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 چکیده

 یانتعهد سازماند. ارائه کرده نسل جدیدتعهد را متناسب با نسل کارکنان ها و تحقیقات اخیر، مفهوم تئوری  

تبیین کیفیت در  کلیدیها، از عوامل سااازمان نیهای منحصااربه درد ایژگی، به لحاظ ویی دولتهاسااازمان در

مروری بر انواع تعهد در منابع انسانی بخش دولتی  این مقاله هدف .دیآیبه شمار م اهآن یت رساناو خدمعملکرد 

آنها اساات. جامعه آماری این وژوهش از بهبود عملکرد  درکارکنان  تعهد انواع تأثیرچگونگی  تعیین بررساای وو 

مساتقر در اساتان تهران تیکیل  ایرانشارکت بیمه  نفر از کارکنان و مدیران واحدهای ساتادی و شاعب 3581

و  نامهشورساستراتژی ویمایش با از  تحقیقکمیّ بودن  بهباتوجه هابرای بررسای و تحلیل درییهگردیده اسات. 

تعهد  هری و گلداساامیت، های نهایی عملکردورساایاانامه و ای، اسااتفاده شااداز نوع تصاااددی قبقه گیرینمونه

محقق سااخته تعهد ارزشی و  از  نامهورساشای بومی شاده آلن و میر و دیک و متکاف، تعهد حرده ساازمانی

 در این تحقیق توزیع شدند. تحت مطالعهمیان مدیران و کارشناسان در حوزه های اقمینان از روایی و وایایی آنها 

تاثیرگذاری انواع تعهد بر متغیر یابی معادلات سااااختاری و رود حدامل مربعات ج ئی جهت آزمون نحوه از مدل

های آماری با ت  یه و تحلیل داده عملکرد و مقایسااه آنها و تعیین می ان برازندگی مدل اسااتفاده شااد و م موع

 صورت گردت. Amosو  SPSSاز نرم اد ارهای  گیریبهره

ا رابطه استخدامی آنها بنوع تعهد کارکنان با عوامل مختلفی از جمله نوع که  دهندمیهای تحقیق نیان یادته

منابع انسانی اعم از  انواع تعهدشان برای سازمان مرتبط است و سازمان، می ان ارزد راهبردی و منحصر به دردی
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 مقدمه

ترین مسااائلی بود که توجه محققان زیادی تعهد سااازمانی کارکنان یکی از مهم 3851در اوایل دهه 

گردت، تا اینکه در سااال را به خود جلب کرده بود و تحقیقات وساایع بر روی این مویااوع صااورت می

در این  منتیااار کرد. وی« 3مدیریت بر مبنای تعهد»والتون مقاله میاااهور خود را تحت عنوان  3858

مقاله نیاز به حرکت از مدیریت بر مبنای کنترل را به ساامت مدیریت بر مبنای تعهد را یادآور شااد و با 

و متون نظری  تیریدر مد یتعهد سازمان این کار خود به مطالعات صورت گردته در این زمینه جهت داد.

هد وردازان تع هیو بسیاری از نظرمطرح است  هاسازمانکلیدی در روابط بین ادراد و  یعلوم ردتاری عامل

کادی عهد تاز  منابع انسانی. اگر کندمی تیدرد را به سازمان تقو یدانند که وابستگیم یرا عامل یسازمان

 با اختلال مواجه خواهد شد.سازمان  ملکردنباشند، عبرخوردار 

نسانی ا روییدر نگرد آنها به ن رییتغ های عصر حایر، من ر بهسازمان طیدر شرا رییتغ اساسبراین

سرمایه انسانی مورد توجه  عنوانبهنگاه به انسان در سازمان از حد یک منبع هم دراتر ردته و شده است. 

ی ادر هر زمینه توانندمی. آنها دهندمیمرار گردته اسات. کارکنان سازمان سرمایه انسانی آن را تیکیل 

 تیاب ار مودق دقط کارکنان سازمان طیشرا نیدر ا(. 3158سمی، هم اد ا شاوند و به بازدهی برساند )ما

کار  طیکار و شاارکای مح انیهای سااازمان، به گردانندگان اصاالی جرهیساارما عنوانبهو  سااتندین ریمد

شااان ها به کارمندانای، سااازمانهماهنگ با رشااد اخیر در روانیااناساای ساالامت حرده .اندشااده لیتبد

به عملکرد کارمندان بلکه به  تنهانهکنند. آنها هبت و دارایی شاااان توجه میارزشااامندترین مو عنوانبه

اند. این عقیده وجود دارد که به منظور مودقیت و شااان نی  علامه مند شاادهساالامت و ریااایت کارمندان

ها به کارکنان سااالم و با انگی ه نیاز دارند. دوام آوردن در یک محیط ویوسااته در حال تغییر، سااازمان

های جدید کاردرمایان را متقاعد کرده اساات که هرچه بییااتر به دانش و ت ار  تغییرات در سااازمان

ها از ها شده است. سازمانبه روانیاناسای ساازمان روانیاناسای اعتماد کنند و این روند تغییرات من ر

و نوآور نی  در کارشااان دچار میااکل و کر کاری نباشااند که خلا   تنهانهکارکنان شااان انتظار دارند 

شان احساس مسئولیت کنند و به داشتن ایباشاند، به آسانی با دیگران همکاری کنند، برای رشد حرده

اصطلاحی متداول شده است. با ظهور  2کیفیت بالای عملکردشاان متعهد باشاند. امروزه اشاتیا  شاغلی

مت در روانیناسی های متبت بهداشات و سالانگر، این شاگفت آور نیسات که جنبهروانیاناسای متبت

 کند.  سلامت شغلی قردداران بییتری ویدا

ارائه  23ها و تحقیقات اخیر تعهد ساااازمانی معنی تعهد را متناساااب با نسااال کارکنان مرن تئوری

ای که مبتنی بر ت ار  متبت و منفی ترین تعریف تعهد ساااازمانی عبارت اسااات از ودیدهاند. رایرکرده
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 ندهایتاکنون به مطالعة وییا یتحقیقات مابل توجه. کندمیاد ایش ویدا  شان کاهش یاکارکنان از شغل

 است ایو حرده یشغل ینگرش یتعهد سازمان.  ساتا ادتهیو ویامدهای تعهد در محیط کاری اختصاا  

داشته و دارد، مورد توجه مرار گردته  هاسازمانمتعددی که برای  شغلی و کاری ویامدهای واسطة به که

داند که در آن درد با اعمال خویش و از راه این اعمال ( تعهد را حالتی می3811سااالان یک ). متلا اساات

آن حفظ کند. اورایلی و  دادنان امهایش تداوم بخید و میارکت خود را در یابد که به دعالیتاعتقاد می

 دانند( تعهد ساازمانی را وابساتگی روان شناختی احساس شده توسط درد به سازمان می3895چاتمن )

ها و میاخصات سازمان است. در همین راستا، ساازی یا وذیرد دیدگاهکه منعک  کننده می ان درونی

    شوند:تعریف و میخص می ؤلفهم( معتقد هساتند که تعهد ساازمانی با ساه 3814وورتر و همکارانش )

تمایل به تلاد بییتر در راه تحقق اهداف سازمانی،  -2اعتقاد راسخ به اهداف سازمان و وذیرد آنها،  -3

تمایل شااادید به بامی ماندن و حفظ عتاااویت خویش در آن ساااازمان. از منظر مودی و همکاران  -1

اعتماد موی در وذیرد  -3: باشدمیسی ( تعهد ساازمانی دساته کم شاامل ساه عمل مهم و اسا3852)

میل شاادید به حفظ  -1های مابل ذکر در سااازمان، میل به بروز تلاد -2سااازمان،  هایارزداهداف و 

 عتویت خود در سازمان.

بر آن تأکید دارند، می ان تعهد  یهای دولتکه همواره سااازمان یاز مسااائل مهم یکدر همین حال ی

، به یهای دولتکارکنان سازمان یاسات. تعهد ساازمان یهای کارمسائولیتکارکنان در مبال ساازمان و 

به  اهآن یدر عملکرد و خدمت رسان کیها، از عوامل استراتژسازمان نیهای منحصربه درد ایژگیلحاظ و

ا هگفت که تعهد سازمانی عامل موثری در ردتار سازمانی کارکنان و بازده سازمان توانمی .دیآیشامار م

. شخص دارای تعهد سازمانی، دهدمیاسات و نگرد متبت و منفی ادراد نسابت به کل سازمان را نیان 

برای  مؤثر(. بنابراین یکی از عوامل 3182، عاقفت دوستنسبت به سازمان احساس وداداری موی دارد )

 توییح سطح عملکرد کارکنان بخش عمومی مسئله ویعیت تعهد نیروی کار آنها است.

که هرچه تعهد ساازمانی درد بالاتر باشاد تلاد بییاتری به نفع منادع سازمان خواهد  رودمیانتظار 

کرد و عملکرد بهتری خواهد داشات. به نظر می رسد زمانی که درد به دلیل اینکه هویت خود را مبتنی 

شود. این  ها و اهداف ساازمان میبیند ردتارهای شاهروندی )عتاویت( ساازمانی اد هم بییتربر ارزد

وابساااته بودن هویت ممکن اسااات در مالب تلاد برای ساااازمان )یا یک قبقه یا واحد یا تیم در درون 

 ,.Mccunn and et alدرد احسااس سارمایه گذاری و احساس تعلق دارد ) چراکهساازمان( بروز کند  

نیروی  وریبهره(. از این رو به نظر می رساد دست کم یکی از مسیرهای حل و دصل میکل ادت 2018
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بر عملکرد از جمله تعهد منابع  مؤثرانساانی و نابسامانی عملکرد سازمان از مسیر توجه به الگوی عوامل 

 گذرد. انسانی نسبت به سازمان می

 به شرح زیر ارائه کرد؛ توانمیرا  وژوهش حایر یاصل سؤالاتبه این ترتیب 

های دولتی چگونه منابع انسااانی در شاارکتتعهد ؟ ابعاد مهم تعهد کارکنان در بخش دولتی کدامند

 تحلیل نمود؟ توانمیاست و رابطه آن با عملکرد نیروی کار را چطور 

 (OC3تعهد سازمانی )

های اخیر ان ام گردته است و هم از نظر تعهد سازمانی عنوان بسیاری از تحقیقاتی بود که در دهه

