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  چكيده

تحقيق حاضر، به منظور بررسي تاثير تعهد سازماني بر ترك خدمت كاركنان صورت گرفته است. جامعه آماري اين 

نفر كاركنان شركت مهر كام پارس  911باشد. نمونه آماري متشكل از  تحقيق كاركنان شركت مهر كام پارس تهران مي

خدمت از مدل تحقيق تاملينسون و  و براي بررسي ترك ير تعيين شده است. جهت بررسي تعهد سازماني از مدل آلن و مي

اي اسپيرمن  هاي تحقيق از آزمون همبستگي رتبه ها و آزمون فرضيه جنكينز استفاده شده است. براي تجزيه و تحليل داده

ن يا تحليل عاملي تاييدي و آزمون رابطه بي "گيري مدل اندازه"هاي سنجش متغيرها با  و روش تحليل مسير، مؤلفه

هاي تحقيق بدست آمد. با توجه به  يافته Lisrelيا مدل علي از طريق نرم افزار  "معادلات ساختاري"متغيرها با استفاده از 

نتايج حاصل از فرضيه اول تحقيق مشخص شده بين تعهد سازماني و ابعاد آن )تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد 

نتايج حاصل از فرضيه دوم نشان دهنده اين ي وجود دارد. به علاوه هنجاري( با ترك خدمت همبستگي معكوس و معنادار

است كه در بين ابعاد تعهد سازماني، تعهد عاطفي بيشترين تاثير را بر ترك خدمت دارد و تعهد هنجاري و مستمر در 

گر  تي تعديلگر، متغيرهاي پست سازماني و سنوات خدم هاي بعدي قرار دارند. در ضمن در بين متغيرهاي تعديل رتبه

 .باشند گر نسبتاً ضعيفي مي استخدام و جنسيت تعديل نسبتاً قوي و متغيرهاي نوع

 

 .تعهد سازماني، تعهد عاطفي، تعهد مستمر، تعهد هنجاري، ترك خدمت كليدي: هاي هواژ
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 مقدمه -1

نيروي انساني كارآمد شاخص عمده برتري يك 

هاي ديگر است، چرا كه نيروي  سازمان نسبت به سازمان

آيد. تعهد  انساني مهمترين منبع هر سازمان به حساب مي

شود و شكي نيست  انساني مطرح ميبعنوان يك نگرش 

هاي داراي اعضاي با سطح بالاي تعهد  كه سازمان

سازماني، معمولاً از عملكرد بالاتري برخوردارند. بعبارت 

ديگر تعهد باعث افزايش كارايي، اثربخشي و نهايتاً 

وري سازمان شده و پيشرفت و ترقي جامعه را بدنبال  بهره

 (.757،ص 9839خواهد داشت)عسگري، 

نيروي انساني متعهد خود را متعلق به سازمان 

بيند، اهداف سازمان را در جهت اهداف خود دانسته و  مي

در تحقق آنها از هيچ تلاش و كوششي مضايقه نخواهد 

كرد، نسبت به سازمان وابسته شده و خود را با آن هويت 

بخشد كه علاوه بر بالندگي خود در جهت عظمت و  مي

دارد و از اين طريق سازمان به  مي برترقي سازمان گام 

 شود تر مي ماموريت و فلسفه وجودي خود نزديك

 (.71-72،ص9822)آرمسترانگ، 

دهد كه تعهد سازماني بر بسياري  تحقيقات نشان مي

ديگر از رفتارهاي سازماني نظير غيبت، تاخير و جابجايي 

تاثير منفي دارد؛ يعني هر چه تعهد سازماني بيشتر باشد، 

ن متغيرها كاهش خواهند يافت. بنابراين تعهد سازماني اي

تواند  اثرات بالقوه جدي بر عملكرد سازمان دارد و مي

كننده مهمي براي اثر بخشي سازمان باشد. لذا  پيشگويي

هاي  ناديده گرفتن آن براي سازمان زيان بار است و هزينه

زيادي بدنبال دارد. از طريق سنجش تعهد سازماني و 

گيري اثر آن بر رفتارهاي شغلي نظير غيبت،  اندازه

توان اطلاعات مناسبي براي  خدمت و... مي جابجايي، ترك

انساني در  گيري مديران، به خصوص در بحث منابع تصميم

ريزي، نگهداري،  زمينه انجام وظايف از جمله: برنامه

 )كريم زاده، بهسازي و ارزشيابي منابع انساني فراهم آورد

 (.72،ص 9821

براي هر چيزي داشتن هدف بدون داشتن تعهد، كار 

عبثي است. نه فقط داشتن هدف بلكه داشتن تعهد براي 

داشتن آن هدف است كه منجر به پيشرفت و موفقيت 

 (.37،ص9821شود)دسلر، مي

 

 بيان مساله

ها و امتيازات  هاي موفق در عصر حاضر ويژگي سازمان

كه از جمله ها دارند  متعددي نسبت به ساير سازمان

باشد. تعهد  ويژگي اصلي آنها داشتن كاركنان متعهد مي

سازماني كاركنان، به ويژه از نظر مديران، در جهت 

باشد. امروزه با سرعت  دستيابي به موفقيت بسيار مهم مي

هايي  فزاينده تغيير در سازمان ها، مديران به دنبال راه

طريق به  گردند تا از اين براي افزايش تعهد كاركنان مي

مزيت رقابتي دست يابند. تعهد سازماني يك نگرش است، 

يك حالت رواني كه نشان دهنده نوعي تمايل، نياز و الزام 

باشد. تمايل به  جهت ادامه اشتغال در يك سازمان مي

معني علاقه و خواست قلبي براي ادامه فعاليت در 

ي هاي گذاري سازمان، نياز يعني اينكه فرد به خاطر سرمايه

كه در سازمان كرده ناچار به ادامه خدمت در آن است. 

