكمن و اولدهام،    (كنند  بيشتري فراهم مي  
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به خـوبي بايـد     ) 1992؛ كارنوال و وكسلر،     1982مودي، پورتر و استيرز،     ( خدمت   ةدور

در كنار تعهد همانندسازي شده، تعهـد       . بيني كنند بتوانند تعهد همانندسازي شده را پيش     

. وضـعيت ديگـري دارد    ) 1996(ي پيشـنهادي بـالفور و وكسـلر         پيوستگي براساس الگو  

چنين بيان شده كه نفوذ سياسي و كيفيت سرپرستي، عوامل اساسي در اين نوع تعهد بـه                 

زيرا اين دو عنصر بر جو سازماني و روابط بين اعضاي سـازمان، تـأثير               . آيندحساب مي 

عنـوان   كيفيـت سرپرسـتي بـه      )1992(ويژه براساس نظر كارنوال و وكسلر       به. گذارندمي

هد پيوستگي، با تأثير در ايجاد يك محيط مـورد اعتمـاد و    عيك عنصر اساسي در ايجاد ت     

 تحـت تـأثير قـرار    تشـد بـه را ) بر مبناي پيوندجويي به سازمان(ايتي اين نوع تعهد   مح

اي تعهد مبادلـه  ) 1996( در تعهد سازماني از نظر بالفور و وكسلر          سومين مؤلفه . دهندمي

نسـبت بـه    ) 1996(اين نوع تعهد، اساسـاً وجـه مميـز الگـوي بـالفور و وكسـلر                 . است

الگوهاي قبلي، عنصر مبادلـه را جـزء        . است) 1993نظير آلن و اسميت،     (الگوهاي ديگر   

بـا تعهـد سـازماني     ضعيف يا حتي منفـي را ةاند، لذا رابطهاي بيروني تلقي نموده   پاداش

براسـاس ايـن الگـو، پيشـايندهاي تعهـد          ). 1986اتمن،  اورايلـي و چ ـ   (انـد   معرفي كرده 

اي رضايت از پرداخت، فرصـت ترفيـع، يـادگيري شخصـي، كيفيـت سرپرسـتي،                مبادله

 ذكر شـده از آنجـايي       ةبه لحاظ پيشين  . آموزش طول دورة خدمت و نفوذ سياسي هستند       

 تعهـد  ه،كه در ايران چندان تلاش جدي براي بررسي اشـكال تعهـد همانندسـازي شـد               

 معتبـر بـراي سـازمانهاي    ة از ابزارهاي معرفـي شـد      اي با استفاده  پيوستگي و تعهد مبادله   

گانـة تعهـد   كال سهشبيني ا دولتي صورت نگرفته، اين پژوهش هدف اصلي خود را پيش         

ي كلي از طريق مجموع متغيرهايي كه نقـش پيشـايند و يـا              نسازماني فوق و تعهد سازما    

نتـايج حاصـل از ايـن تحقيـق تـا           . كنند، قرار داده است   مي تعهد سازماني را بازي      دپيام

بين تعهد سـازماني را در يكـي از سـازمانهاي دولتـي          همبسته و پيش   ياي متغيرها اندازه

، كـه   )1996(كند و از طرف ديگر تغييرات احتمالي در الگوي بالفور و وكسلر             تعيين مي 

را نيـز مشـخص   ايران باشـد احتمال دارد تحت تأثير شرايط فرهنگي و اجتماعي خاص        

ها، امكان اثرگذاري بر تعهـد سـازماني را از   در عين حال به لحاظ اهميت يافته  . نمايدمي

كند و امكان افزايش تعهـد كاركنـان بـه اهـداف،            گانه مشخص مي  طريق متغيرهاي هفده  

.نمايديي سازمانهاي دولتي را فراهم ميآراهبردها و كار
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روش
در ابعـاد تعهـد     (بيني تعهد سازماني     كه هدف پژوهش حاضر پيش      از آنجايي  ::::روش پژوهش روش پژوهش روش پژوهش روش پژوهش 

از روي متغيرهـاي    ) اي، تعهد پيوستگي و تعهد سازماني كلـي       همانندسازي شده، تعهد مبادله   
.هاي همبستگي در نظر گرفته شده است پژوهش بوده، پژوهش از نوع پژوهشةگانهفده
مجـرد و متأهـل و ازدواج كـرده         (رد   كاركنان زن و م    ة اين پژوهش را كلي     آماري ةجامع

 كاركنان رسمي و پيمـاني      ،بدون همسر، كاركنان ستادي و عملياتي، كارگران و كارمندان        
.اندشاغل در يك سازمان دولتي تشكيل داده) كاركار و نوبتو كاركنان ثابت

هـاي  آمـاري و بـا نسـبت   ة نفر از بين جامع ـ 319 پژوهش   ة نمون ::::گيرينمونه و روش نمونه   
 درصـد  8/24 سـال و  40 درصد تا 2/57، ) نفر4( درصد زن 3/1و )  نفر315( درصد مرد    7/98

 سـال سـابقه و تحصـيلات    30 سال و تا بـيش از    10 حداقل   ة سال و داراي سابق    40بالاتر از   
.اندگيري تصادفي ساده انتخاب شده از نمونهبا استفادهزيرديپلم تا ليسانس و بالاتر 

شابزارهاي پژوه
مقياس تعهـد سـازماني     . اندهجده مقياس و پرسشنامه در اين تحقيق مورد استفاده قرار گرفته          

، مشـاركت در    )اي و تعهـد پيوسـتگي      تعهد همانندسازي شده، تعهد مبادلـه      ةشامل سه مؤلف  (
 فرصت ترفيع، انگيزش دروني، كيفيـت سرپرسـتي، ميـل بـه             ،گيري، خدمت به عموم   تصميم

، اعتماد بـه سرپرسـت از هـارتوگ و          )1996(شغلي از بالفور و وكسلر      هايماندن، جايگزين 
، رفتارهـاي فرانقشـي از      )1976(، ترك خدمت از پورتر، كرامپون و اسـميت          )2003(كوپمن  

، دلبسـتگي   )1998(، اعتماد سازماني از مورمن، بلاكلـي و نيهـوف           )1986(اورايلي و چاتمن    
 و رضـايت از سرپرسـت و رضـايت از          )1982(شغلي و دلبستگي بـه كـار از كـانونگو           