(. تعهد سازمانی بر مصد ترک سازمان، Yousef, 2016کارکنان و هم کاردرمایان باید بررسی شود )

تعهد عبارت . مفهوم (Scales, 2018) گذاردمی تأثیرها نسبت به تغییر در سازمان و ریایت شغلی نگرد

ت شدن به یک مسئولی بستن و عبارت است از متعهد داشتن، عهد و ویمان گردتن، نگاه عهده است از به

تعهد یعنی  4(. به گفته شلدون3189)مرادی و خلیلی،  اری در آیندهک شدن ان ام دار یا یک باور یا عهده

 در تعاریف دیگر .(Shin, 2013)نگرد یا گراییی که در آن هویت درد به هویت سازمان گره میخورد 

(. می ان تعهد Hassan, 2012تعهد سازمانی عبارت است از تعلق روحی و روانی کارکنان به سازمان )

این است که آیا او با کاردرمای خود خواهد ماند یا خیر  دهندهنیانی کار دارد سازمانی که یک نیرو

(Hassan, 2012 همچنین نیان .)که آیا یک نیروی کار به کار کردن و کمک به سازمان در  دهدمی

(. علاوه بر این همان قور که بِکِر و Hassan, 2012راستای تحقق اهداف و آرمانها متعهد است یا خیر )

تعهد سازمانی تابعی از ترکیب سرمایه گذاری های دردی است که شامل  اندکرده( عنوان 2131همکاران )

نان که کارک کنندمی. همچنین بکر و همکاران عنوان باشدمیمنابع احساسی، روابط کاری و منابع مالی 

با واداد همراه باشد تعهد  دهندمیق اهداف سازمان ان ام تلاشهایی که در راستای تحق کههنگامی

بییتری از خود نیان خواهند داد. علاوه بر این میخص شده که تعهد سازمانی شامل سه نوع تعهد است: 

(. تعهد عاقفی Becker et al., 2013)عاقفی(، تعهد استمراری و تعهد هن اری )اجباری( ) مؤثرتعهد 

 متالعنوانبه(. Meyer, et al., 2002احساسی کارکنان به سازمانیان دانست )تعلق خاقر  توانمیرا 

اشد ی به ترک آنان نداشته بایعلامهیک نیروی کار ممکن است به دلیل وابستگی به همکاران و مدیر خود

(Heizman, 2019 تعهد سازمانی استمراری نیان .)که  کندمیکه نیروی کار چقدر احساس  دهدمی

(. اگر یک نیروی Meyer, et al., 2002ن سازمان من ر به نتایر بهتر و متبت نخواهد شد )ترک کرد

 کندمیاحساس  چراکهکار تعهد استمراری بالایی داشته باشد ترجیح خواهد داد که در سازمان بماند 

 (. Meyer, et al., 2002ها نخواهد بود )م ایای متبتی در جست وی درصت در سایر بخش
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رک اد را تیک نیروی کار تصمیم نگیرید کاردرمای دعلی شودمیزیادی وجود دارد که باعث دلایل  

ممکن است احساس کند که اگر بخواهد از اول شروع کند نیروی تازه کار باشد و  متالعنوانبهکند. 

ی و سایر کاردرمای جدید آنها را کم ویتکار بداند و از نظر حقو  و م ایا و ایاده کار، امکان دورکار

 (.Heizman, 2019مومعیت کنونی را نداشته باشند ) کندمیم ایایی که کاردرمای دعلی براییان دراهم 

که م بور است در  کندمیکه یک نیروی کار چقدر دکر  دهدمیتعهد هن اری )اجباری( نیان 

که ماندن با سازمان از نظر اخلامی کار درستی است  کندمیسازمان بماند یا اینکه چقدر احساس 

(Hassan, 2012 یک نیروی کار ممکن است احساس کند که م بور است با کاردرمای دعلی خود بماند .)

سازمان او در شرایط دردی دشوار از او حمایت کرده و انعطاف به خرج  متالعنوانبهبه دلایل مختلف. 

داده، حقومش را اد ایش داده که باعث شده درد احساس کند که م بور است با داده یا اینکه او را ارتقاء 

 (.Heizman, 2019سازمان بماند )

خواهند خودشان می چراکهمانند و  کارکنانی که تعهد عاقفی موی دارند در استخدام شرکت می

انند مبا سازمان بر مبنای تعهد مستمر است در سازمان می شاناصلیباشد. کارکنانی که ارتباط  گونهاین

 کنندیمبه این دلیل که نیاز دارند این کار را بکنند. کارکنانی که سطح بالای تعهد هن اری دارند احساس 

 :(Shin, 2013)ها شناسایی کرد با این ویژگی توانمی. تعهد را (Shin, 2013)که باید در سازمان بمانند. 

 سازمانی، هایارزدوی به وذیردتن اهداف و باور م -3

 به نفع سازمان،  ملاحظهمابلتمایل به تلاد  -2

 تمایل شدید به حفظ عتویت در سازمان.  -1

 انواع تعهد سازمانی

 مطالعه آلن و میر

تا  3854مورد تعهد سازمانی از سال  تحقیق در 38( با انتیار بیش از 3889) «ریمی »و « آلن»

خود را بر اساس مویوعات میترک  بعدیسهمدل آنها . اندداشته، در این زمینه بییترین سهم را 2121

 ،هاسازیمفهومادعا کردند که در میان تمام ؛ و بنا نهادند، موجود در زمینه مفهومی سازی تعهد ادبیات

، وجود دیابمیازمان کاهش و بنابراین احتمال ترک س کندمیکه تعهد درد را به سازمان وایبند  این اعتقاد

تعهد  هایویژگیدکری مفروض برای تعیین  هایچارچو دارد. اختلاف اساسی در مفاهیم، مربوط به 

 .دکری سه مویوع متمای  را منعک  کرد هایمالباست. در م موع 

 8. شد گذارینامبه سازمان که تعهد عاقفی  و هی انی دلبستگی احساسی .3
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 9. شد گذارینام یا حسابگرانه ادراکی ترک سازمان که تعهد مستمر ه ینه .2

 1. به ماندن در سازمان که تعهد هن اری نامیده شد اخلامی ال ام .1

ی وابستگی عاقف عنوانبهو آلن قراحی شده، سه مورد ویش گفته )تعهد  ریدر مدلی که توسط می 

تکلیف به ماندن  عنوانبههای ناشی از ترک سازمان و تعهد درک ه ینه عنوانبهو روانی به سازمان، تعهد 

 «هن اری ایتعهد تکلیفی »و « عقلانی ایتعهد مستمر »، «تعهد عاقفی»به ترتیب تحت عنوان  (در سازمان

( تعریف آنها از تعهد 318-318: 3158( )مولایی، Meyer & Allen, 1996: 1-10اند )قبقه بندی شده

میدانند. علاوه بر این، آنها تعهد مستمر را « وابستگی هویت به، و درگیر شدن در سازمان»عاقفی به، 

احساس اجبار »اند و تعهد هن اری را تعریف کرده« مترتب بر ترک سازمان هایه ینهآگاهی نسبت به »

 (Shin, 2013. )اندکردهتعریف « م در سازمانبرای استمرار و ادامه استخدا

؛ همان وابستگی عاقفی به سازمان است که همان اشتیا  ماندن در سازمان را الف( تعهد عاطفی

کارکنان به سازمان تعهد دارند و با اهداف آن همسو هستند تمایل دارند که  کههنگامی. دهدمینیان 

دی که دارای تعهد عاقفی هستند احتمال اینکه در راستای مدت زمان بییتری در سازمان بمانند. ادرا

 محیط دهندمیموثرتر بودن بر دیگران اثر بگذارند زیاد است. ادرادی که تعهد عاقفی را از خود بروز 

ه . کارکنانی ککنندمیداشته و به تقویت نیروی کار در داخل و خارج از سازمان کمک  تریمتبتکاری 

ابطه )به سبب ر توانندمی چراکهاقفی را دارند در وامع سفیر برند سازمان هستند سطح بالایی از تعهد ع

 Slack etمتبتی که با سازمان دارند( به اد ایش دادن سطح تعهد عاقفی سایر کارکنان کمک کنند )

al., 2010ِ( به بررسی کاملاً دمیق رابطه بین تئوری تعهد سازمانی و ترک خدمت 2133) 5(. کولپِپر

سراسر جنو  شر  آمریکا مصاحبه کرد. او  ایزن یره هایدروشگاهنفر از کارکنان  199اخت. او با ورد

. او اظهار داشت دهدمیتعهد عاقفی در یک سازمان ترک خدمت داوقلبانه را کاهش  بالابردندریادت که 

که تعهد عاقفی تعهد عاقفی برای ترک خدمت اهمیت بییتری نسبت به تعهد استمرار و تعهد هن اری 

که یک سازمان را ترک کند  شودمیدردی آماده  کههنگامیکه  انددادهدارد. همچنین محققین گ ارد 

کارکنان شروع به  کهنگامیه. ادتدمیدر تعهد عاقفی و ریایت شغلی او اتفا   ملاحظهمابلکاهش 

به ترک سازمان علامه دارند. درد دیگر احساس وابستگی به سازمان را  کنندمیجست و برای شغل جدید 

 دیابمیتعهد عاقفی در بین کارکنان، ترک خدمت داوقلبانه اد ایش  ویداکردنندارد. هنگام کاهش 

(Scales, 2018). 