الزام عبارت از دين، مسئوليت و تكليفي است كه فرد در 

 بيند برابر سازمان دارد و خود را ملزم به ماندن در آن مي

 (.927،ص 7222، 9)گرينبرگر و همكاران

در ميان طرفداران رويكرد نگرشي، برخي از محققين 

نگرند  ديد يك مفهوم چند بعدي مي به تعهد سازماني با

ير و  مي گذارد. كه عوامل مختلفي بر آن تاثير مي

باشند،  همكارانش از پيشگامان رويكرد چند بعدي مي

مدل سه بعدي آنها از تعهد سازماني شامل بعد عاطفي، 

بعد مستمر )عقلاني( و بعد هنجاري )تكليفي( به عنوان 

نقطه مشترك هر  شود. سه بعد تعهد سازماني مطرح مي

سه جزء مذكور اين است كه تعهد يك حالت رواني است 

نمايد و  كه  اولاً روابط كارمند را با سازمان مشخص مي

ثانياً بطور ضمني اشاراتي بر تداوم يا قطع عضويت فرد در 

 (.9-93،ص7،9112ير )آلن و مي سازمان دارد
ترك خدمت به معناي خروج داوطلبانه يك فرد از 

مان به خاطر سازمان ديگر است. اين مقوله يك ساز

انساني قرار  چالشي است كه در برابر مديران واحد منابع

ها معمولاً بدون پيش بيني است و  دارد. زيرا ترك خدمت

هاي آموزش و توسعه،  سازمان بايد به كمك برنامه

  .هاي خالي آماده كند كاركنان را براي تصدي شغل

بايد توجه داشت در صورتي كه افراد نسبت به 

اي نداشته باشند از انگيزه پاييني  شغلشان تعهد و علاقه

گردند و احتمال ترك سازمان افزايش  برخوردار مي
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هايي كه در كنترل  يابد. آن دسته از ترك خدمت مي

شاغل باشد به رضايت شغلي و سازماني آن مربوط است و 

يي كه در كنترل سازمان است ها آن دسته از ترك خدمت

 شود به عملكرد، اثربخشي و تعهد سازماني مرتبط مي

هاي  دهد در سال آمارها نشان مي(. 71،ص9113، 8)مارتز

از كاركنان متخصص، شركت  گذشته تعداد قابل توجهي

اند كه عمده آنان از ميان كارشناسان  را ترك كرده

اند  بودههاي مهندسي، تحقيقات، فناوري و كيفيت  بخش

كه اين كاركنان براي شركت يك مزيت رقابتي محسوب 

مسئله ترك خدمت كاركنان، نيروهاي  شوند. مي

متخصص و برخي از مديران يكي از معضلات سازماني از 

اي بر روند  جمله در سازمان مورد بررسي است كه ضربه

ها كه در پي  حركت سازمان بوده و براي مديران سازمان

وري نيروي انساني خود هستند  و بهرهحفظ، نگهداري 

 .طلبد بصورت يك مشكل مطرح و توجه خاصي را مي

اصلي تحقيق حاضر چگونگي حفظ نيروهاي   مسئله

متخصص و جلوگيري از ترك سازمان از طريق افزايش 

  باشد. تعهد سازماني كاركنان مي

 

 پيشينه تحقيق

با توجه به نقش و اهميت تعهد سازماني در محيط 

ها در اين زمينه افزايش  ، طي دهه گذشته پژوهشكار

چشمگيري داشته است كه به چند تحقيق در اين زمينه 

 .شود اشاره مي

 

 

 برخي از مطالعات تجربي در زمينه تعهد سازماني و ترك خدمت -1 جدول

 هاي تجربي يافته عنوان تحقيق محقق يا پژوهشگر

 (7223)7وندربرگ
مطالعه نقش رضايت از حقوق و تعهد 

 دارو سازيسازماني در شركت 

رضايت از حقوق زماني كه امكان جايگزين هاي شغلي كم است موجب كاهش 

 .تعهد سازماني مي شود

 (7222) 7هيكارد
مطالعه تعهد سازماني انجمن حقوقدانان 

 سوء استفاده مالي كاليفرنيا

زنان نسبت به مرادن عزت نفس بالاتر و مردان نسبت به زنان از تعهد سازماني 

 برخوردارند.بالاتري 

 (7222) 8جيمي جت
مطالعه رابطه عزت نفس و تعهد سازماني 

 بين كاركنان خدمات غير انتفاعي كاليفرنيا

بين عزت نفس ،تعهد سازماني،نوع عقيده و ارزش هاي راهنماي موسسه با 

 سن و جنسيت رابطه وجود دارد.