هـاي  بجز مقياس . انداقتباس و برگرفته شده   ) 1969(همكاران از اسميت، كندال و هالين       
هاي مورد استفاده در ايـن پـژوهش         مقياس ةهمكاران كلي  سرپرست و رضايت از    رضايت از 

.اندهسنجي و اعتبارسنجي شداجرا پاياييبا هدفبراي اولين بار در ايران ترجمه و 
 تـا   1 = مكـاملاً مخـالف   (اي  هاي پژوهش بر روي مقياس پـنج درجـه         مقياس ةكلي

پاسـخ  ) همكـاران هاي رضايت از سرپرست و رضايت از       بجز مقياس  ،5= كاملاً موافقم   
 كـه   JDIهمكاران از مقياس    هاي رضايت از سرپرست و رضايت از        مقياس. اندداده شده 

با توجـه بـه     . تفاده قرار گرفته استخراج شده است     در بيش از چهارصد پژوهش مورد اس      
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نمونـه  (مقياس پنج امتيازي    ) 1996، نقل از ناگي،     1982( استيون، اسميت و تاكر      ةمطالع
 شايسـته، و نمونـه      5 و   4،  3،  2،  1سؤالي براي رضايت از سرپرست، بـدون صـلاحيت          

بـر  )  وفـادار  5 و   4،  3،  2،  1 همكـاران، غيرقابـل اعتمـاد        سؤالي براي مقياس رضايت از    
مقياس از  اما دليل انتخاب و استفاده    ). 1381هومن،  (مقياس سه امتيازي ترجيح داده شد       

در مـروري بـر مقـالات منتشـر شـده در            . تعهد سازماني بالفور و وكسلر نيز اين چنين است        
كه مقياس بالفور و وكسلر نسبت بـه مقيـاس پـورتر و             مورد تعهد سازماني، مشخص گرديد    

 اسـت و بايـد از آن   هاي دولتيبراي سازمان) اكولوژيك(شناختي  ن، داراي اعتبار بوم   همكارا
عـلاوه بـر آن مقيـاس       . هاي دولتي اسـتفاده كـرد     براي بررسي تعهد سازماني در شركت     

 آن يعني تعهـد     يهازيرمقياسبالفور و وكسلر داراي اعتبار در تعلق سازماني در يكي از            
ين از مقياس بـالفور و وكسـلر كـه داراي سـه زيرمقيـاس              بنابرا. همانندسازي شده است  

.شده استاست استفاده ) اي و تعهد پيوستگيتعهد همانندسازي شده، تعهد مبادله(
ةبه منظور بررسي روايي و پايايي ابزارهاي مورد استفاده در پـژوهش، در مطالع ـ             

ار گرفتند كه شـرح آن بـه         مقدماتي قر  ة نفر، ابزارها مورد مطالع    80 از   مقدماتي با استفاده  
:ترتيب به صورت زير است

مقيـاس تعهـد    : شواهد مربوط به روايي مقياس تعهد سازماني بـالفور و وكسـلر           ) ـ ب 1
صورت همزمان با سه مقياس عـدالت سـازماني،         سازماني بالفور و وكسلر در گام اول به       

ه نتـايج آن را در   عضو ـ رهبر و همانندسازي سازماني مورد بررسي قرار گرفت ك ةمبادل
شود، تعهـد همانندسـازي شـده     ديده مي  1چنانكه در جدول    . كنيدظه مي ح ملا 1جدول  

ة عدالت سازماني و همانندسازي سازماني رابط ـ، عضو ـ رهبر ةبا هر سه زيرمقياس مبادل
تعهد پيوستگي نيز بالاترين رابطه را بـا عـدالت سـازماني     . داري داشته است  امثبت و معن  

 عضـو ـ رهبـر و همانندسـازي سـازماني قـرار       ةس از آن به ترتيب رابطة آن با مبادلد و پردا
اي داراي بالاترين همبستگي با مقياس عدالت سازماني اسـت و پـس از آن               تعهد مبادله . دارد

 ـ   ة عضوـ رهبر و با همانندسازي سـازماني، رابط ـ        ةبه ترتيب با مبادل    در . داري دارد ا مثبـت معن
 روايي همزمان مقياس تعهد سـازماني بـالفور و وكسـلر را مـورد               1دول  هاي ج مجموع يافته 
 مقياس بالفور و وكسلر، با لحـاظ كـردن تعهـد          براي بررسي روايي ملاكي   . دهدتأييد قرار مي  

عنوان متغيرهاي ملاك و هفـده مقيـاس   اي و تعهد پيوستگي به همانندسازي شده، تعهد مبادله   
.شده استگام استفاده ز تحليل رگرسيون گام بهن ايبپژوهش به عنوان متغير پيش



���49... براساسهاي آنبيني تعهد سازماني و مؤلفهپيش

هايهاي تعهد سازماني با مقياسـ ضرايب روايي همزمان مؤلفه1جدول 

 عضو ـ رهبر، عدالت سازماني و همانندسازي سازمانيةمبادل

تعهد هامقياس

همانندسازي شده

تعهد 

پيوستگي

تعهد 

ايمبادله

ضوـ عةمبادل

رهبر

عدالت 

سازماني

سازي همانند

سازماني

تعهد همانندسازي 
شده

ــــــــــ1

ــــــــ61/01٭٭تعهد پيوستگي

ــــــ66/01٭٭57/0٭٭ايتعهد مبادله

ــــ44/01٭٭41/0٭٭35/0٭٭تعهد عضو ـ رهبر

ــ42/01٭٭58/0٭٭55/0٭٭39/0٭٭عدالت سازماني

همانندسازي 
سازماني

39/01٭٭35/0٭٭37/0٭٭31/0٭٭77/0٭٭

01/0P<٭٭

هـاي اعتمـاد بـه      شواهد تحليل رگرسيون نشان داد كه براي تعهد همانندسازي شده، مقيـاس           
ار و  ك ـانداز شغلي، دلبستگي شـغلي، رضـايت از سرپرسـت، دلبسـتگي بـه        سرپرست، چشم 

ايـن  و  هسـتند   ) >05/0P(بيني معنـادار    مقياس رضايت از پرداخت هر يك داراي توان پيش        
شـواهد تحليـل    .  درصد از واريانس تعهد همانندسازي شده هسـتند        68يين  بمتغيرها قادر به ت   