 ,Meyer & Allenوی کار به ماندن در سازمان است )؛ همان احساس اجبار نیرب( تعهد هنجاری

ممکن است یک نیروی کار به دلیل منابعی که صرف آموزد او شده است و او  متالعنوانبه(. 1991
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که باید در همین حرده بماند، احساس کند که م بور است در سازمان بماند. این احساس  کندمیاحساس 

علامه شرکت به او باشد نیات گردته باشد.  دهندهنیاناد باشد که اجبار ممکن است از ت ربه متبت ادر

برای ماندن ادراد در سازمان وجود داشته  هاییمیو که  شودمیزمانی بییتر  هاسازمانتعهد هن اری در 

 (. Slack et al., 2010باشد )

یک درد به سازمان متعهد است، احتمال اینکه  کههنگامی (2131و همکاران ) 8از نظر ور اسلک 

سازمان برای مودقیت تلاد کند بییتر است که در نتی ه من ر به تعهد سازمانی بییتر و کاهش خروج 

 کنندهبینیویش: اندکردهتعبیر  گونهاین( تعهد هن اری را 3883. می یر و آلن )شودمیاز سازمان 

تعهد هن اری بدین معناست که درد تنها به دلیل احساس اجبار  یکنواخت خروج از سازمان. سطح بالای

 (.Grimsley, 2003نه به دلیل احساس رابطه موی با سازمان ) ماندمیدر سازمان 

 & Meyerبه ماندن در سازمان مانند حقو  و م ایا ) زابروناز نیاز  عبارت است؛ ج( تعهد مستمر

Allen, 1991ادی اجتماعی و امتص هایه ینه بهباتوجهد تصمیم بگیرد که آیا (. در حالت استمرار، درد بای

(. داشتن سطح بالای تعهد استمرار مویوع متبتی ملمداد Becker, 1960باید در سازمان بماند یا خیر )

ان تمایل درد به ماندن در سازم کههنگامینیده بلکه نتی ه ه ینه بالای ترک سازمان است. علاوه بر این 

ه ک دهدمیه ینه ترک سازمان خیلی بالا باشد درد در سازمان تنها حدامل وظایفش را ان ام  کم بیود و

این من ر به کاهش کیفیت خدمات ارائه شده به جامعه میتریان خواهد شد. ادرادی که تعهد استمرار را 

 خود این کهچرااحتمال اینکه دیگران را تیویق به ماندن کنند بسیار کم است؛  دهندمیاز خود بروز 

(. کارکنانی که تعهد هن اری و عاقفی Slack et al., 2010ریایت ندارند ) شانشغلیادراد از مومعیت 

درصت چندانی برای یادتن کار در جاهای دیگر را ندارند تعهد استمرار بالایی  حالدرعینوایینی دارند و 

ر بدین معناست که درد تنها تا (. داشتن سطح بالای تعهد استمراGrimsley, 2003خواهند داشت )

که احساس کند به دلیل مالی یا م ایای دیگر مانند خدمات بیمه درمانی م بور  ماندمیزمانی در سازمان 

تعهد سازمانی  دادننیانمدل برای  ترینغالب(. این مدل Davis, 2014است که در سازمان بماند. )

 Solinger, Van) شودمیرک سازمان به کار گردته می ان ت کنندهبینیویش عنوانبهاست که اغلب 

Olffen, & Roe, 2008 که اگرچه با  دهدمی(. این مدل سه تعهد عاقفی، هن اری و استمرار را نیان

 .(Scales, 2018) دهندمیهم تفاوت دارند اما ارتباط بین سازمان و کارکنان را نیان 

 مطالعه مودی و همکاران

 بندیدستهتعهد سازمانی )تعهد عاقفی( را در چهار گروه  هایشرطویش( 3852مودی و همکاران )

 (Mowdey, Porter & Steers, 1982: 30) کنندمی
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شخصی مختلف را بر تعهد  هایویژگیمتعددی، تأثیر  هایوژوهش :31شخصی هایویژگیالف( 

سابقه خدمت، سطح آموزد، نژاد  ،بررسی شده شامل سن، جنسیت هایویژگی. اندکردهسازمانی بررسی 

 .باشدمیو عوامل شخصی دیگر 

دومین گروه از عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی که در ادبیات مویوع  :00شقمبتنی بر ن هایویژگیب( 

ای وهباشد. سه جنبه از نقش شغلی که تأثیر بالقشغلی آنها می هایویژگینقش کارکنان و ، شدهمیخص

شغلی، تتاد در نقش و ابهامشغل یا چالشحیطه» گذارند، عبارتنداز:به سازمان می بر تعهد کارکنان

 .«نقش

متغیر  چهار در این زمینه، 31«(3815یرز و همکاران )تاس»: مطالعه  32ساختاری هایویژگیج( 

 .«تمرک  و ویوستگی شغلیاندازه سازمان، حیطه نظارت، » :انددادهساختاری ذیل را مورد بررسی مرار 

 باشدمیعمده تعهد سازمانی، ت ربیات کاری  هایشرطویش: چهارمین دسته از 34تجربیات کارید( 

یک نیروی عمده در درآیند اجتماعی  عنوانبه. ت ربیات کاری دهندمیکه قی زندگی شغلی درد رخ 

است که بر می ان  ایعمدهل کارکنان محسو  شده و همین نی  به نوبه خود عام ا اثروذیرییشدن 

 (3158)مولایی،  .گذاردمیوابستگی عاقفی کارکنان به سازمان تأثیر 

 00رینبرگکمطالعه بارن و 

از جمله عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی، میارکت کارکنان در مالکیت « بارن وگرینبرگ»مطالعه  قبق

برنامه مالکیت سهام »اخیر ه اران سازمان  هایسالنقش این متغیر، در  بهباتوجه. باشدمیسهام سازمان 

کارکنان بخیی از مالکیت سهام سازمان خود را  ،ایبرنامهراستای چنین  . دراندوذیردتهرا « کارکنان

این باشد که کوشش و تعهد کارکنان را بالا  هابرنامهدلیل اجرای این  ترینمهم. شاید گیرندمی برعهده

 (. Baron & Careenberg, 1993: 178-180) بردمی

 

 

 

 
  

 ی مالکیت بر تعهد سازمانی کارکنان هابرنامه تأثیر .0شکل 

 06ایحرفهعهد ت

 تعهد سازمانی

 تعهد مدیریت عالی

به برنامه   

 مزایای مالی

 نقش کارکنان در

 تصمیم گیری

 ارتباطات فراگیر با کارکنان

 درباره برنامه موردنظر
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 براساس تعریف تعهد سازمانی، با ، (2111و همکاران ) لئونگ و (3888مانند بریرلی )وژوهیگرانی 

 هایارزدای را اعتقاد موی به اهداف و ، تعهد حرده«سااازمان» جایبه« حرده» هواژ کردنجایگ ین

 حداکتری در حرده، و تمایل زیاد برای حفظ عتویت در حرده تعریف حرده و مبول آن، اراده برای تلاد

معنای تعیین هویت با حرده است، که شامل تعهد  به ایحردهتعهد (. El-Rajabi, 2007: 490) کردند

بر احساس مسئولیت  ایحردهاست. تعهد  ایحردهشادن و وذیرد اهداف و اخلا   به حرده، ومف حرده

 برعهدها که ب، احساس وایبندی درد به وظایفی دیگرعبارتبهدرد مبتنی اسات.  هبه حرد و علامه نسابت

را احساس هویت و وابستگی نسبت  ایحرده تعهد. داندمیآنها  دادنان امنقیی، خود را مل م به  گردتن

 یدتأک ایحردهتعهد  عنوانبهعلامه به کار در یک حرده  و بر تمایل و داندمیبه یک شغل و حرده خا  

هویت اجتماعی  هاز دیدگاه نظری ایحردهدیگر، تعهاد  در وژوهیااای (.Santos, 1998: 58) کنادمی

ادراد خودشااان را درون قبقات مختلف اجتماعی )از جمله  تعریف شااده اساات. این نظریه معتقد اساات

عتااویت در  برحساابو از قریق آن خود را  کنندمی بندیدسااته( حرده، گروه، سااازمان و نظایر آن

 .از جامعه مرار گیرند ایدساااتهیعنی ادراد علااماه دارند در گروه یا  .کننادمیموجودیتی خاا  تبیین 

(Kwon & Banks, 2004: 611 ،422: 3189( )مرادی و خلیلی .)که از تعهد  هاییتعریف بهباتوجه

این دو نوع تعهد  کهقوریبهمفهوم متمای ند،  گفت این دو توانمیو تعهد سااازمانی بیان شااد،  ایحرده

، نظرهای متفاوتی حالبااین(. Leong et al., 2003: 364) متفاوتی نی  دارند هایینیبویشنتاایر و 

 «سااازمانی-ایحردهمدل تعارض »در متون کلاساایک  دربارة رابطة این دو متغیر با یکدیگر وجود دارد.

شدن تعهد  حرده صفر است. یعنی تعهد به یک قرف باعث کم م موع تعهد به سازمان و شودمیدرض 

در  تنهانهمعتقدند این دو نوع تعهد  ایعدهدر مقابل، (. Wallace, 1995: 339) شااودمیدیگر  قرفبه

نیساااتند، بلکه رابطة متبتی با هم دارند و برای اینکه ساااازمان بتواند به نتایر بهتری  تعارض با یکدیگر

د شرایط مناسب، می انی از هر دو نوع تعهد در سازمان لازم است و سازمان باید با ای ا دست یابد، وجود

)ابطحی (. 318-314، 3158، اخباری و همکاران تعهد را در کارکنان خود ای اد کند )سادات هر دو نوع

 (421: 3189( )مرادی و خلیلی، 81، 3158، و مولایی

 تعهد ارزشی 

 عنوانهبتعهد  درنظرگردتننظریه محققان ویرامون ماهیت تعهد سازمانی بیانگر این مطلب است که 

از ارزد نظری و عملی بالایی برخوردار است. این « تعهد مستمر»و « تعهد ارزشی»ترکیبی از دو بعد 

های متفاوتی از دو بعد تعهد وی برده که بایستی با استفاده از شرطها و ویشمطالعه میدانی به زمینه
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مورد بررسی  چارچو  مارچبر اساس (و 3882 ،)مایر و اسکورمن دوبعدی تعهد سازمانی نامهورسش

 .مرارگیرد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بر تعهد ارزشی و مستمر مؤثر. عوامل 2شکل 

بر تعهد  مؤثر( ویرامون عوامل Mayer & Schoorman, 1988: 15-28)در مطالعه مایرو اسکورمن 

تعهد در دو بعد بررسی شد به این صورت که تعهد سازمانی به دو بعد  هایشرطویشسازمانی کارکنان، 

گردید و می ان اثرگذاری عوامل بر روی این ابعاد مورد بررسی  بندیتقسیمتعهد مستمر و تعهد ارزشی 

ی همچون سابقه خدمت، م ایای بازنیستگی، تحصیلات و سن هایشرطویشاین تحقیق  مرار گردت. در

ت هایی مانند میارکت، مومعیشرطویش کهدرحالیاند موی با تعهد مستمر نیان داده نسبتاًهمبستگی 

: 3115)مولایی،  اندداشته تریموی ارزشی همبستگی تعهد شغلی و ابهام در نقش بااجتماعی، وابستگی

95.) 