 (7222) 7لي و فسي
مطالعه رابطه حمايت هاي سازماني با تعهد 

 عاطفي در دو بانك كره جنوبي
 .حمايت هاي سازماني با تعهد عاطفي رابطه معنادار دارد

 (7222) 5شنگ ون
هاي شغلي و تعهد  مطالعه رابطه بين ويژگي

 سازماني در چين

افراد با ويژگي هاي شغلي،شخصيتي و رضايتمندي ، تعهد سازماني متفاوتي   

 با هم دارند.

 (7222) 1تلا
بين انگيزش، رضايت شغلي  مطالعه ارتباط

 و تعهد سازماني در ايالات اويو نيجريه

انگيزش با رضايت شغلي رابطه مثبت و با تعهد رابطه منفي دارد.بين سنوات 

 خدمتي و تعهد سازماني رابطه اي وجود نداشت.

 2روستو و همكاران

(7222) 

هاي سازماني و  مطالعه رابطه بين حمايت

 تعهد سازماني

سازماني با تعهد عاطفي و هنجاري رابطه مثبت و با تعهد مستمر حمايت هاي 

 .رابطه منفي دارد

 (7221) 3والتر

مطالعه رابطه بين ميزان عملكرد با ابعاد 

تعهد سازماني در كاركنان فني صنايع 

 ايالات متحده

ميزان عملكرد با تعهد عاطفي و مستمر رابطه مثبت وقوي دارد و با تعهد 

 اي ندارد.هنجاري رابطه 

 (7221) 1شريف

مطالعه رابطه بين منافع مكتسبه از 

هاي آموزشي با تعهد سازماني در  دوره

 شركت پتروليوم قطر

بين دو متغير رابطه معنادار وجود دارد. سن پيش بيني كننده خوبي براي 

تعهد عاطفي و سنوات خدمتي بهترين پيش بيني كننده براي تعهد مستمر و 

 .هنجاري است

 92سگاي و آشيل

(7221) 

مطالعه رابطه بين بهبود عملكرد و تعهد 

مديريت با تعهد سازماني كاركنان 

 بيمارستانهاي شيكاگو

 بين بهبود عملكرد و تعهد مديريت با تعهد سازماني رابطه وجود دارد.

 99چانگ و همكاران

(7221) 

مطالعه رابطه بين تعهد سازماني و جابجايي 

 بيمارستانهاي تايوانشغلي كاركنان 
 تعهد هنجاري و عاطفي با جابجايي شغلي رابطه منفي دارد.
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 هاي تجربي يافته عنوان تحقيق محقق يا پژوهشگر

 97استفاني و هافمن

(7225) 

مطالعه نقش رايزني بر تعهد سازماني در 

 بين هزار افسر نظامي ايالات متحده
 رايزني رابطه مثبت و معني داري با تعهد عاطفي و مستمر دارد.

 98هريس و كامرون

(7225) 

ه رابطه تعهد سازماني با چرخش مطالع

 شغلي در بين سازمانهاي كوچك
 تعهد عاطفي و تعهد مستمر با چرخش شغلي رابطه منفي دارند.

 97سيزكاجسكي

(7228) 

مطالعه رابطه تعهد عاطفي با كيفيت 

 خدمات در صنعت هواپيمايي
 بين دو متغيرتعهد عاطفي و كيفيت خدمات رابطه منفي وجود دارد.

 95آليس سليمان و

(7222) 

رابطه بين تعهد سازماني و عملكردشغلي 

 در  اردن

سن با تعهد سازماني رابطه قوي، تحصيلات رابطه منفي و سابقه خدمت رابطه 

 مثبتي با تعهد سازماني دارد.

 

 اهداف تحقيق 

بر هدف از اجراي اين تحقيق ؛ بررسي تاثير تعهد سازماني 

 ترك خدمت كاركنان است واهداف فرعي آن عبارتند از : 

بررسي وضعيت موجود ابعاد سه گانه تعهد  (9

  ؛سازماني

بررسي تاثير تعهد عاطفي بر ترك خدمت  (7

 ؛كاركنان

بررسي تاثير تعهد مستمر بر ترك خدمت  (8

 ؛كاركنان

بررسي تاثير تعهد هنجاري بر ترك خدمت  (7

 ؛كاركنان

عاطفي، مستمر و هنجاري بندي تاثير تعهد  رتبه (5

 .بر ترك خدمت كاركنان

 مباني نظري تحقيق 

 ترك خدمت

سازمانها براي دستيابي به اهدداف خدود بايدد تواندايي     

جددذب، نگهددداري و حفاظددت از منددابع انسدداني را داشددته 

باشند. ترك خدمت و تمايدل بده تدرك خددمت از جملده      

داف عواملي است كه سازمان را در امر دستيابي به اين اهد 

كند. ترك خدمت براي سازمان پرهزينده   دچار مشكل مي

است زيرا منابع زيادي در امر آموزش افرادي كه سدازمان  

كنند، سرمايه گذاري شده است و بدراي خدود    را ترك مي

اشخاص نيز پرهزينه است، زيرا آنها بايد اندريي زيدادي را   

براي يافتن كار جديد و خوگرفتن با وضعيت شغلي جديد 

ترك خددمت حدالتي اسدت كده كارمندد      اص دهند. اختص

ارتباط خود را با سازمان مربوطه بصورت اختياري از نظدر  

كند. با توجه به توسعه و بهبود صنايع لازم  كاري قطع مي

است تا منابع انساني هر چه بيشتر حفظ شود. در حاليكه 

مبادرت به ترك خدمت از طرف هر يك از افراد به منزلده  

باشدد كده    يك واحد نيروي انساني بالفعل مياز بين رفتن 

توانددد موجبددات تضددعيف روحيدده شدداغلين را فددراهم   مددي

 (.82،ص7228و همكاران،  5سازد)دنيس

توان به  عوامل موثر بر ترك خدمت را بصورت تئوريك مي

 سه بخش زير تقسيم كرد:  

كه عبارتند از: نرخ  )محيطي( عوامل خارجي (9

بيكاري، وجود اتحاديه و فرصت هاي شغل 

 جايگزين. 