گيـري، خـدمت    هاي مشاركت در تصـميم    اي نشان داد كه مقياس    رگرسيون براي تعهد مبادله   
بيني معين و معنادار بـراي      به عموم، رضايت از سرپرست و دلبستگي شغلي داراي توان پيش          

 ـمتغيرهـا قـادر بـه تب      اين  اضافه بر اينكه    . هستند) >05/0P(اين نوع تعهد      درصـد از    45ين  ي
 تحليـل رگرسـيون نشـان داد كـه          بـراي تعهـد پيوسـتگي     . انـد اي بوده واريانس تعهد مبادله  

گيري، كيفيت سرپرستي و رضـايت از سرپرسـت داراي          هاي مشاركت در تصميم   مقياس
اين اضافه بر اينكه    .  هستند )>05/0P(ع تعهد   بيني معين و معنادار براي اين نو      توان پيش 

امـا شـواهد مربـوط بـه        .  درصد از واريانس تعهد پيوسـتگي بودنـد        63متغيرها قادر به تبيين     
هـاي اصـلي و      مقياس بالفور و وكسلر از طريق تحليـل عوامـل بـا روش مؤلفـه               ةروايي ساز 

 اينكـه همبسـتگي بـين       مورد بررسي قرار گرفت، اما بـه دليـل        ) اورتوگونال(چرخش متعامد   
داد كه شرط تعامد عوامل رعايت نشـده، در نهايـت          عوامل استخراج شده بالا بود و نشان مي       
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 و آزمـون   852/0 بـا مقـدار      KMOآزمـون   . شـد از روش چرخش مايـل اوبليمـين اسـتفاده          
 ـ  285/305دو  كرويت بارتلت با مقـدار خـي       اي تحليـل    امكـان اجـر    P≥01/0داري  ا و معن

 ارائـه   2 اوبليمين در جدول     ةنتايج تحليل عوامل به شيو    . دكر اوبليمين را تأييد     ةعاملي به شيو  
.شده است

ـ نتايج تحليل عوامل با روش اوبليمين بر روي سؤالات مقياس بالفور و وكسلر2جدول 

عامل استخراجي سؤالعامل
اول

عامل استخراجي 
دوم

عامل استخراجي 
سوم

ــــ1884/0

ــــ2847/0

مانندسازي تعهد ه

شده

ــــ3828/0

4781/0424/0564/0

ــ912/0ــ5

ايتعهد مبادله

ــ752/0ــ6

865/0ــ7452/0

839/0ــــ8

تعهد پيوستگي

668ــ9598/0

 روش اوبليمـين    ، بارهاي عاملي از طريق تحليل عوامل با       دهدنشان مي 2چنانكه جدول   
 بـالفور و وكسـلر      ةبينـي شـد   ، الگـوي پـيش    4/0پس از حذف بارهاي عـاملي كمتـر از          

شايد تنها مورد استثناء سؤال چهارم باشد كه        . كنندصورت تقريبي تأييد مي   را به ) 1996(
بر روي تعهـد همانندسـازي شـده داراي بـار           ) 424/0بارعاملي  (اي  به جاي تعهد مبادله   

ة اوبليمـين روايـي سـاز      ةبنابراين تحليل عوامل بـه شـيو      . بيشتري است ) 781/0(عاملي  
.كنندمقياس بالفور و وكسلر را تأييد مي

پايايي مقياس پژوهش بجز مقياس رضـايت از سرپرسـت و مقيـاس رضـايت از                
 گرفته شده و داراي روايي و پايايي قابـل          1(JDI) توصيف شغل     از شاخص  همكاران كه 

−1 Job Description Index
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 از روش و بـا اسـتفاده  ) آلفـاي كرونبـاخ  ( از همسـاني درونـي   فادهبـا اسـت  قبولي اسـت   
.كنيد ملاحظه مي2دول جبازآزمايي مورد بررسي قرار گرفت كه نتايج آن را در 

ها به روش آلفاي كرونباخ و بازآزماييـ ضرايب پايايي مقياس3جدول 

بازآزماييآلفاي كرونباختعداد سؤالاتهامقياسرديف

3749/078/0مانندسازي شدهتعهد ه1

3642/072/0ايتعهد مبادله2

3695/076/0تعهد پيوستگي3

9865/091/0تعهد سازماني كلي4

2481/074/0گيريمشاركت در تصميم5

3518/072/0رفتار مدني سازماني6

2839/077/0انداز شغليچشم7

3845/079/0اعتماد به سرپرست8

3727/077/0رضايت از پرداخت9

2529/071/0فرصت ترفيع10

2520/067/0انگيزش دروني11

3686/078/0كيفيت سرپرستي12

3404/07/0ميل به ماندن13

2792/079/0ترك خدمت14

2577/073/0هاي شغليجايگزين15

3535/074/0رفتارهاي فرانقشي16

8796/084/0ازمانياعتماد س17

10873/088/0دلبستگي شغلي18

6715/072/0دلبستگي به كار19
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، پايـايي مبتنـي بـر همسـاني درونـي و پايـايي بازآزمـايي                3در مجموع جـدول     

.كندهاي مورد استفاده در پژوهش را تأييد ميمقياس

يخود اجرايي اعضـا   صورت   به  را  در پژوهش  هاي مورد استفاده   پرسشنامه ::::روش اجرا روش اجرا روش اجرا روش اجرا 

هـا از  اي در ابتداي توزيـع پرسشـنامه   صرفاً با توضيحات ساده  .اندگروه نمونه پاسخ داده   

هـاي پنجگانـه   آنها خواسته شد تا هر سؤال را به دقت بخواننـد و سـپس از بـين گزينـه          

رداي كه با نظر و وضعيت آنها تناسـب بيشـتري دا           گزينه)  موافقم  مخالفم تا كاملاً   كاملاً(

.را انتخاب كنند

تعهد سازماني كلي، تعهـد  (بيني متغيرهاي ملاك منظور پيش به ::::هاهاهاهاروشهاي تحليل داده  روشهاي تحليل داده  روشهاي تحليل داده  روشهاي تحليل داده  

بينـي  از طريـق متغيرهـاي پـيش      ) اي و تعهـد پيوسـتگي     همانندسازي شده، تعهد مبادلـه    

.شـد از تحليل رگرسيون گام بـه گـام اسـتفاده           )  مطرح در پژوهش   ةگانمتغيرهاي هفده (