 عملکرد شغلی نیروی کار 

 سابقه خدمت

 مزایای بازنشستگی

 تحصیلات

 سن

 مشارکت

 پایگاه اجتماعی

 تعهد شغلی

 ابهام در نقش

 تعهد مستمر

 تعهد ارزشی
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ها و امداماتی که در راستای یک هدف یا اهداف معینی از دعالیت ایم موعهعملکرد عبارت است از 

( اثربخیی عملکرد یک سازمان و مدیریت واداد بر روی 2115. بنا به نظر یازیک )گیرندمیصورت 

اند که جدای از تحقق ها دریادتهاز سازمانگذارند. بسیاری اثر می وریبهرهوجدان کاری و همچنین 

ری وهای واداد میو  ردتارهای ید بهره، عملکرد سازمان و سیستموکارکسباهداف تبیین شده برای 

کامل رابطه بین سیستم واداد و  به قورهدف -. از سوی دیگر مدل مسیر(Gungor, 2011). بوده است

بالا  وریکه اگر یک نیروی کار ببیند که بهره دهدمیم نیان . این مفهودهدمیعملکرد کارکنان را شرح 

ورتر شود. بهره کندمی، سعی شودمیمنتهی  اددردیمسیری است که به محقق شدن یکی از اهداف 

 شودیموری وایین مسیری است که به محقق شدن یکی از اهدادش منتهی بالعک  اگر ببیند که بهره

د به اهای مبلیدیگر اگر درد احساس کند که تلاد عبارت. داشته باشدوری کمتری بهره کندمیسعی 

 .(Gungor, 2011)که تلاد بییتری داشته باشد.  کندمی، انگی ه ویدا اندشدهدریادت واداد منتهی 

 رابطه تعهد و عملکرد منابع انسانی

د بودن تعه لاصورت با عاقفی و ذهنی درد نسبت به کار است، در العملعک تعهد کاری،  ازآن اکه

این عامل ناریایتی شغلی،  و در صورت دقدان رودمی لاسازمانی، مقدار تولید و مابلیت عملکرد ادراد با

 اختلال در سلامت روانی ادراد را به مکرر در سازمان و هایغیبتآمدن وجدان کاری، کُندکاری و  وایین

 ، 31انی بهتر از ریایت شغلی و دلبستگی شغلیسازم که تعهد نیان داده است هاوژوهش. دنبال دارد

و از این  کندمی بینیویشو غیره را  21استعفا ،38، ترک کار35جویانه کارکنان نظیر غیبت ردتارهای کناره

قورکلی نارایی باشد؛ اما آن را تحمل  ممکن است از شغل خود به تری است. شخصحیث نگرد موی

یری و . )نصسازمان تعمیم نیادته باشد کار خود را ترک نکند کل ناریایتی به کند و تا زمانی که این

ها نسبت به تغییر در سازمان و (. و  تعهد سازمانی بر مصد ترک سازمان، نگرد311: 3189همکاران، 

. البته دانیمندانی مانند می یر و آلن (Scales, 2018)(. Yousef, 2016) گذاردمی تأثیرریایت شغلی 

آنها  شودمیمعتقدند که ادرادی که تعهد عاقفی بالاتری دارند وابستگی عاقفی به سازمان دارند که باعث 

متبت به سازمان باشند. اما در تعهد استمراری نظرشان  هایکمکانگی ه بالاتری داشته باشند و میو  

ترتب بر های مبه وابستگی عاقفی ربطی ندارد بلکه به ه ینه ماندمی این است علت اینکه درد در سازمان

ترک سازمان مانند ریسک ترک سازمان، سرمایه گذاری و دسترسی به موارد جایگ ین ربط دارد. بنابراین 

هیچ دلیلی برای این ادراد وجود ندارد که به سازمان کمک کنند. همچنین آنها معتقدند که تعهد 

ارتباقی با عملکرد متبت اعتا ندارد. درباره تعهد هن اری آنها معتقدند که اعتایی که استمراری هیچ 

 شودمیم بورند در سازمان بمانند این مویوع باعث  کنندمیسطح تعهد هن اری بالاتری دارند احساس 
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ا عملکرد ب که آنها انگی ه بالاتری برای درست ردتار کردن نسبت به سازمان داشته باشند. این نوع اجبار

 ,Shin)( Allen & Meyer, 1990; Solinger et al., 2008متبت و ماندن در شرکت همراه است )

رابطه متبتی با  احتمالاً. برخی نی  بر این باورند که اگر کارکنان تعهد عاقفی بالایی داشته باشند (2013

(. Meyer, et al., 2002) کنندیمسازمان شان داشته و دعالانه برای کمک به تحقق اهداف سازمان تلاد 

یگر در د هاییدرصتشود که یک نیروی کار به دنبال یداشتن تعهد سازمانی عاقفی بالا مانع از این م

یک نیروی کار ممکن است به دلیل وابستگی به  متالعنوانبه(. Meyer, et al., 2002باشد ) هاسازمان

 هایمؤلفه(. البته هر یک از Heizman, 2019داشته باشد. به ترک آنان ن ایعلامه همکاران و مدیر خود

 علت و ویامدهای هر ردتار )بروز داده شده در کار( تیخیص داد بهباتوجه توانمیتعهد سازمانی را 

(Scales, 2018). 

 پیشینه تحقیق

 ؛ پیشینه تحقیقات داخلی 0جدول 

 هایادته رود وژوهش جامعه آماری عنوان وژوهش سال/ محقق

 مختاری نیا

3189 

عوامل اثرگذار تعهد سازمانی و 

ریایت شغلی بر عملکرد کارکنان 

 دریک سازمان

تأثیر تعهد سازمانی 

 کارکنان بر عملکرد

 کارکنان در یک

 سازمان ورداخته

 -ویماییی 

 توصیفی

 ردعملک و شغلی ریایت با سازمانی تعهد هایمؤلفه تمام بین

 و مدیریت این،انگی د بر علاوه .وجوددارد معناداری رابطه آنها

کرد عمل بر شغلی ریایت قریق از کارکنان سازی توانمند

 .شغلی اثرگذار است

 شیخی

3189 

عملکرد شغلی براساس  بینیویش

جو سازمانی و تعهد سازمانی در 

 شرکت بر  کارکنان

 381نمونه به تعداد 

نفر با استفاده از 

 گیرینمونهشیوه 

 تصاددی ساده

 علی -توصیفی 
رابطه بین تعهد سازمانی و جو سازمانی با عملکرد شغلی 

 .است دارمعنیمستقیم و 

 درخییده

3181 

تأثیر میارکت شغلی و تعهد 

سازمانی بر ریایت و عملکرد 

 شغلی

کارکنان هتلداری 

 –شهر میهد 

 تصاددی ساده

-توصیفی

 ویماییی

تعهد عاقفی و تعهد هن اری، ریایت شغلی و عملکرد شغلی 

. میارکت شغلی، تعهد عاقفی و دهندمیمرار  تأثیررا تحت 

و درنهایت، میارکت  دهدمیمرار  تأثیرتعهد هن اری را تحت 

شغلی بر ریایت شغلی و عملکرد شغلی تاثیرگذار است. 

ر از قریق توجه به میارکت کارکنان د توانندمیمدیران 

های تیویقی مناسب، ها و با استفاده از سیستمگیریتصمیم

سعی در اد ایش تعهد کارکنان و همچنین بالابردن ریایت و 

 عملکرد شغلی کارکنان نمایند
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 رم گویان

3182 

بررسی رابطه بین تعهد و عملکرد 

کارکنان در وزارت امور امتصادی و 

 دارایی

 بصورت نفر 211

 کارکنان تصاددی از

 امور وزارت

 دارایی و امتصادی

 

-توصیفی

 ویماییی

 تعهد مستمر، تعهد تعهدعاقفی، بین معنادار ارتباط وجود

 تأیید درصد 88 اقمینان با را کارکنان عملکرد و هن اری

 معناداری رابطه کارکنان عملکرد و سازمانی تعهد بین نمود.

 نیان دریدمن آزمون از حاصل نتایر همچنین وجود دارد،

 بر عملکرد هن اری و مستمر عاقفی، تعهد ترتیب به که داد

 آزمون اساس بر نهایت در و هستند اولویت دارای کارکنان

از قریق آزمون  کارکنان عملکرد هایمؤلفه بندی رتبه

از  48/8ویوح با رتبه میانگین  مؤلفهدریدمن میخص شد 

ین انگی ه با رتبه میانگ مؤلفهبییترین اولویت برخوردار بوده؛ 

، 11/4های محیط با رتبه میانگین در رتبه دوم و مولفه 19/4

، 48/1، توانایی با رتبه میانگین 88/1ارزیابی با رتبه میانگین 

به  25/1و کمک با رتبه میانگین  19/1اعتبار با رتبه میانگین 

 های بعدی مرار دارند.ترتیب در رتبه

 : پیشینه خارجی 2 جدول

 یادته ها رود وژوهش جامعه آماری عنوان وژوهش سال/ محقق

 هی من

2138 

رابطه تعهد سازمانی با حمایت از 

 سازمان و عملکرد کاری

کارکنان شرکتهای 

 خصوصی

-توصیفی

 ویماییی

تعهد سازمانی با حمایت از سازمان رابطه متبت دارد. محققان 

متبت بین دریادتند که تعهد سازمانی میان ی یک رابطه 

حمایت ها از سازمان و ای اد توانایی است اما به دنبال 

بازخورد نیست. همچنین علاوه بر تعهد سازمانی، کارکنانی که 

دعالانه به دنبال دریادت بازخورد و برنامه میخص درباره 

عملکرد کاری خود هستند سطح بالاتری از تعهد نسبت به 

 شغل خود دارند.

 خان سارار

2135 

مسئولیت اجتماعی ریایت  تأثیر

شغلی و تعهد سازمانی کارمندان 

 بانکهای بخش دولتی واکستان

 22کارمند در  311

 بانک

-توصیفی 

 ویماییی

وجود یک ارتباط مستقیم بین تعهد سازمانی و ریایت شغلی 

 را نیان داد.