عوامل موثر بر كار: حقوق و مزايا، عملكرد شغلي،  (7

روشن بودن نقش، تكراري بودن وظايف، رضايت 

 شغلي و تعهد سازماني.

عوامل شخصي: سن، تحصيلات، افراد تحت تكفل،  (8

 برآورده شدن انتظارات، سابقه و تاهل

 (.73،ص9823نگ،  )آرمسترا

 تعهد سازماني

هاي اخير در ادبيات  نگرش تعهد سازماني در سال

اي را به خود اختصاص داده است كه  تحقيق جايگاه ويژه

براي درك و پيش بيني رفتار سازماني اهميت دارد. از 

تمايل  -9تعهد سازماني تعاريف متعددي بعمل آمده است:

تمايل  -7اص قوي براي بقاء عضويت در يك سازمان خ

باور قاطع در قبول  -8به تلاش بسيار زياد براي سازمان 

 ،9119و همكاران،  1)پورتر ارزشها و اهداف سازمان

(. به عبارت ديگر تعهد سازماني يك نگرش درباره 15ص

وفاداري كاركنان سازمان و يك فرايند مستمر است كه 

د بواسطه مشاركت افراد در تصميمات سازماني، توجه افرا

رساند. در  به سازمان و موفقيت و رفاه سازمان را مي

ارتباط با تعهد مطالعات مختلفي صورت گرفته از جمله 
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مطالعه اريلي و چتمن، آنجل و پري، ماير و شورمن، پنلي 

ير كه نتايج تعهد مختلفي را بدنبال  و گولد، آلن و مي

 دارند. 

يكي از مهمترين اين مطالعات بر اساس مدل سه 

ير صورت پذيرفته كه جهت تدوين  ي آلن و ميبخش

چارچوب نظري تحقيق حاضر نيز از اين مدل استفاده 

در مطالعه خود سه  (9132ير ) گرديده است.آلن و مي

اند يعني تعهد  رويكرد را بعنوان تعهد سازماني مطرح كرده

بعنوان وابستگي عاطفي و رواني به سازمان، تعهد بعنوان 

وط به ترك سازمان و تعهد بعنوان هاي مرب درك هزينه

تكليف به ماندن در سازمان كه آنها را  به ترتيب در سه 

دسته تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاري 

اند. هدف از اين رويكردها نشان دادن  بندي كرده طبقه

رابطه بين كاركنان و سازمان است بطوريكه كاركنان با 

مانند به خاطر  يتعهد عاطفي قوي در سازمان باقي م

خواهند بمانند. آنهايي كه تعهد مستمر قوي  اينكه مي

مانند و آنهايي كه تعهد  دارند به خاطر اينكه نياز دارند مي

كنند بايد  هنجاري قوي دارند به خاطر اينكه احساس مي

هاي مفهومي هر يك از اجزاي سه  مانند. تفاوت بمانند، مي

ور مستقل از اجزاي دهد كه هر جزء به ط گانه نشان مي

هاي مختلفي  باشد و هر كدام داراي پيش شرط ديگر مي

 (.82،ص7225، 2هستند)كنا

 

 رابطه تعهدسازماني و ترك خدمت

تعهد سازماني بعنوان يك نگرش ترك خدمت را بهتر 

هاي كاري به خصوص رضايت شغلي پيش  از ديگر نگرش

(. رابطه تعهد 791،ص7225، 3كند)بتناگر مي بيني 

سازماني و ترك خدمت معكوس است. كاركنان متعهدتر 

با احتمال كمتري نسبت به آنهايي كه متعهد نيستند، 

(، لي و 9139كنند. پورتر و همكاران) سازمان را ترك مي

( نشان دادند كه تعهد سازماني در يك 9117همكاران )

دوره چهار ساله پيش بيني كننده ترك خدمت بوده 

وسط جنكينز و تاملينسون است. در تحقيقي كه ت

( صورت گرفت، نشان داد كه تعهد عاطفي و تعهد 9117)

مستمر بطور منفي با تمايل به ترك خدمت مرتبط 

 (.22،ص9839باشند)اميدوار،  مي

) واي و رابينسون،  همچون هاي متعددي پژوهش

و  ؛ پرايس9112؛ گرهارت ، 9115؛ ويل و كيمبل ،9113

؛ آرنولد و فلدمن 9131،؛ كوتن و توتل 9131مولر ،

اند كه  گزارش كرده (9121؛ موبلي و همكاران ، 9137،

بين متغيرهاي سن و استخدام رسمي با تمايل به ترك 

وجود دارد، به اين معني كه با افزايش  شغل رابطه منفي

 شود و سن از ميزان تمايل به ترك شغل كاسته مي

 بيشترين ميزان ترك شغل در يك سال اول استخدام

كنند  را ترك مي افتد و كاركناني كه سازمان اتفاق مي

سابقه استخدام كوتاهي دارند)ميشل و برادوك،  معمولاً

بر آن، كاركنان رسمي كمتر از كاركنان  (. علاوه9117

سازمان  غير رسمي )كاركنان قراردادي( تمايل به ترك

.استيزر به همراه ريچارد مودي يك مدل جابجايي دارند

مت را ارائه دادند و به اين نتيجه رسيدند كه يا ترك خد

عوامل شغلي غير مرتبط با كار مانند تغيير شغل به خاطر 

همسر بر ميل كاركنان به ماندن يا رفتن اثر دارد.بر اساس 

(، زنان نسبت به مردان 9139مطالعه انگل و پري )