ز اين روش تحليل رگرسيون به اين دليـل بـود كـه ترتيـب اهميـت متغيرهـاي          ا استفاده

هـا بـا    تحليـل ايـن   ةكلي. بيني براي هر يك از ابعاد تعهد سازماني مطرح بوده است          پيش

.انجام شده است13SPSSاي افزار آماري ـ رايانه از نرماستفاده

هايافته
ندگانـه، واريـانس تبيـين شـده، واريـانس تعـديلي و              ضرايب همبستگي چ   4در جدول   

.بيني تعهد همانندسازي شده ارائه شده است برآورد براي پيشمعيارخطاي 

شود در تحليل رگرسيون گام به گام در اولـين گـام           ديده مي  4چنانكه در جدول    

دلبستگي شغلي كانونگو با تعهد همانندسازي شده داراي ضـريب همبسـتگي چندگانـه              

گيري، رضايت از پرداخت،     با افزوده شدن مشاركت در تصميم       بوده است، سپس   494/0

681/0انداز شغلي، فرصت ترفيع و ترك خدمت، ضريب همبستگي چندگانـه بـه              چشم

 درصـد از واريـانس تعهـد     3/45 شش متغير قادر به تبيـين         اين در مجموع . رسيده است 

دهـد، نتـايج تحليـل واريـانس      مـي  نشـان 4 چنانكـه جـدول     .اندهمانندسازي شده بوده  

لذا اعتبار تحليل رگرسيون    . معنادار است ) F = 958/44 و   >01/0p(رگرسيون چندگانه   

.گيردگام به گام مورد تأييد قرار مي
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ـ ضرايب همبستگي چندگانه و واريانس تبيين شده4جدول 

بيني تعهد همانندسازي شدهبراي پيش

هاي آماريشاخص
الگو

ضريب 
ستگي همب

 (R)چندگانه 

واريانس 
تبيين شده

واريانس 
تعديلي

خطاي 
معيار
برآورد

F
)گام نهايي(

معناداري 
)گام نهايي(

دلبستگي شغلي 

كانونگو

494/0244/0241/0795/1

مشاركت در 

گيريتصميم

585/0343/0339/0676/1

627/0394/0388/0613/1رضايت از پرداخت

667/0445/0437/0546/1انداز شغليچشم

674/0454/0445/0536/1فرصت ترفيع

681/0462/0453/0524/1ترك خدمت

958/44000/0

بيني تعهد همانندسازي ارائـه      نتايج ضرايب رگرسيون گام به گام براي پيش        5در جدول   
.شده است

بيني تعهد همانندسازي شدهـ نتايج تحليل رگرسيون گام به گام در پيش5جدول 

ضرايب ضرايب غيراستاندارد

استاندارد

هاي آماريضرايب و شاخص

الگو

بتامعيارخطاي بتا

tمعناداري

982/4000/0ــ045/4812/0مقدار ثابت

058/0014/0212/0315/4000/0دلبستگي شغلي

167/0063/0142/0652/2008/0گيريمشاركت در تصميم

162/0037/0215/0310/4000/0رضايت از پرداخت

263/0061/0199/0310/4009/0انداز شغليچشم

169/0064/0138/0644/2009/0فرصت ترفيع

017/0-404/2-045/0124/0-108/0ترك خدمت
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بينـي تعهـد همانندسـازي     پـيش منظوربهنتايج نهايي تحليل رگرسيون گام به گام    
 ـه از طريق متغيرهاي هفـده    شد بـه ترتيـب   . شـود  ديـده مـي  5 پـژوهش در جـدول   ةگان

گيري با ضـريب بتـا      ، مشاركت در تصميم   212/0دلبستگي شغلي با ضريب بتا استاندارد       
انـداز شـغلي    ، چشم 215/0، رضايت از پرداخت با ضريب بتا استاندارد         142/0استاندارد  

 و تـرك    138/0يع بـا ضـريب بتـا اسـتاندارد          ، فرصت ترف  199/0با ضريب بتا استاندارد     
 منفي هر يك به مقدار قابل تـوجهي در واريـانس            124/0خدمت با ضريب بتا استاندارد      

 ـ 5براسـاس جـدول     . اندتعهد سازماني همانندسازي شده سهم داشته       رگرسـيون   ة، معادل
:بيني تعهد همانندسازي شده به شرح زير استبراي پيش

تعهد همانندسازي شده = 045/4+ 058/0) دلبستگي شغلي(
+167/0) گيريمشاركت در تصميم+ (162/0) رضايت از پرداخت(
+263/0) انداز شغليچشم+ (169/0) فرصت ترفيع (-108/0) ترك خدمت(

، ضرايب همبستگي چندگانـه، واريـانس تبيـين شـده واريـانس تعـديلي و                6در جدول   
.اي ارائه شده استدلهبيني تعهد مبا برآورد براي پيشمعيارخطاي 

ايبيني تعهد مبادلهـ ضرايب همبستگي چندگانه و واريانس تبيين شده براي پيش6جدول 

هاي آماريشاخص

الگو

ضريب 

همبستگي 

 (R)چندگانه 

واريانس 

تبيين شده

واريانس 

تعديلي

خطاي 

معيار

F
)گام نهايي(

معناداري 

)گام نهايي(

491/0241/0239/0131/2كيفيت سرپرستي

569/0324/032/0014/2انداز شغليچشم

611/0374/0368/0942/1دلبستگي شغلي

632/04/0392/0904/1رضايت از پرداخت

649/0421/0412/0872/1همكارانرضايت از 

658/0433/0422/0856/1ميل به ماندن

39/733000/0
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شود، در تحليل رگرسيون گام به گام در اولين گـام           ديده مي 6چنانكه در جدول    
 ولـي   ، بـوده  491/0ةاي داراي ضريب همبستگي چندگان    كيفيت سرپرستي با تعهد مبادله    

انداز شغلي، دلبستگي شغلي، رضايت     طي پنج گام بعدي با افزوده شدن متغيرهاي چشم        
658/0بستگي چندگانه بـه     همكاران و ميل به ماندن، ضريب هم      از پرداخت، رضايت از     

 درصـد از واريـانس تعهـد     2/42در مجموع اين شش متغير قادر به تبيـين          . رسيده است 
نشـان  ) F = 733/39 و   >01/0P(نتـايج تحليـل واريـانس رگرسـيون         . انداي بوده مبادله