 اسکیل 

2135 

نقش تعهد سازمانی در وجدان 

کاری، بازده و عملکرد کلی 

 سازمان

موسسه امنیت  381

 اجتماعی

)از مدیران تا 

 کارکنان اجتماعی(

تحقیق آمیخته 

 قولی)ونر ساله(

تعهد سازمانی بر وجدان کارکنان، بازده کوتاه مدت و بلند 

دارد. این  تأثیرمدت و کارآیی و عملکرد کلی سازمان 

موسسات ادراد کم درآمد مانند اعتای خیریه و کسانی که از 

. دهندمیمیبرند را در خود جای  میکلات جدی روانی رنر

تعهد سازمانی روی ترک  تأثیرتحقیقات آتی باید به بررسی 

 داوقلبانه سازمان بپردازد.
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 ونگ

2139 

تعهد سازمانی و ریایت شغلی 

تواند درسودگی شغلی را تحت می

 مرار دهد تأثیر

نفر از ورستاران  854

 زن

-توصیفی

 ویماییی

 غلیش درسودگی و شغلی ریایت سازمانی، تعهد اصلی ارزیابی

 دارند همبستگی یکدیگر با توجهی مابل قور به

مورال و دیگران، 

2139 

 

تغییر و تحول سازمانی از قریق 

بهبود تعلق، تعهد و میارکت 

 کارکنان

 هاکارکنان شرکت
 مطالعه موردی

 

یک تیم و  عنوانبهیادته ها نیان داد که کار با همدیگر 

ای اد رود های استاندارد شده بهبود یادگیری با هم برای 

کلی سودمندی شرکت، اد ایش درود و گسترد بازار را به 

 دنبال دارد!

 21زینسیرکیان

2138 

بررسی اثرات کار تیمی و تعهد 

سازمانی بر عملکرد سازمانی 

کارکنان بیمارستان عمومی در 

 کیور ترکیه

کارکنان بیمارستان 

عمومی در کیور 

 ترکیه

-توصیفی

 کاربردی

یک رابطه خطی متبت بین کار گروهی و تعهد سازمانی با 

های خصوصی نمرات عملکرد سازمانی از کارمندان بیمارستان

دارای کار تیمی، تعهد سازمانی و نمرات عملکردی بالاتری 

 نسبت به کارکنان بیمارستان عمومی هستند

 رحمان

2138 

های بررسی ارتباط بین مولفه

مانی و عملکرد شغلی در تعهد ساز

 کیور بنگلادد

کارکنان شاغل در 

 سازمان

-توصیفی

 کاربردی

تمامی ابعاد تعهد سازمانی رابطه متبت و معناداری با عملکرد 

 شغلی کارکنان دارند

 2134ایمران 

ی بین ریایت شغلی و تعهد رابطه

سازمانی با عملکرد شغلی در 

 کیور واکستان

کارکنان شاغل  در 

سازمان در یک 

 کیور واکستان

-توصیفی

 کاربردی

رابطه متبت و موی بین ریایت شغلی و تعهد سازمانی 

 کارکنان وجود دارد.

 

 بتاًنسو عملکرد منابع انسانی تعهد  رابطهکه  اندرسایدههای داخلی در م موع به این نتی ه وژوهش

میاااهده  هاییتفاوت احتمالاًمختلف و در مورد ابعاد مختلف تعهد  هایسااازماندر  هرچندمتبت اساات 

بین وجود تعهد  ایملاحظهمابلنیاااان داد که ارتباط  خارجی نی  هایوژوهش . بررسااایخواهد شاااد

رحمان و همکاران در  اگرچهمتصور بود.  توانمیعملکرد م موعه را  نهایتاًساازمانی و ریاایت شغلی و 

 تعهد سازمانی و عملکرد شغلی در کیور بنگلادد هایمؤلفهررسای ارتباط بین در زمینه ب 2138ساال 

ما ا تمامی ابعاد تعهد ساااازمانی رابطه متبت و معناداری با عملکرد شاااغلی کارکنان دارنددریاادتند که 

بررساای اثرات کار تیمی و تعهد سااازمانی بر عملکرد سااازمانی  بادررابطه 2138زینساایرکیان در سااال  

یک رابطه خطی متبت بین کار گروهی و تعهد دریادتند که  کارکنان بیمارستان عمومی در کیور ترکیه

های خصوصی دارای کار تیمی، تعهد سازمانی سازمانی با نمرات عملکرد سازمانی از کارمندان بیمارستان

 .  و نمرات عملکردی بالاتری نسبت به کارکنان بیمارستان عمومی هستند

 روش پژوهش

  د مبنایی برایتوانمیساختار وژوهش از منظر هدف از نوع تحقیقات کاربردی است چراکه نتایر آن 
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 (. در29: 3181 همکاران، و سرمد)و امدامات عملیاتی سازمانی در آینده باشد  هابرنامه ری یقرح

 نوع از لذا استاندارد مبتنی بر قیف لیکرت استفاده شده است هاینامهورسشارزیابی متغیرها از 

بررسی متون علمی و  وسیلهبهدر مرحله نخست  هادادهگردآوری  .آیدمی شمار به کمی هایوژوهش

و قبق آن مدل و درییات تحقیق قراحی شدند.  وذیردمیان ام  ایکتابخانهوییینه و آرشیو تحقیقات و 

شد و گردآوری  صل از مرحله نخست،حا هاییادتهبر وایه  ی میدانیهاداده، نامهورسشبا اب ار  در ادامه

 .شودمیتحقیق حایر از نظر زمانی نی  از انواع مقطعی محسو   .مرار گردت 22مدل مفهومی مورد آزمون

 کانیم استراتژی ویمایش با هدف تحقیق، از استراتژی مذکور استفاده شد. ملمرو راستاییهم بهباتوجه

 هایسالآن محدوده  زمانی مستقر در استان تهران و بازه شرکت بیمه ایران مطالعه، واحدهای ستادی

شرکت  نفر از کارکنان و مدیران واحدهای ستادی و شعب 0803بود. جامعه آماری از  3181-3188

 هانامهورسشح م جامعه آماری برای توزیع  اساسبراینمستقر در استان تهران تیکیل یادت.  بیمه ایران

یری گی نمونهتعیین شد که تعداد اعتای نمونه آماری با استفاده از شیوهنفر  020در شرکت در م موع 

میان تمام اعتای نمونه  نامهورسشکه در ادامه آمده است.  21ی درمول کوکرانوسیلهبهتصاددی ساده و 

جامعه آماری  عنوانبهنفر از کارکنان و مدیران ارشد شرکت بیمه ایران  3581توزیع گردید. از میان 

درصد تعیین شدند )به علت شیوع ویروس  =18/1dنفر برای ح م نمونه با یریب خطای  323تعداد 

انتخابی کمتری در  هاینمونهدی یکی لازم بود تعداد  صورتبه هاداده آوریجمعکرونا و نیاز به وخش و 

ر وژوهش د گیرینمونه(. رود است یادتهکاهش گیرینمونهنظر گردته شود برای این منظور یریب دمت 

 حایر از نوع تصاددی ساده بود.

𝑛 =  

𝑧2𝑝𝑞
𝑑2

1 +
1
𝑁 (

𝑧2𝑝𝑞
𝑑2 − 1)

 𝑛 =  

(1.96)2 0.5 × 0.5
(0.09)2

1 +
1

1853
 ( 

(1.96)2 0.5 × 0.5
(0.09)2 − 1)

= 113 

Z ( = 89/3 با برابر)یریب اعتماد به یرایب نمونه    

    خطای حدی )معمولاً از 1/18 الی 1/3( =

N =  تعداد ادراد موجود در جامعه   

8/1( = نسبت مودقیت در جامعه )برای حداکتر نمودن ح م نمونه =  P=q 

 8توزیع شده تعداد  هاینامهورسشوخش گردید که از میان  نامهورسش 035برای این منظور 

 81در حدود  هانامهورسشکنار گذاشته شد. نرخ بازگیت  هاجوا به علت نقص زیاد در  نامهورسش

 درصد تعیین شد که مطلو  است.
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 . نمونه آماری3جدول 

تعداد کل کارکنان 

 )نفر(

 حدامل

نمونه آماری   

نامهورسش  

توزیع شده   

نامهورسش  

دریادت شده   

 نرخ بازگیت

 )درصد(

3581 331 311 323 81% 

نی  به رود ای لیکرت گ ینه 8با قیف  سؤال 31محقق ساخته تعهد ارزشی با تعداد  نامهورسش

 یکردبا رو گیریتصمیمرود کار بدین صورت بود که با قی مکرر درایند آمیخته قراحی و توزیع شد. 

ل ویگیری و حدام دوهفتهشد. و  از توزیع  دانیگاهی بین خبرگان بازنیمه نامهورسش 28دلفی تعداد 

در گام نخست این مرحله  .آوری شدجمع سالم و کامل نامهورسش 21در نهایت  سه بار مراجعه م دد

صورت کیفی استخراج شدند و سپ  درمصاحبه با بهنظری های اولیه تعهد ارزشی با مرور مبانیشاخص

 گویه نهایی انتخا  گردید. 31 ها اصلاح شده تا درنهایت تعدادخبرگان دانیگاهی تاحدامکان و اشباع واسخ

به دنیای علم معردی  معتبر هایوژوهشکه به واسطه مورد استفاده  هاینامهورسشاستاندارد بودن 

از بررسی روایی صوری و محتوایی  حالبااینآنها است. و مورد تأیید بودن  نسبی ییروا شاهدی بر، اندشده

از  لازم صورت گردت. یریگبهرهآن  یهاشاخصو  سؤالاتنی  برای اصلاحات نسبی در نحوه نگارد 

شرکت  موردمطالعهادراد متخصص در مویوع  معمولاًروایی محتوای یک آزمون تعیین  آن ایی که در

و خبرگان رشته و آگاه به مویوع در این روایی باید  نظرانصاحب نظر و متاوت کارشناسان،دارند و 

به تایید چند نفر از اساتید مدیریت رسانده و برخی اصلاحات  مبلاً و ابعاد دو   سؤالاتد لذا تأمین شو

. ردیدگ استفاده کرونباخ آلفای از آزمون نی  وایایی تعیین منظور نگارشی لازم در آنها صورت گردت. به

 ندکمی گیریاندازه را مختلف هایخصیصه که گیریاندازه اب ار درونی هماهنگی محاسبه برای رود این