( 9118متعهدتر هستند. طبق مطالعه بارون و گرينبرگ )

سطوح بالاي سازمان قرار دارند و مسئوليت افرادي كه در 

و اختيار بيشتري به آنان واگذار شده از تعهد سازماني 

 و همكاران 92(. مودي1،9118)بارون بالاتري برخوردارند

تر و با  ( طي پژوهشي نشان دادند كاركنان مسن9137)

  .سابقه كاري بيشتر تعهد سازماني بالاتري دارند

 

 مدل مفهومي تحقيق

توجه به بررسدي مبداني نظدري و پيشدينه موضدوع      با 

( را ارائه كدرد كده   9) شماره توان مدل مفهومي نمودار مي

 .گيرد هاي تحقيق نيز بر اساس آن شكل مي فرضيه
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 مدل مفهومي تحقيق -1 نمودار

 

 هاي تحقيق  فرضيه

بين تعهد سازماني و ترك خدمت كاركنان شركت  -9

 مهر كام پارس همبستگي وجود دارد.     

بين تعهد عاطفي و ترك خدمت كاركنان  -9-9 

 شركت مهر كام پارس همبستگي وجود دارد.

بين تعهد مستمر و ترك خدمت كاركنان  -7-9 

 شركت مهر كام پارس همبستگي وجود دارد.

بين تعهد هنجاري و ترك خدمت كاركنان  -8-9 

 شركت مهر كام پارس همبستگي وجود دارد.

، تعهد مستمر و ابعاد تعهد سازماني)تعهد عاطفي -7

هنجاري( تاثير متفاوتي بر ترك خدمت كاركنان 

 دارند.     

 روش شناسي تحقيق  

پژوهش حاضر، از حيث هدف يك تحقيق كاربردي و از 

ها از نوع تحقيقات توصيفي  حيث نحوه گردآوري داده

آيد.   )غيرآزمايشي( و از شاخه مطالعات ميداني به شمار مي

روش انجام تحقيق نيز پيمايشي بوده است. از مهمترين 

ها و مزاياي اين روش قابليت تعميم نتايج بدست آمده  ويژگي

(. در مدل تحليلي تحقيق، 922،ص9831شد)سرمد ، با مي

تعهد سازماني و ابعاد آن شامل تعهد عاطفي، تعهد مستمر و 

تعهد هنجاري به عنوان متغيرهاي مستقل، ترك خدمت 

متغير وابسته و جنسيت، پست سازماني، نوع استخدام و 

گر در نظر گرفته  سنوات خدمتي به عنوان متغيرهاي تعديل

اين پژوهش به دليل مشخص بودن چارچوب شده است. در 

گيري و عموميت متغيرها براي همه اعضاي جامعه، از  نمونه

اي استفاده شده است. تعداد  گيري تصادفي طبقه روش نمونه

باشد. حجم نمونه با  نفر مي 7522جامعه آماري كاركنان برابر 

توجه به حجم جامعه بر اساس فرمول تعيين حجم نمونه از 

به منظور گردآوري نفر تعيين گرديد.  911حدود جامعه م

هاي تحقيق از پرسشنامه استفاده شده است. بر اين  داده

 5سوال با طيف   73اساس براي متغيرهاي مورد بررسي 

اي ليكرت در نظر گرفته شد. جهت آزمون روايي  گزينه

هم از اعتبار محتوا و هم از اعتبار عاملي استفاده شده 

( براي سنجش اعتبار 925،ص9835است. )مهرگان،

محتواي پرسشنامه از اساتيد دانشگاه استفاده شد و 

اطمينان حاصل گرديد كه پرسشنامه همان خصيصه 

سنجد. آزمون اعتبار عاملي  مورد نظر محققين را مي

پرسشنامه نيز با كمك تحليل عاملي تاييدي و با استفاده 

سنجش پايايي انجام گرفت. به منظور  Lisrelاز نرم افزار 

پرسشنامه پيش آزمون شد و  82يك نمونه اوليه شامل 

هاي بدست آمده از پرسشنامه،  سپس با استفاده از داده

ميزان ضريب اعتماد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد. 