اي از بينـي تعهـد مبادلـه    از اعتبار لازم براي پيش     دهد كه تحليل رگرسيون گام به گام      مي
.استريق متغيرهاي معنادار در معادله برخوردار ط

بينـي تعهـد     ضرايب استاندارد و غيراستاندارد رگرسيون بـراي پـيش         7در جدول   
.اي ارائه شده استمبادله

ايبيني تعهد مبادلهـ نتايج تحليل رگرسيون گام به گام در پيش7جدول 

يب ضراضرايب غيراستاندارد

استاندارد

هاي آماريضرايب و شاخص

مدل

بتامعيارخطاي بتا

tمعناداري

964/0-045/0ــ712/0-032/0مقدار ثابت

16/0055/0159/0932/2004/0كيفيت سرپرستي

401/0074/0257/0449/5000/0انداز شغليچشم

055/0017/0168/0134/3002/0دلبستگي شغلي

127/0044/0142/0870/2004/0رضايت از پرداخت

047/0014/0154/0455/3001/0همكارانرضايت از 

137/0053/0138/0561/2011/0ميل به ماندن

اي از طريـق    بينـي تعهـد مبادلـه     نتايج تحليل رگرسيون انجـام شـده بـراي پـيش          
شـود بـه    ه ملاحظـه مـي    ك ـچنان. شود ديده مي  7 پژوهش در جدول     ةگانمتغيرهاي هفده 

 ضـريب بتـا     انداز شغلي با  ، چشم 159/0 ضريب بتا استاندارد     فيت سرپرست با  ترتيب كي 



شناسي دانش و پژوهش در روان�56

، رضايت از پرداخت بـا  168/0 ضريب بتا استاندارد     ، دلبستگي شغلي با   257/0استاندارد  
 و ميـل    154/0 ضريب بتا اسـتاندارد      همكاران با ، رضايت از    142/0ضريب بتا استاندارد    

سهم قابل  ) >05/0P. (اند كه همگي معنادار بوده    138/0رد  به ماندن با ضريب بتا استاندا     
بيني  رگرسيون براي پيش   ةدر مجموع معادل  . انداي داشته توجهي در واريانس تعهد مبادله    

:اي به شرح زير استتعهد مبادله
ايتعهد مبادله = -032/0 + 16/0) كيفيت سرپرستي+ (401/0) انداز شغليچشم(

+055/0) دلبستگي شغلي+ (127/0) رضايت از پرداخت+ (
047/0) همكارانرضايت از + (137/0) ميل به ماندن(

 واريانس تبيين شده، واريانس تعديلي و خطاي        ة ضرايب همبستگي چندگان   8در جدول   
.بيني تعهد پيوستگي ارائه شده است برآورد براي پيشمعيار

بيني تعهد پيوستگيه براي پيشـ ضرايب همبستگي چندگانه و واريانس تبيين شد8جدول 

هاي آماريشاخص

الگو

ضريب 

همبستگي 

 (R)چندگانه 

واريانس 

تبيين شده

واريانس 

تعديلي

خطاي 

معيار

F

)گام نهايي(

معناداري 

)گام نهايي(

64/041/0408/0894/1كيفيت سرپرستي

698/0488/0484/0768/1فرصت ترفيع

723/0522/0518/0710/1گيري در تصميممشاركت

739/0546/054/067/1رضايت از پرداخت

746/0557/055/0652/1ميل به ماندن

753/0566/0558/0627/1رضايت از همكاران

902/67000/0

شود در تحليل رگرسيون گام به گام در اولـين گـام           ديده مي 8چنانكه در جدول    
با  ولي   ، بوده 64/0ةداراي ضريب همبستگي چندگان   پيوستگي  عهد  كيفيت سرپرستي با ت   

ميـل بـه    گيـري، رضـايت از پرداخـت،      افزوده شدن فرصت ترفيع، مشاركت در تصميم      
 در . رسـيده اسـت   753/0 همكاران، ضريب همبستگي چندگانـه بـه         ماندن و رضايت از   
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نتايج . اندبودهپيوستگي   درصد از واريانس تعهد      8/55قادر به تبيين    متغيرها  اين  مجموع  
صورت گرفته  كه تحليل رگرسيون    دهد   نشان مي  8در جدول   تحليل واريانس رگرسيون    

 و  >01/0P(ني تعهد پيوستگي از طريـق متغيرهـاي پـژوهش از اعتبـار لازم               يببراي پيش 
902/67 = F ( استبرخوردار.

بينـي تعهـد    ضرايب استاندارد و غيراستاندارد رگرسيون بـراي پـيش        9در جدول   
.ارائه شده استپيوستگي 

پيوستگيبيني تعهد ـ نتايج تحليل رگرسيون گام به گام در پيش9جدول 

ضرايب ضرايب غيراستاندارد

استاندارد

هاي آماريضرايب و شاخص

الگو

بتامعيارخطاي بتا

tمعناداري

359/0-919/0ــ515/0-473/0مقدار ثابت

224/0056/0221/0991/3000/0كيفيت سرپرستي

350/0072/0240/0851/4000/0فرصت ترفيع

294/0073/0207/0005/4000/0گيريمشاركت در تصميم

121/0039/0134/0101/3002/0رضايت از پرداخت

126/0044/0126/0876/2004/0ميل به ماندن

031/0012/0102/0586/2010/0رضايت از همكاران

9بينـي تعهـد پيوسـتگي در جـدول        نتايج تحليل رگرسيون انجام شده براي پيش      
، فرصـت ترفيـع بـا       221/0 ضـريب بتـا اسـتاندارد        دهد كه كيفيت سرپرستي با    نشان مي 

، 207/0 ضـريب بتـا اسـتاندارد      گيري بـا  ، مشاركت در تصميم   24/0ضريب بتا استاندارد    
د ر ضريب بتا اسـتاندا ، ميل به ماندن با  134/0د  ردارضايت از پرداخت با ضريب بتا استان      

تـوجهي   هر يك سهم قابـل     102/0 ضريب بتا استاندارد      و رضايت از همكاران با     126/0
در مجمـوع   . ضرايب تماماً معنادار است   اين  . انددر تبيين واريانس تعهد پيوستگي داشته     