 کنیم.می محاسبه را آلفا یریب مقدار زیر درمول از استفاده با. ودرمی کار به
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 در این درمول : 

 J    آزمون  = یا نامهورسش هایسوال هایم موعه زیر تعداد

       ام  =  آزمون زیر واریان 
2

jS 

= آزمون یا نامهورسش کل واریان 
2S 



 0055تابستان  -شماره پنجاه -کسب و کار فصلنامه مدیریت

 
638 

شامل  اولیه نمونه یک منظور بدین. شد ان ام spss اد اراز نرم استفاده با اعتماد، مابلیت گیریاندازه

 و هانامهورسش این از آمده دست به هایداده از استفاده با سپ  و گردید آزمونویش نامهورسش  11

 کهدرصورتی .به دست آمد کرونباخ آلفای رود با اعتماد یریب می ان spssآماری  اد ارنرم کمک به

تحقیق، از مابلیت اعتماد  هاینامهورسشکه باشد، بدین معنی است از  1/1می ان آلفای کرونباخ بالاتر از 

 .رندرخورداباز وایایی لازم  دیگرعبارتبهو یا بالا 

 . ابعاد و شاخص های تعهد سازمانی0جدول 

الفای کرونباخمقدار  متغیر  

 11838 تعهد ارزشی

ایحردهتعهد   11811 

 11883 عملکرد کارکنان

 (CRای )پایایی سازه

گیری وایایی متغیرهای اصلی  گونه که از نامش ویداست معیاری جهت اندازهای همانوایایی سازه

مورد تحلیل مرار  CR24ای توسط معیار وایایی سازه SEMمدل معادلات ساختاری  است. متغیر در

 هم هست. درمول  محاسبه SEMگیرد. این شاخص به نوعی جایگ ین برای آلفای کرونباخ در تحلیل می

 زیر است: صورتبهای وایایی سازه

𝐶𝑅 =
(∑ 𝜆𝑗)

2

(∑ 𝜆𝑗)
2

+ (∑ 𝛿𝑗)
 

باشد که منظور از خطا می ان واریان  یک نیانگر خطا می δبار عاملی استاندارد است و  λکه در آن 

بر اساس یرایب استاندارد و جدول یریب . شوداست که توسط متغیر ونهان توییح داده نمی نیانگر

 زیر بدست آورد: صورتبهای را برای شش متغیر ونهان مساله وایای سازه توانمیهمبستگی 

ای )متغیرهای ونهان( تحقیق: روایی وایایی سازه 8جدول                                        

 CR ایسازه وایایی نماد متغیر متغیر ردیف

 Tahod 0/772 تعهد سازمانی 3

 arzesh 1/000 تعهد ارزشی 2

 Amalkard 0/924 عملکرد کارکنان 1

ایحردهتعهد  4  herfey 0/657 
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مناسب است. همان  ایسازهبییتر باشد نیانگر وایایی  1/1ای استخراج شده اگر از سازه مقادیر وایایی

تمام متغیرهای ونهان موجود در مدل در سطح معناداری  ایحردهبه غیر از تعهد  شودمیگونه که دیده 

نی  در سطح بسیار ن دیک به سطح معیار بوده و  ایحردهاند. مقدار مربوط به تعهد مناسب مرار گردته

 .باشدمیمبل اغماض 

 روایی ابزار 

 می ان چه هر. شودمی گفته اصلی متغیرهای گیریاندازه جهت نامهورسش توانایی مقدار به روایی

حلیل ابتدا از ت. گیردمی صورت بهتر اب ار مورد استفاده توسط متغیرها گیریاندازه باشد، بییتر روایی

و در ادامه در  شودمیعاملی تاییدی برای سن ش روایی ورسش محقق ساخته تعهد ارزشی استفاده 

 ی نی  برای اعتبار سن هاسن یدرایند بررسی مدل کلی اد ون بر تحلیل عاملی تاییدی از انواع روایی 

 همه متغیرهای اصلی مدل استفاده شده است.

 محقق ساخته تعهد ارزشی نامهپرسشتحلیل عاملی تائیدی 

عاملی در حالت  است با استفاده از یرایب معناداری و بار سؤال 31تعهد ارزشی که شامل  نامهورسش

همه یرایب  شودمیقور که در شکل زیر و در جدول بعدی میاهده . همانشودمیاستاندارد بررسی 

باط ارت دهدمیباشد و نیان می دارمعنیهمبستگی بین ابعاد تعهد ارزشی و همچنین بار عاملی سؤالات 

 دار است. مربوقه معنیمیان سؤالات و متغیرهای 

شدت بالای رابطه میان سؤالات و  دهندهنیاناست که  1/1بارهای عاملی استاندارد شده اکتراً بالای 

 اید.  نمخوبی متغیرهای مربوط به خود را تبیین میاین است که سؤالات به دهندهنیانمتغیرها است و 
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 ارزشیتعهد  نامهپرسشداری : نمودار ضرایب معنی 3شکل 

 تحلیل روایی دیگر متغیرهای اصلی مدل بر اساس ابعاد آنها

اسااتاندارد اسااتفاده کردیم لذا  هاینامهورسااشبرای دیگر متغیرهای اصاالی غیر از تعهد ارزشاای از 

مابلیت اعتبار آنها از درجه اقمینان بالاتری برخوردار بودند. سان ه های استاندارد با استفاده از نرم اد ار 

متغیرهای آشاکار تبدیل می شاوند تا از ویچیدگی مدل کاساته شاود سپ  این سن ه ها در  اموس به

که با اساتفاده از یرایب معناداری و گیرند تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای مدل مورد اساتفاده مرار می

رایب همه ی شودمیقور که در جدول بعد میاهده شوند. همانبار عاملی در حالت استاندارد بررسی می

رابطه  که دهدمینیان  . اینباشددار میامعنبا ابعاد خودشان مدل کلی متغیرهای اصلی همبستگی بین 

همه متغیرهای اصلی با شدت بالای رابطه میان  در نتی هدار است. او متغیرهای مربوط معن هامیان سؤال

به  ند متغیرهای مربوطتوانمیخوبی این است که ابعاد مختلف به دهندهنیانو  بودهابعاد آنها مابل مبول 

 خود را در این مدل مفهومی تبیین نمایند. 

معناداری هسااتند. در ادامه  1113لازم به ذکر اساات که در جدول زیر یاارایب مساایر در سااطح 

همچنین های مورد نیاز برای بررساای وایایی مدل یعنی جدول مربوط به یاارایب همبسااتگی و خروجی

 جدول یرایب مسیر استاندارد مربوط به مدل کامل آورده شده است:
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 : ضرایب مسیر استاندارد شده 6جدول 

 روایی همگرا

بدین معنا اسااات که عوامل یا  SEMمعادلات سااااختاری در مدل  28روایی )اعتبار( همگرا

یک سازه همبستگی بالایی داشته باشند برای برمراری  گیریاندازهنیانگرهای قراحی شده جهت 

و در صورت امکان  118این امر باید تمام بار عاملی ها مقادیر متبت باشند و مقدار آنها ب رگتر از 

بییتر  29AVEاز مقدار میانگین واریان  استخراجی CRگردندومقدار وایایی سازه  111ب رگتراز 

 باشد. در زیر جدول مقدار روایی همگرایی آمده است. 118نی  بییتر از  AVEباشد و مقدار 

 

 

 

 

ی رگرسیونیرابطه مسیر استاندارد شدهبرآورد    

 582/ تعهد سازمانی ---> عامل میارکت

 813/ تعهد سازمانی ---> عامل اهداف

 777/ تعهد سازمانی ---> عامل غرور

تعهد هن اری به حرده و تخصصعامل  ایحردهتعهد  --->   /834 

مستمر به شغل -عامل تعهد حسابگرانه ایحردهتعهد  --->   /385 

ایحردهتعهد  ---> عامل تعهد عاقفی به حرده و تخصص  /621 

 1/000 تعهد ارزشی ---> عامل عاقفی و روانی

 1/000 تعهد ارزشی ---> عامل تلاد متاعف

از اهداف ازمانعامل حمایت   1/000 تعهد ارزشی ---> 

 835/ عملکرد کارکنان ---> عامل دانش و مهارت

 734/ عملکرد کارکنان ---> عامل کیفیت کاری

 672/ عملکرد کارکنان ---> عامل کمیت کاری

 855/ عملکرد کارکنان ---> عامل مسئولیت وذیری

 760/ عملکرد کارکنان ---> عامل رعایت موانین و مقررات

 856/ عملکرد کارکنان ---> عامل انعطاف وذیری

 855/ عملکرد کارکنان ---> عامل خلامیت و ابتکار
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 های )متغیرهای پنهان( تحقیق: روایی همگرای سازه 2جدول 

CR AVE ایسازه وایایی نماد متغیر متغیر ردیف استخراجی واریان  میانگین   CR>AVE 

  Tahod 0/772 0/534  تعهد سازمانی 3

  arzesh 1/000 1/000  تعهد ارزشی 2

ایحردهتعهد  1  herfey 0/657 0/410 ن دیک به ونر دهم 

  Amalkard 0/924 0/637  عملکرد کارکنان 4

مقادیر میانگین واریان   ایحردهشود برای متغیر تعهد قور که در جدول ملاحظه میهمان

این عامل ونهان دارای روایی همگرایی ن دیک  دهدمیکمتر است که نیان  8/1استخراج شده از 

ن مدل بنابرای گیرد.و برای بامی وارامترهای ونهان این وایایی مورد تایید مرار میبه متوسط است 

 گیری از روایی همگرای مناسب برخوردار است.اندازه

 روایی افتراقی

بدین معناست که نیانگرهای  SEMدر مدل مدل معادلات ساختاری  21روایی )اعتبار( ادترامی

 رو از هم متمای  باشند تا ب های سازه دیگر همبستگی بالایی نداشته باشندیک سازه با نیانگر

این آزمون در  کنند.مینگیری را اندازه واحد اساس آن بتوان نتی ه گردت که دو سازه یک هدف

ارتلت در اس وی اس اس به شمار جایگ ینی برای آزمون ب عنوانبهنرم اد ار آموس استفاده شده 

 که بین دو سازه به لحاظ تعریف هم ووشانی وجود داشته باشد. دهدمیزمانی رخ  . میکلرودمی

متوسط واریان  بیان شده ورویکرد  های همبستگی، تحلیل عاملی،برای ارزیابی این روایی از رود

 .شودمیچند روشی استفاده -ایچندسازه

های مقیاس آیتم های یک مقیاس بایکی از آیتم کههنگامیبساااتگی: ارزیابی مبتنی بر هم

 عنوانبه r>0.85) گر حتور دارند، همبستگی بالایی داشته باشنددیگری، که در مطالعه وژوهش

  یک ماعده سرانگیتی(، هیداری مبنی بر همپوشانی داشتن این دو سازه خواهد بود.