درصد بوده كه  37آلفاي بدست آمده براي كل مقياس 

دهنده پايايي مقياس  درصد است و نشان 22بالاتر از 

ها از فنون آمار  باشد. براي تجزيه و تحليل داده مي

استاندارد استفاده شده و  توصيفي مانند ميانگين و انحراف

اي  ها از آزمون همبستگي رتبه به منظور آزمون فرضيه

 تعهد عاطفي

 

 تعهد مستمر

 تعهد هنجاري

 خدمتترك  تعهد سازماني

 جنسيت
 پست سازماني
 نوع استخدام

 سنوات خدمتي

 

 متغير وابسته متغير مستقل

 گر متغير تعديل
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اسپيرمن استفاده شده است. سپس رابطه علي متغيرهاي 

سازي معادلات  مدلمستقل و وابسته با استفاده از روش 

 مورد آزمون قرار گرفت. Lisrelا كمك نرم افزار ساختاري ب

 

 ها تجزيه و تحليل و يافته

هاي آمار توصيفي  بر اساس نتايج بدست آمده از داده

(، ميانگين تعهد زنان نسبت به مردان بيشتر بوده و 7) جدول

در بين ابعاد سه گانه تعهد سازماني، تعهد هنجاري در دو 

 تري دارد.گروه زنان و مردان ميانگين بالا

( ميانگين 8همچنين بر اساس نتايج حاصل از جدول)

تعهد سازماني كاركنان  در گروه رسمي نسبت به گروه غير 

 رسمي بيشتر است.

( نشان 7به علاوه ميانگين تعهد كاركنان در جدول)

دهد تعهد كاركنان با افزايش پست سازماني بالاتر رفته و  مي

 باشد. ها بيشتر مي ير ردهميانگين تعهد مديران نسبت به سا

( بدا افدزايش   5مضافاً اينكه طبق نتدايج حاصدل از جددول)   

 .سابقه خدمت ميانگين تعهد كاركنان كاهش يافته است

 

 آماره توصيفي جنسيت و تعهد سازماني -2جدول 

 تعهد سازماني تعهد هنجاري تعهد مستمر تعهد عاطفي ميانگين تعداد جنسيت

 35/7 22/8 38/7 21/7 8/19 921 مرد

 97/8 93/8 17/7 21/8 2/3 92 زن

 

 آماره توصيفي نوع استخدام و تعهد سازماني -3جدول 

 تعهد سازماني تعهد هنجاري تعهد مستمر تعهد عاطفي ميانگين تعداد نوع استخدام

 19/7 25/8 31/7 33/7 1/73 51 رسمي

 31/7 8 38/7 21/7 7/29 972 غير رسمي

 

 آماره توصيفي پست سازماني و تعهد سازماني -4جدول 

پست 

 سازماني
 تعهد سازماني تعهد هنجاري تعهد مستمر تعهد عاطفي ميانگين تعداد

 38/8 38/8 12/8 7 9/8 1 مدير

 97/8 22/8 81/8 8 9/2 97 رئيس

 21/7 17/7 21/7 12/7 8/83 25 كارشناس

 35/7 28/8 25/7 38/7 5/59 929 كارگر

 

 آماره توصيفي سنوات خدمت و تعهد سازماني -5جدول 

سنوات 

 خدمتي
 تعهد سازماني تعهد هنجاري تعهد مستمر تعهد عاطفي ميانگين تعداد

 12/7 13/7 15/7 39/7 7/79 77 سال 5كمتر از

 21/7 22/7 27/7 21/7 1/58 925 11تا  5

 27/7 21/7 15/7 21/7 8/75 71 به بالا 11
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 آمار استنباطي  

بدين تعهدد سدازماني و ابعداد آن بدا تدرك       : 1فرضيه 

خدمت كاركنان شركت مهركام پارس همبسدتگي وجدود   

اي اسدپيرمن   نتايج حاصل از آزمون همبستگي رتبده  دارد.

بين تعهد سازماني و ابعاد سه گانه آن با ترك خددمت در  

 ( آورده شده است.1شماره )جدول 

با توجه به ضريب همبسدتگي و عددد معندي داري در    

از  ( مشداهده شدده  sigداري ) مقدار عدد معنيجدول فوق 

، باشددد كمتددر مددي( =  25/2)سددطح معنددي دار اسددتاندارد 

خددمت   بين تعهدد سدازماني و ابعداد آن بدا تدرك     بنابراين 

جده بده   همبستگي معني داري وجود دارد. بدا تو كاركنان 

اينكه ضريب همبستگي داراي علامت منفي اسدت، بندابر   

توان گفت كه جهت تغييرات متغيرهاي مسدتقل و   اين مي

از طرفي نتايج حاصله  وابسته معكوس و از نوع منفي است.

دهد تعهد عاطفي نسبت به تعهد هنجداري و تعهدد    نشان مي

 مستمر رابطه شديدتري با ترك خدمت كاركنان دارد.

 

ابعاد تعهد سازماني )تعهدد عداطفي، تعهدد    : 2فرضيه 

مستمر و هنجاري( تاثير متفاوتي بر ترك خدمت كاركنان 

شركت مهر كام پارس دارند. نتايج تحليل عداملي تاييددي   

 2 براي متغير تعهد سدازماني و تدرك خددمت در جددول    

 .اند ارائه شده

 

 نتايج حاصل از آزمون همبستگي اسپيرمن   -6جدول 

 (sig)داري  عدد معني ضريب همبستگي متغيرها

 2622 -26712 تعهد سازماني

 2622 -26738 تعهد عاطفي

 2629 -26771 تعهد مستمر

 2622 -26778 تعهد هنجاري

 