:استبيني تعهد پيوستگي به شرح زير  رگرسيون براي پيشةمعادل
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تعهد پيوستگي = -473/0 + 224/0) كيفيت سرپرستي + (350/0) فرصت ترفيع(
 +294/0) گيريمشاركت در تصميم + (121/0) رضايت از پرداخت(
 +126/0) ميل به ماندن + (031/0) همكارانرضايت از (

، ضرايب همبستگي چندگانه، واريانس تبيـين شـده، واريـانس تعـديلي و              10در جدول   
.بيني تعهد سازماني كلي ارائه شده است برآورد براي پيشمعيارخطاي 

ـ ضرايب همبستگي چندگانه و واريانس تبيين شده10جدول 

بيني تعهد سازماني كليبراي پيش

هاي آماريشاخص

الگو

ضريب 

همبستگي 

 (R)چندگانه 

واريانس 

تبيين شده

واريانس 

تعديلي

خطاي 

معيار

F

)گام نهايي(

ي معنادار

)گام نهايي(

662/0438/0436/0296/2كيفيت سرپرستي

720/0518/0515/0984/4ميل به ماندن

750/0563/0559/0798/3فرصت ترفيع

770/0592/0587/0675/3رضايت از پرداخت

788/0621/0615/0549/3انداز شغليچشم

89/0641/0634/0460/3رضايت از همكاران

810/0657/0649/0390/3گيريمشاركت در تصميم

819/0670/0669/0326/3دلبستگي شغلي

807/78000/0

شود در تحليل رگرسيون گام به گام در اولين گـام   ديده مي10چنانكه در جدول  
ه  با تعهد سـازماني كلـي بـود   662/0كيفيت سرپرستي داراي ضريب همبستگي چندگانه    

انـداز  ولي با افزوده شدن ميل به ماندن، فرصت ترفيع، رضايت از پرداخت، چشم            . است
گيري و دلبستگي شغلي ضريب همبسـتگي       همكاران، مشاركت در تصميم   رضايت از   ،  شغلي

 درصـد از    9/66رهـا قـادر بـه تبيـين         ايـن متغي  در مجمـوع    .  رسيده است  819/0چندگانه به   
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، نشـان   10نتايج تحليل واريانس رگرسيون در جـدول        . دانواريانس تعهد پيوستگي بوده   
بيني تعهد سازماني كلـي از اعتبـار        دهد كه تحليل رگرسيون صورت گرفته براي پيش       مي

.برخوردار است) F = 807/78 و >01/0P(لازم 
بينـي تعهـد    ، ضرايب استاندارد و غيراستاندارد رگرسيون براي پيش       11در جدول   

.ه استسازماني كلي ارائه شد

بيني تعهد سازماني كليـ نتايج تحليل رگرسيون گام به گام در پيش11جدول 

ضرايب ضرايب غيراستاندارد

استاندارد

هاي آماريضرايب و شاخص

الگو

بتامعيارخطاي بتا

tمعناداري

594/1112/0ــ035/2276/1مقدار ثابت

333/012/0141/0777/2006/0كيفيت سرپرستي

284/0097/0122/0945/2003/0ميل به ماندن

575/0147/0169/0906/3000/0فرصت ترفيع

409/0081/0196/0073/5000/0رضايت از پرداخت

617/0132/0168/0666/4000/0انداز شغليچشم

092/0025/0130/0747/3000/0رضايت از همكاران

593/0149/0180/0973/3000/0گيريمشاركت در تصميم

113/0031/0148/0609/3000/0دلبستگي شغلي

بينـي تعهـد سـازماني كلـي در     نتايج تحليل رگرسيون صورت گرفته بـراي پـيش    
، 141/0 ضريب بتـا اسـتاندارد       دهد كه به ترتيب كيفيت سرپرستي با       نشان مي  11جدول  

 ضـريب بتـا اسـتاندارد    بـا فرصـت ترفيـع   ، 122/0ضريب بتا اسـتاندارد    ميل به ماندن با     
انداز شغلي با ضـريب     ، چشم 196/0ضريب بتا استاندارد     همكاران با     از ، رضايت 169/0

، مشـاركت در    130/0 ضريب بتـا اسـتاندارد       همكاران با ، رضايت از    168/0بتا استاندارد   
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 بتـا اسـتاندارد    ضـريب بـا  و دلبستگي شغلي 180/0 ضريب بتا استاندارد گيري باتصميم
 ـ   . اند سهم قابل توجهي در واريانس تعهد سازماني كلي داشته         ،148/0 ةدر مجمـوع معادل
:بين تعهد سازماني به شرح زير استپيش

تعهد سازماني كلي = 035/2 + 333/0) كيفيت سرپرستي + (284/0) ميل به ماندن(
 +575/0) فرصت ترفيع + (409/0) رضايت از پرداخت(
 +617/0) انداز شغليچشم + (092/0)  همكارانزرضايت ا(
 +593/0) گيريمشاركت در تصميم + (113/0) دلبستگي شغلي(

گيريبحث و نتيجه
دست آمده در اين پژوهش نشان داد كه طي تحليل رگرسيون گـام بـه گـام، بـه                   نتايج به 

نـداز  اگيـري، رضـايت از پرداخـت، چشـم        ترتيب دلبستگي شغلي، مشاركت در تصميم     
بيني معـين  شغلي، فرصت ترفيع و تمايل به ترك خدمت از زمرة متغيرهايي با توان پيش            

 زيـادي بـا تحقيقـات       ةاين يافته تا انـداز    . دار براي تعهد همانندسازي شده هستند     او معن 
، اسـميت و پترسـون      )1996(گزارش شده توسط محققان خارجي نظير بالفور و وكسلر          

) 1992(، كارنوال و وكسـلر  )1967(، هاكمن و اولدهام، )1988(، وروم و جاگو  )1988(
هـاي بـالفور   گيريويژه در نتيجهبه. دهدهمسويي نشان مي) 1982(و مودي و همكاران،  

عنـوان  انـداز شـغلي صـراحتاً بـه       گيـري و چشـم    مشاركت در تصميم  ) 1996(و وكسلر   
خدمت (ار مدني ـ سازماني  البته رفت. اندپيشايندهاي تعهد همانندسازي شده معرفي شده

عنـوان  بـه ) 1996(، كيفيت سرپرستي و آموزش هم در الگوي بالفور و وكسلر            )به عموم 
اند كه در ايـن تحقيـق جـزو متغيرهـاي     پيشايندهاي تعهد همانندسازي شده معرفي شده  