این رود یک رود جایگ ین مبتنی بر   شاااده: رود متوساااط و حداکتر م ذور واریان  بیان

( ارائه شد. در این رود زمانی بین دو سازه 3853تحلیل عاملی اسات که توساط دورنل وولاکر)

ب رگتر از م ذور واریان   AVEادترا  وجود دارد که متوسط واریان  بیان شده برای یک سازه 

ست که متوسط ا ری روایی ادترامی آنگی( باشد. رود دیگر برای اندازهASVها )میترک بین آن
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ها ب رگتر از حداکتر م ذور واریان  میترک بین آن AVEواریان  بیان شاده برای یک ساازه 

(MSV.باشد ) در جدول زیر مقادیر مورد نیاز برای سن ش روایی ادترامی آورده شده است. 

 گرای افتراقی )متغیرهای پنهان( تحقیق: روایی هم 8جدول 

 نماد متغیر متغیر ردیف
AVE  میانگین 

استخراجی واریان   

MSV حداکتر  

 واریان  م ذور

 میترک

ASV م ذور  

 واریان 

 میترک

نتی ه 

 آزمون

  Tahod 0/534 0/472 0/331  تعهد سازمانی 3

  arzesh 1/000 0/421 0/166  تعهد ارزشی 2

  Amalkard 0/637 0/432 0/177  عملکرد کارکنان 1

ایحردهتعهد  4  herfey 0/410 0/472 0/204   

شود مقادیر میانگین واریان  استخراج شده از هر دو قور که در جدول بالا ملاحظه میهمان

ها آن بین میترک واریان  م ذور و (MSVها )آن بین میترک واریان  حداکتر م ذورمقدار 

(ASV)  مقدار میانگین واریان  استخراج از  ایحردهبییتر است )دقط برای متغیر تعهدMSV 

ب رگتر اسات( و مقدار وایایی ادترامی در م موع مورد تایید است.  ASVکوچکتر اسات ولی از 

 گیری از روایی مناسبی برخوردارند.ها در متغیرهای مدل اندازهها یا عاملبنابراین سازه

 های آمارییافته

در بخش آمار استنباقی از نرم اد ار آموس و  نامهورسشهای حاصل از جهت ت  یه و تحلیل داده

بر  ؤثرمعوامل  تأثیردر ادامه به بررسی برازد مدل کلی برای سن ش آزمون تحلیل مسیر استفاده شد. 

شده برای انواع تعهد و  گیریاندازهعملکرد می وردازیم برای این منظور سن ه های ونهان متغیرهای 

ه متغیرهای مابل میاهده تبدیل شده و از آنها برای سن ش ارتباط متغیرهای عملکرد از عوامل ونهان ب

 ونهان استفاده شده است. 

 

 

 

 

 

 



 0055تابستان  -شماره پنجاه -کسب و کار فصلنامه مدیریت

 
600 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تعهد بر روی عملکرد تأثیر. مدل برازش داده شده برای بررسی  0شکل 

برای سااان ش اثرگذاری جداگانه هر یک از انواع تعهد بر روی عملکرد مدل دو  با نرم اد ار آموس 

م  ا بر روی عملکرد مورد بررساای مرار  صااورتبههر یک از ابعاد  تأثیربرازد داده شااد. در این مدل 

دهیم. های مربوط به نیکویی برازد مدل را مورد بررساای مرار آمارهبایساات گردته اساات. در نتی ه می

 های آموس برای بررسی تناسب مدل به شرح زیر است.خروجی

 : پارامترهای نیکویی برازش مدل کلی 9جدول 

RMSEA CFI IFI RFI TLI GFI NFI RMR 

11188 11883 11883 11818 11829 11555 11819 11143 

اعداد ب رگی هستند در مدل ارائه شده، اغلب  RFI, AGFI, GFI NFI, IFIدر این جدول متغیرهای

 RMRباشند. از قردی مقدار آماره باشد که سطح مناسب برای برازد مدل میمی 118موارد دو  بیش از 

 .است و  مدل برازد شده یک مدل مناسب است 11188نی  برابر با  RMSEAو مقدار  11143مساوی

انواع تعهد بر متغیر  تأثیروط به یاارایب رگرساایونی نیااان داده شااده و می ان در ادامه جدول مرب

 عملکرد آورده شده است:
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 : ضرایب شاخص های مدل آموس 05جدول 

 رگرسیونی  رابطه

برآورد یریب 

غیر  رگرسیونی

 استاندارد

خطای 

 براورد

)ضریب براورد 

)خطای  شده(

 براورد(

سطح 

 عناداریم

 *** 5/964 093/ 553/ عملکرد کارکنان ---> تعهد ارزشی

ایحردهتعهد   *** 3/627 134/ 487/ عملکرد کارکنان ---> 

 *** 5/272 155/ 817/ عملکرد کارکنان ---> تعهد سازمانی

عامل میارکت-تعهد سازمانی  - - - 1/00028 تعهد سازمانی ---> 

عامل اهداف-تعهد سازمانی  *** 5/068 243/ 1/229 تعهد سازمانی ---> 

عامل غرور-تعهد سازمانی  *** 4/983 178/ 887/ تعهد سازمانی ---> 

ایحردهتعهد  ---> تعهد هن اری به حرده و تخصص  1/184 /415 2/851 /004 

مستمر به شغل -تعهد حسابگرانه ایحردهتعهد  --->   /415 /324 1/282 /200 

ایحردهتعهد  ---> تعهد عاقفی به حرده و تخصص  1/000 - - - 

 - - - 1/000 تعهد ارزشی ---> عاقفی و روانی

 *** 5/569 179/ 996/ تعهد ارزشی ---> تلاد متاعف

 *** 5/569 163/ 905/ تعهد ارزشی ---> حمایت از اهداف ازمان

 *** 7/156 162/ 1/156 عملکرد کارکنان ---> دانش و مهارت

 *** 7/097 130/ 925/ عملکرد کارکنان ---> کیفیت کاری

 - - - 1/000 عملکرد کارکنان ---> کمیت کاری

 *** 7/929 141/ 1/121 عملکرد کارکنان ---> مسئولیت وذیری

 *** 7/552 135/ 1/018 عملکرد کارکنان ---> رعایت موانین و مقررات

 *** 7/444 164/ 1/218 عملکرد کارکنان ---> انعطاف وذیری

 *** 7/910 163/ 1/285 عملکرد کارکنان ---> خلامیت و ابتکار

بدست  یرایبانواع مختلف تعهد نی  بر عملکرد مورد سان ش مرار گردته است.  تأثیربه این ترتیب 

بر اساس مدل برازد  وی عملکرد است.هریک از متغیرها بر ر دارمعنیآمده در بالا نیاان از تاثیرگذاری 

گذار، اثر تعهد ارزشی بر عملکرد کارکنان با یریب غیراستاندارد  تأثیرداده شاده در حتاور تمام عوامل 

در سطح معناداری  11451با یریب مسیر  ایحردهمتبت و معنادار ارزیابی شاد. همچنین تعهد  11881

 11531معناداری بر عملکرد کارکنان داشات و در نهایت نی  تعهد ساازمانی با یریب مسیر  تأثیر، 1118

بین انواع تعهد بر عملکرد کارکنان دارا بوده است. همان گونه که وایح است تمام انواع  را تأثیربییترین 
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تعهد با عملکرد کارکنان ارتباط مساااتقیم و معناداری دارند و اد ایش هر یک از آنها به درجات مختلف 

 .  شودمیباعث بهبود نسبی عملکرد کارکنان 

 بحث و نتیجه گیری

عهد انواع ت ترینمهماله بیان شد ورسش اصلی این تحقیق این بود که همان گونه که در ابتدای مق

. همچنین بررسی و مقایسه نقش آنها در بهبود و ارتقای عملکرد کارکنان کدامند و ابعاد اصلی آنها چیست

یک سازمان دولتی انتخا  شد. برای  عنوانبهبدین منظور شرکت بیمه ایران  دیگر این مقاله بود.  سؤال

 داز نوع تصاددی قبقه ای، استفاده ش گیرینمونهو  نامهورسشبررسی و تحلیل درییه ها از ویمایش با 

نهایی عملکرد و تعهد میان مدیران و کارشناسان در حوزه های تحت مطالعه توزیع  هاینامهورسش و

ع تعهد با عملکرد کارکنان ارتباط مستقیم و معناداری دارند تمام انواد که دادننیاننتایر آماری  شدند.

در این میان تعهد  .شودمیاما هر یک از آنها به درجات مختلف باعث بهبود نسبی عملکرد کارکنان 

بییتری  جامعیتسازمانی به دلیل جامعیت بییتر از اثرگذاری بییتری برخوردار بوده است. این نوع تعهد 

به  لاً احتماده سایر انواع تعهد از جمله تعهد حسابگرانه و تعهد عاقفی و اخلامی است. در برگیرنداشته و 

صا  را به خود اخت تاثیرگذاریهمین دلیل نی  توانسته در مقام مقایسه با دیگر انواع تعهد بییترین 

 دهد.