 گيري تعهد سازماني مدل اندازه  -7جدول 

 سوالات رديف
ضريب 

 استاندارد
t-value 

 9/92 59/2 من علاقه دارم تا باقي مانده دوران كاري خود را در همين شركت سپري كنم. 9

 25/95 37/2 دانم.  واقعاً مسائل و مشكلات شركت را مسائل و مشكلات خود مي 7

 22/95 39/2 من احساس تعلق خاطر زيادي به شركت دارم. 8

 21/92 18/2 هاي ديگر علاقمند شوم. توانم به سازمان نميكنم به ميزاني كه به شركت علاقه دارم  فكر مي 7

 57/97 27/2 كنم ، بخشي از خانواده من است. كنم شركت كه در آن كار مي احساس مي 5

 81/95 27/2 برم. كنم، لذت مي از اينكه درباره محل كارم با دوستان و افراد خارج از آن صحبت مي 1

 28/92 37/2 شركت دارم. از نظر عاطفي دلبستگي زيادي به 2

 21/92 11/2 آورد. عضويت در شركت برايم شخصيت مي 3

 79/98 23/2 حتي اگر بخواهم، در حال حاضر ترك شركت برايم سخت است. 1

 13/95 32/2 ترك شركت در آينده نزديك ، برايم هزينه زيادي دربرخواهد داشت. 92

 19/92 31/2 تصميم دارم در شركت بمانم. فعلاً به خاطر نياز مادي زيادي كه دارم ، 99

 78/93 21/2 يكي از عواقب جدي ترك شركت، عدم دسترسي به فرصت هاي شغلي ديگر است. 97

 93/95 32/2 شوم. از عواقب ترك كار فعلي خودم، حتي بدون بدست آوردن كار ديگر، نگران نمي 98

 57/95 21/2 دهم. ترك كنم منافع زيادي را از دست مي از دلايل ماندن من در شركت اين است كه اگر آن را 97

 29/98 22/2 ماندنم در شركت به اين علت است كه در سازمان هاي ديگر پيشنهادي براي اشتغال وجود ندارد. 95

 27/97 21/2 دهم. اگر هم اكنون شركت را ترك كنم ، بخش زيادي از امتيازاتي كه در شركت دارم ازدست مي 91

 79/99 31/2 اعتقاد من كاركنان بايد هميشه به سازمان خود وفادار باشند.به  92

 79/97 21/2 شوم. كنند، ناراحت مي از اينكه همكارانم شركت را ترك مي 93

 85/97 28/2 اي از ملاحظات اخلاقي باعث ادامه كار من در شركت شده است.   پاره 91
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 سوالات رديف
ضريب 

 استاندارد
t-value 

 91/97 11/2 شركت استحقاق وفاداري من را دارد. 72

 11/95 32/2 كنم. اگر در حال حاضر شركت را ترك كنم ، احساس گناه مي 79

 83/97 23/2 دانم. من خود را مديون شركت مي 77

 77/95 37/2 اگر پيشنهاد كار بهتري در جاي ديگر داشته باشم، احساس مي كنم ترك شركت كار درستي نيست. 78

 28/91 39/2 علاقمندم دوران كاري خود را در شركت بگذرانم.حتي اگر نياز مالي هم داشته باشم  77

 15/97 22/2 احتمال اينكه شما شركت را به هر دليل ترك كنيد ، به چه ميزان است؟ 75

 71/99 17/2 تلاش شما براي يافتن شغل ديگر در چه حدي است؟ 71

 93/92 57/2 به چه ميزان با تصميم همكاران خود براي ترك شركت موافق هستيد؟ 72

 19/95 37/2 چقدر احتمال دارد تا پايان دوران كاري خود در اين شركت بمانيد؟ 73
GFI=0/91                  RMSEA=0/082                 AGFA=0/90            df=223                 chi-square=144/82 

 

دهددد كدده مدددل  نتددايج خروجددي ليددزرل نشددان مددي 

گيري متغيرهاي تحقيق مدل مناسبي اسدت. مقددار    اندازه

و نسبت كاي دو به درجده آزادي   RMSEAكاي دو، مقدار 

 12آنهدا بدالاي    AGFAو  GFI آنها كم بدوده و نيدز مقددار    

نيز معني دارندد. مجمدوع ايدن     tدرصد است. كليه مقادير 

نتايج بدست آمده حاصل شانس و دهد كه  نتايج نشان مي

تصادف نيسدت. همانگونده كده در مددل تحليلي)آمداري(      

دهد هر يك از ابعاد تعهد سازماني)تعهد عاطفي،  نشان مي

تعهد هنجاري و تعهد مسدتمر( تداثير متفداوتي بدر تدرك      

هداي آن   خدمت كاركنان دارند. تعهد عاطفي كه از ويژگي

( را بدر  21/2تداثير ) تعلق، نياز و الزام است بيشترين  حس

تددرك خدددمت كاركنددان دارد. بددا ايددن وجددود بددين تعهددد 

هداي   هاي آن وابستگي شغلي، ارزش گي هنجاري كه از ويژ

محوري و ملاحظات اخلاقي است رابطه معني داري وجود 

هاي آن دسترسي به  دارد و بين تعهد مستمر كه از ويژگي

زمان هاي فرد در سدا  هاي شغلي جايگزين، اندوخته فرصت

داري  و مزاياي مالي است بدا تدرك خددمت رابطده معندي     

 .وجود دارد

 

 
 مدل معادلات ساختاري تاثير ابعاد تعهد سازماني بر ترك خدمت كاركنان -2نمودار
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 گر بررسي متغيرهاي تعديل

مستقلي است كه نقش ثانويه  گر متغير متغير تعديل

دارد و محقق مايل است اثر آنرا در فرايند آزمون فرضيه 

 ،9823 )دلاور، در كنار متغير مستقل، مطالعه كند

( 3گر در جدول ) هاي تعديل نتايج بررسي متغير(. 77ص

 نشان داده شده است.