دهـد  نشان مي ) 1990(اك  يازاز طرف ديگر فراتحليل ماتيو و       . بين و معنادار نبودند   پيش
هـاي ترفيـع عادلانـه و    همكـاران، فرصـت  دلبستگي و پايبنـدي شـغلي، رضـايت از          كه  

بيني دلبستگي شغلي، فرصت ترفيع و      لذا توان پيش  . با تعهد سازماني رابطه دارد    منصفانه
ةرسـد كـه گسـتر   در مجموع به نظر مـي . ها همسو استرضايت از پرداخت با اين يافته 

نندسازي شده كه نوعي همانندانگاري روانـي ميـان         عوامل اثرگذار احتمالي بر تعهد هما     
ويژه در سازمانهاي دولتي، از آنچه كه برخي تحقيقـات  فرد و سازمان است در ايران و به  

 يـك   عنواندر عين حال ترك خدمت به     . تر باشد دهند وسيع مورد اشاره در بالا نشان مي     
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 شـده داراي ارتبـاط منفـي و         پيامد احتمالي از تعهد سازماني پايين با تعهد همانندسازي        
سـازي  مطرح كرد كـه جـذاب     گيري احتمالي را  توان اين نتيجه  بنابراين مي . معكوس بود 

هـاي مختلـف در   هـاي حـوزه  گيـري شغلي، افزايش سطح مشاركت كاركنان در تصـميم       
 شـغل،   ة توان و كارآمـدي، افـزايش اميـد بـه آينـد            ها با سازي پرداخت سازمان، متناسب 

) كه احتمالاً تمايل به ترك سازمان را هـم كـاهش خواهـد داد      (امكان ترفيع   سازي  فراهم
هاي صورت گرفته در ايـن      بينيسطح تعهد همانندسازي شده را به خوبي از طريق پيش         

هاي پـژوهش حاضـر در      در عين حال بايد اين نكته را افزود كه يافته         . بردتحقيق بالا مي  
 نسبي نشاني از عوامل فرهنگي و اجتماعي خـاص  طورهاي خارج كشور بهتمايز با يافته 

.ايران و احياناً برخي از استانهاي آن را در خود همراه دارد
هـاي ايـن پـژوهش از طريـق كيفيـت سرپرسـتي،       اي براسـاس يافتـه    تعهد مبادله 

 همكاران و ميـل بـه       انداز شغلي، دلبستگي شغلي، رضايت از پرداخت، رضايت از        چشم
مهمتـرين  ) 1996(كسـلر   وبـالفور و    . بينـي بـود    قبـولي قابـل پـيش      ماندن تا حـد قابـل     

 فرصـت ترفيـع، كيفيـت سرپرسـتي،         ،پيشايندهاي اين نوع تعهد را رضايت از پرداخـت        
اما تركيـب متغيرهـاي   . انديادگيري شخصي و آموزش و طول دورة خدمت معرفي كرده         

ط فرهنگـي و اجتمـاعي   اي در اين تحقيق يك وجه مميز ديگر شرايبين تعهد مبادله  پيش
اي كيفيـت   انداز شغلي، رضايت از پرداخـت و تـا انـدازه          چشم. كندايران را منعكس مي   

بين معنادار در اين پـژوهش بودنـد، بـه نـوعي در             له متغيرهاي پيش  ماز ج سرپرستي كه 
مبادله ميان فرد و سازمان انعكاسي از نقش عناصر مادي و احياناً پاداش بر ايجاد               ة  زنجير

همكـاران و بـه تبـع آن ميـل بـه      اما دلبستگي شغلي، رضـايت از   . اي هستند د مبادله تعه
اي غيرمادي نظير رفع نياز پيونـدجويي       ماندن نشان از دخيل بودن احتمالي عناصر مبادله       

رود كـه تعهـد     احتمـال مـي   . و تعلق و يا حتي رفع نيازهـاي عـاطفي و هيجـاني دارنـد              
انات و عواطف نقش جدي در ارتباطات ميـان افـراد و            هايي كه هيج  اي در فرهنگ  مبادله
تـر نسـبت بـه جـوامعي كـه      كند داراي ماهيتي پيچيـده  هاي مختلف جامعه ايفا مي    بخش

هـاي  پـردازي ايـن امـر در نظريـه   . تر است باشـند عنصر هيجانات و عواطف سطح پايين    
.مطرح است) 1989( تعهد سازماني نظير چرينگتون ةحوز

مربوط به تعهد پيوستگي نشان از آن داشت كـه كيفيـت سرپرسـتي،     هاي  اما يافته 
 رضايت از پرداخت، ميل به ماندن و رضـايت          گيري،فرصت ترفيع، مشاركت در تصميم    
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. هستند) پيوستگي(بيني معين و معنادار براي اين نوع تعهد         از همكاران داراي توان پيش    
بيني تعهـد همانندسـازي شـده       پيششود تركيبي از متغيرهاي مطرح در       ه ديده مي  كچنان

اي و تعهـد مبادلـه   ) گيري، رضـايت از پرداخـت و فرصـت ترفيـع          مشاركت در تصميم  (
همزمـان  ) همكاران و ميل به مانـدن     كيفيت سرپرستي، رضايت از پرداخت، رضايت از        (

كيفيـت سرپرسـتي و     ) 1996(بالفور و وكسـلر     . بيني تعهد پيوستگي نقش دارند    در پيش 
انـد و كـارنوال و   ي را از زمره عوامل مطرح در تعهد پيوسـتگي مطـرح كـرده           نفوذ سياس 

هم نيز به ويژه بر نقـش كيفيـت سرپرسـتي بـر ايـن نـوع تعهـد تأكيـد                    ) 1992(وكسلر  
بين تعهد پيوستگي در اين پژوهش، نسـبت بـه           متغيرهاي پيش  ةبنابراين گستر . اندنموده

تركيـب  . تـر اسـت   وسـيع ) 1996ور و وكسلر،    نظير بالف (ها  نظريات و احياناً برخي يافته    
بين تعهد پيوسـتگي در ايـن پـژوهش نشـان از اثرگـذاري تركيبـي جـو                  متغيرهاي پيش 