( و بسیاری 3181( و شاکری )3189(، مختاری نیا )3181درخییده ) هاییادتهنتایر به دست آمده با 

. همچنین نتایر این تحقیق با بخش مابل توجهی از دهدمیدیگر از تحقیقات داخلی همسویی نیان 

همبستگی معنادار بین تعهد سازمانی و بازده و عملکرد  دهندهنیانگذشته خارجی نی  که  هایوژوهش

 و شغلی ریایت بین ( در مطالعه ای با عنوان رابطه2134وانی دارد. متلا ایمران )سازمانی بوده اند، همخ

 و غلیش ریایت بین موی و متبت واکستان دریادت که رابطه کیور در شغلی عملکرد با سازمانی تعهد

ابطه رد که بین تعهد عاقفی و عملکرد دادننیانبرخی نی   دارد. وجود کارکنان سازمانی با عملکرد تعهد

د که تعهد عاقفی دارای بییترین دادننیان( یا Markovtis ,et al. 2010متبت و موی وجود دارد )

. تعهد هن اری باشدمیهمبستگی با بروندادهای سازمانی مانند حتور در محل و اثربخیی و کارامدی 

د استمراری با عملکر نی  با بازده سازمانی دارای رابطه است. همچنین این تحقیقات دریادتند که تعهد

که  کندمی(. نتایر این تحقیق از نظریه دو عاملی حمایت Meyer et al. 2002رابطه موی ندارد )

های عوامل انگی شی خاصی در شرایط خا  و برای گروه های خا  منابع انسانی با ملاک کههنگامی

 .ندکمینی  اد ایش ویدا  کاری خا  وجود داشته باشند تعهد کارکنان و در وی آن عملکرد سیستم
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آن هم  نیروی کارتعهد  نوع متفاوت ازچند  هم مان مقایسه ارائه و برای تازه ای الگویاین تحقیق 

و در و چگونگی اثرگذاری آنها بر عملکرد سازمانی را در بر دارد  دعال در بخش دولتی هایسازماندر 

. تدولتی ارائه شده اس هایسازمانتعهد در  انواعاثرگذاری  مقایسه است که برای تحقیقاتی زمره نخستین

که برخی از رود های ای اد تعهد و انواع خاصی از تعهد برای شواهد به دست آمده نیانگر آن است 

. مدل ویینهادی کنندمیمناسب تر هستند. شواهد ت ربی هم این مویوع را اثبات  هاسازمانبرخی 

ان ح کلدر سطر مالب آن برنامه توسعه وداداری و تعهد کارکنان را که مدیران د کندمیچارچوبی را ارائه 

 و تدوین کرده و تصمیمات جذ معماری تعهد منابع انسانی چگونگی نوع شناسی و بررسی منطبق بر 

 .را بر قبق آن ویش ببرند راهبردی در حوزه منابع انسانی نگهداری

 ارائه نمود: توانمیی برگردته از تحقیق را به شرح زیر ویینهادها

هر شرکت به بهبود تعهد و عملکرد منابع انسانی  توجه به سرمایه انسانی بر مبنای ماهیت ویژه -3

در مدیریت تعهد و عملکرد منابع انسانی، برای تمامی  شودمی. ویینهاد کندمیدر آن بخش کمک 

نابع معماری م هایویژگیام از های یکسان بهره گردته نیود و با شناخت صحیح هرکدکارکنان از سیاست

های مدیریت خا  همان معماری )از نظر برنامه ری ی نیروی انسانی، هانسانی سازمان، به استفاده از شیو

 مدل ورداخت واداد، ارتقای تعهد کارکنان و بهبود عملکرد آنان( امدام نمود.

ها در جهت اد ایش آن هایویژگیدارای نیروهای دانش محور، باید با شناخت  هایسازمان -2

های خود ها را ارزیابی کرده و وادادمیارکت و ای اد تعهد برای انتقال دانش خود به سازمان، عملکرد آن

 کنانکار نقش بهباتوجهرا بر مبنای می ان تعهد به تسهیم دانش و اد ایش وداداری آنان استوار سازند. 

احساس گردد که عواملی که بر ، توصیه میسازمان وریبهره در آنان تعهد تأثیر و محورحرده و محوردانش

 زیابیمنطبق بر عملکرد، ار واداد ی،استقلال کاراست، مانند  مؤثراین گروه از میاغل  کارکنانشایستگی 

ری ی ویژه برنامهو  گیریتصمیممیارکت در  ،درصت وییردت محیط کار، جذابیت ،مبتنی بر عملکرد

 بییتر مورد توجه باشند.آنان  برای مسیر شغلی

ائه با ار شاااودمیاثبات تاثیرگذاری متفاوت انواع تعهد در کارکنان مختلف توصااایه  بهباتوجه -1

رداهی مبتنی بر  تسااهیلات اعطای و و دانیاای ایحردهاختیار به کارکنان  راهکارهایی از جمله تفویض

ترک  به میل و نموده وایبند سازمان به را عملکرد وامعی بر وایه شاایساته ساالاری به دیگر کارکنان آنها

دهند زیرا این مویوع در نهایت به بهبود عملکرد کارکنان دانیی من ر خواهد  کاهش آنها در را سازمان

 شد.
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بدیهی است که نوع تعهد کارکنان دانش محور نسبت به سایر گروه های کارکنان متفاوت است.  -4

لت های سازمان به قور شفاف برای آنان تیریح گردد و در ظردیت های آنان باید اهداف و رسا بهباتوجه

تصمیمات استراتژیک از آنها بهره گردته شود و میارکت داده شوند زیرا زمانی که کارکنان ارزد های 

های خود بدانند و در مورد اهداف و رسالت های سازمان تفاهم داشته باشند و هم رای سازمان را ارزد

ی اجرایی معمول با میارکت و همفکری و اجماع هابرنامهو راهبردی و حساس یا باشند و تصمیمات کلان 

 . کنندمیخود آنان شکل بگیرد نسبت به سازمان تعهد بییتری ویدا 

 کارکنان نی  بتوانند معمولی دیگر گروه های که ویینهاد می گردد شرایطی دراهم گردد -8

کنند متلا با تقویت نظام ویینهادها یا الگوهای  تلاد سازمان اهداف تحقق جهت در داوقلبانه صورتبه

ها گیریتصمیم، تغییرات عملی آن را در امور جاری سازمان ح  کنند، در 5sمتل مدل  وریبهره

متناسب با شرایط امتتایی واحد خودشان میارکت داده شوند و جلساتی برای ملامات با مدیران ارشد و 

 برگ ار شود. ی سازمانهارنامهبشنیدن نوع نگاه آنها نسبت به 

مدیران نسبت به  تحقیق بر روی نقش دیگر عوامل متلا عوامل درهنگی در تغییر دیدگاه -9

های مختلف تعهد سازمانی مفید است تا برای همه کارکنان، میاغل و واحدهای کاری، تصمیمات و گونه

تواند استفاده وژوهش در این زمینه میاین  بندیدستهی یکسان و میابهی در ویش نگیرند و از هابرنامه

 شود.

های کاملا کیفی نظیر مصاحبه گردد در آینده، وژوهیی میابه با استفاده از دادهویینهاد می -1

عنوان مکمل نتایر حاصل از عمیق یا میاهده میارکتی یا حتی در مالب مورد کاوی صورت وذیرد تا به

 و صحت سن ی بییتر آنها یاری برساند.های ما این تحقیق، به بهبود اعتبار یادته

م محیط کار و کدا هایویژگیی بییتری درباره اینکه کدام هادادهتحقیقات بییتر میتواند  -5

 دردی کارکنان نسل جدید برای کارکنان مهم است دراهم نماید. هایویژگی

ا بخش ها یویینهاد نمود تا وژوهش حایر در بخش های غیر دولتی همچون تعاونی توانمی -8

های نوین و دناور نی  ان ام شود تا بتوان یادته های هر وکارکسبها و مراک  تولیدی یا خصوصی، کارخانه

 حوزه را مقایسه تطبیقی نمود.

نباید از نظر دور داشاات که هر تحقیقی با موانع و میااکلاتی همراه اساات که برخی از  حالدرعین

 یر بوده اند؛حایر به شرح ز های وژوهشمحدودیتترین مهم
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جامعه آماری مورد مطالعه به جهت امتتائات درهنگی موجود، خا  همان جا  هایویژگی .3

های وژوهش تأثیر انحرادی بگذارد و لذا نیاز به که این مهم نی  ممکن است بر یادته شودمیمحسو  

 های موازی و بییتر در درهنگ ها و نقاط متفاوت احساس گردد.ان ام وژوهش

ی مربوط به یک نقطه زمانی میارکت هادادهاین تحقیق یک تحقیق مقطعی بوده و تنها  .2

کرده و ت ار  کاری مبلی آنان یا ت ار  کاری که در حین ان ام این تحقیق  آوریجمعکنندگان را 

 را لحاظ نکرده است. دهندمیو نحوه اثر گذاری این ت ار  بر واسخ هایی که به ما  اندکردهکسب 

خیلی کوچک یا های عمومی را مورد بررسی مرار ندادیم تا موسسات دولتی تمامی شرکتما  .1

های رسمی مدیریت منابع انسانی ندارند وارد تحقیق نیوند. ممکن است این مویوع وراکنده ای که رویه

 بوده باشد. مؤثرنی  روی دامنه تعمیم نتایر 

مورد بازبینی مرار گیرد. ما برای ای اد  د از زوایای مختلفتوانمیمدل مفهومی تحقیق حایر  .4

های بییتر داریم. عک  این روابط یا ترکیب های مدل، نیاز به تحلیلشفادیت و شناخت بهتر از رابطه

 .باشندمحتمل  ندتوانمی دیگری از آنها هم
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 ها :یادداشت

1 Management by Commitment 

2 Job Engagement, Work Engagement 

3 Organizational Commitment 

4 Sheldon 

5 Affective Commitment 

6 Contiunance Commitment 

7 Normative Commitinent 

8 Culpepper 

9 Per Slack 

10Personal Charactristics  

11 Role-Related Charactristics 

12 Stractural Charactristics 

13 Steers 

14 Work Experiences 

15 Baron & Careenberg 

16 Professional Commitment 

17 Job involvement 

18 Absence 

19 Leave of work 

20 Resignation 

21 Zincirkiran 

22. Model Test 

23. Cochran 

24 Construct Reliability 

25 Convergent validity 

26 Average Variance Extracted 

27 Discriminant Validity 

همان گونه که ویش تر در دصال سوم توییح دادیم یرایبی که برای شناساوذیری در مدل یریب .  28

ت ربی از موثرترین یااریب درنظر گردته واحد یا یک براییااان در نظر گردته شااده اساات به صااورت 

توان براییان در جدول معنی داری را حسا  کرد و در همه نرم اد ارهای تحلیل مسیر شاوند و نمیمی

 گیریم.آنها را به عنوان یرایب معنادار در نظر می
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