ويـژه ممكـن اسـت در    شود و به كيفيت كار سرپرست تقويت مي باحمايتي و اعتماد كه     
در سازمان نمود يابد، همراه بـا احسـاس         ) گيريمشاركت در تصميم  (مديريت مشاركتي   

عنـوان  ها، همكاران و رضايت از امكان فرصت ترفيع به        ضايت و خشنودي از پرداخت    ر
رسد، اگر كيفيت سرپرستي از نظـر       به نظر مي  .  هيجاني بر تعهد پيوستگي دارد     ةيك مؤلف 

طور نسبي امكان ترفيع همراه با رضـايت از   و بهكاركنان مثبت و مشاركتي ارزيابي شود،    
 نيـاز افـراد بـه    ةعنوان ارضـاءكنند   به دليل حمايتگر بودن و هم به       هم(ها و همكاران    پرداخت

. رفته تعهد پيوستگي هم بالا خواهدج فراهم باشد، ميل به ماندن و در نتي)تعلق گروهي
 اين پژوهش حاكي از آن بود كه متغيرهاي كيفيت سرپرستي، ميل به            ةآخرين يافت 

 همكـاران،  از شـغلي، رضـايت از  انـد ماندن، فرصت ترفيع، رضايت از پرداخـت، چشـم        
بينـي معـين و معنـاداري    گيري و دلبستگي شغلي داراي تـوان پـيش        در تصميم  مشاركت

تعهد سازماني كلي كه خـود فـراهم آمـده از سـه بعـد               . براي تعهد سازماني كلي هستند    
 گـزارش  ةاي و تعهد پيوستگي است، براسـاس يافت ـ سازي شده، تعهد مبادله تعهد همانند 

طور همزمان نشان   وير كلي متغيرهاي مطرح و ابعاد مختلف تعهد سازماني را به          شده تص 
بيني تعهـد   تعهد در پيشةگانبيني ابعاد سه  جالب اينكه متغيرهاي مطرح در پيش     . دهدمي

پيشـنهاد  چنـد  هاي اين پژوهش،    در ارتباط با يافته   . اندخوبي جاي گرفته  سازماني كلي به  
ه چنانكه خواهان تعديل و تغيير متغيرها براي تغيير و تعديل           براي نمون . قابل طرح است  

توان با تعديل كيفيت سرپرستي، ميل بـه مانـدن،           تعهد سازماني نباشيم، مي    ةابعاد جداگان 
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همكاران، مشاركت در   انداز شغلي، رضايت از     فرصت ترفيع، رضايت از پرداخت، چشم     
 ـاي ابعاد سه به تبع آن تا اندازه   گيري و دلبستگي شغلي تعهد سازماني كلي و       تصميم ةگان

. اي و تعهــد پيوســتگي را تغييــر دادتعهــد ســازماني همانندســازي شــده، تعهــد مبادلــه
ها در سطح هـر يـك از ابعـاد تعهـد همانندسـازي              گونه تعديل راهبردهاي كاربردي اين  

دي بـراي  مهمترين پيشنهاد كاربر. اي و تعهد پيوستگي قابل توجه است شده، تعهد مبادله  
بـراي تعـديل همانندسـازي    . ابعاد تعهد مورد مطالعه در اين پژوهش به شرح زير اسـت    
گيـري، رضـايت از پرداخـت،       شده لازم است دلبسـتگي شـغلي، مشـاركت در تصـميم           

بـراي  . انداز شغلي و فرصت ترفيع تقويت و تمايل به ترك خدمت تضعيف شـود             چشم
انداز شغلي،  اي افزايش كيفيت سرپرستي، چشم    طور جدي در راست   اي بايد به  تعهد مبادله 

و بـراي تعهـد     . دلبستگي شغلي، رضـايت از همكـاران و ميـل بـه مانـدن تـلاش شـود                 
گيـري، رضـايت    پيوستگي نيز بايد كيفيت سرپرستي، فرصت ترفيع، مشاركت در تصميم         

چنانكـه در متغيرهـاي   .  همكـاران تقويـت شـود   از پرداخت، ميل به ماندن و رضايت از       
بين فوق مشخص است، تقويت مديريت مشاركتي با توجـه بـه كيفيـت سرپرسـتي            يشپ

در عـين حـال در      . اي دارنـد  معطوف به روابط انساني در هر سه نوع تعهد نقـش ويـژه            
گيري براي ارتقا و ترفيـع      تحقيقات آينده لازم است متغيرهايي نظير مشاركت در تصميم        

طور اختصاصي در تعهـد  د تا نقش آنها به  ها و پرداختها دستكاري شو    و تخصيص پاداش  
.سازماني مشخص گردد


��
�

آهـن  گيري مشاركتي و ماندن در شغل در كاركنان شـركت راه          تصميم«،  )1375. (آصفي، حسين 

 كارشناسي ارشد مديريت دانشـكدة مـديريت و اقتصـاد           ةنام، پايان »جمهوري اسلامي ايران  

.دانشگاه تهران

، دورة پـنجم،   فصلنامة مديريت در آموزش و پرورش     ،  »تعهد سازماني  «،)1377. (استرون، حسين 

.17شمارة 

غـال  زتبيين عوامل مؤثر بر تعهد سازماني مديران و كاركنـان شـركت         «،  )1374. (اشرفي، بزرگ 

نامة كارشناسي ارشد مديريت دانشكدة مديريت و اقتصاد دانشـگاه   ، پايان »سنگ البرز شرقي  

.تهران
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بررسـي رابطـة بـين جهتگيـري ارزشـي و تعهـد سـازماني مـديران           «،  )1376. (حافظي، مسعود 

شناسـي  نامة كارشناسي ارشد دانشكدة علوم تربيتـي و روان        ، پايان »هاي شهر شيراز  دبيرستان

.دانشگاه اصفهان

بررسي تأثير تعهد سازماني بـر تمايـل بـه تـرك خـدمت مـديران و                 «،  )1374. (ساروقي، احمد 

نامة كارشناسي ارشد مديريت دانشكدة مديريت و اقتصاد        ، پايان »آهنكارشناسان شركت راه  

.دانشگاه تهران

بررسي نگرش معلمين دورة ابتـدايي و راهنمـايي نسـبت بـه شـغل               «،  )1374. (محمدي، رامين 

نامة كارشناسـي ارشـد     ، پايان »خويش و اثرات آن بر موفقيت شغلي آنان در استان مازندران          
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