با توجه بده سدطح معندي داري كده كمتدر از سدطح       

دهدد رابطده معندي     باشد، نشان مي ( مي25/2استاندارد ) 

گدر وجدود    داري بين تعهد سدازماني و متغيرهداي تعدديل   

دارد. مقدار ضريب همبستگي نشان دهنده اين اسدت كده   

گدر   متغيرهاي پست سدازماني و سدنوات خددمتي تعدديل    

گر  و نوع استخدام تعديلنسبتاً قوي و متغيرهاي جنسيت 

 نسبتاً ضعيفي هستند. 
 

 گر  هاي تعديل نتايج حاصل از آزمون متغير -8جدول

 سطح معناداري ضريب همبستگي گر متغير تعديل

 22/2 525/2 پست سازماني

 22/2 557/2 سنوات خدمتي

 29/2 912/2 جنسيت

 27/2 55/2 نوع استخدام

 

 بحث و نتيجه گيري 

بين تعهد سازماني و ترك خدمت فرضيه اصلي اول: 

 كاركنان شركت مهر كام پارس همبستگي وجود دارد. 
هاي پژوهش بين تعهد سازماني  نتايج حاصل از يافته

سازماني و   دهد كه بين تعهدو ترك خدمت نشان مي

ترك خدمت كاركنان شركت مهركام پارس همبستگي 

سازماني و ترك  تعهدداري وجود دارد. منتهي بين  معني

سال  5خدمت كاركناني كه سابقه كاري آنها كمتر از 

است همبستگي بيشتري وجود دارد و به مطالعه جت 

( كه در بين كاركنان موسسه غيرانتفاعي در 7222)

باشد. در اين پژوهش نيز  كاليفرنيا انجام داد نزديك مي

له داري وجود دارد. از جم بين دو متغير فوق رابطه معني

( 7222اند هيكارد ) مطالعاتي كه اين رابطه را كشف كرده

كه اين پژوهش را بر روي انجمن حقوقدانان سوء استفاده 

مالي انجام داد كه البته رابطه بسيار ضعيفي را گزارش 

كرده است. در پژوهش حاضر رابطه معناداري بين تعهد 

سازماني و جنسيت يافت شد. منتهي نشان داد كه تعهد 

ماني در زنان كمي بالاتر از مردان است. همانطوري ساز

كه هيكارد نشان داد زنان نسبت به مردان تعهد بالاتري 

هاي فرهنگي دو  تواند ناشي از تفاوت دارند كه اين امر مي

هاي فرهنگي  جامعه آماري باشد كه با توجه به شاخص

هافستد، ايران )كه پژوهش حاضر بخشي از آن است( مرد 

تواند روي تعهد سازماني آنها  باشد و مي سالار مي

 تاثيرگذار باشد.

هاي تحقيق حاكي از آن است كه تعهد  ساير يافته

سازماني با تحصيلات رابطه مثبت دارد. به اين معني كه 

افراد با تحصيلات بالاتر داراي تعهد سازماني بالاتري 

تر هستند. همچنين  نسبت به افراد با تحصيلات پايين

زماني با سابقه كاري داراي رابطه منفي است تعهد سا

كاري بيشتري هستند نسبت  يعني افرادي كه داراي سابقه

كاري كمتري دارند از تعهد سازماني   به آنهايي كه سابقه

تري برخوردارند. بنابراين سازمان با استخدام  پايين

تواند كاركناني با تعهد  كاركنان جوان و تحصيلكرده مي

 داشته باشد. سازماني بالا

 

 نتايج فرضيه هاي فرعي 

بين تعهد عاطفي و ترك خدمت  فرضيه فرعي اول:

  كاركنان شركت مهر كام پارس همبستگي وجود دارد.
هاي پژوهش، بين تعهد عاطفي و ترك  بر اساس يافته

داري وجود دارد و جهت اين  خدمت همبستگي معني

تعهد همبستگي از نوع منفي است. بطوريكه با افزايش 

يابد و اين يافته  عاطفي، ترك خدمت كاركنان كاهش مي

قابل تعميم به كل جامعه آماري است و در تائيد نظر 

برخي از محققان از جمله رابرتز، كاري و همكاران، 

باشد. همچنين اين  ير و... مي گرينبرگ و بارون، آلن و مي

سال  92تا  5رابطه بين كاركنان با سابقه كاري بين 

وجود دارد. برخي مطالعات به وجود رابطه و برخي  بيشتر

اند.  به عدم وجود رابطه بين متغيرهاي مذكور اشاره داشته

هاي بسياري كه در جامعه آماري  بنابراين با وجود تفاوت

هاي فردي و ... دارند  از نظر فرهنگي، جغرافيايي و ويژگي

 رسد. مطالعاتي كه انتظار نتايج مشابه منطقي بنظر نمي

(در كاليفرنيا 7222در اين زمينه توسط هيكارد در سال )

روي دو سازمان مختلف انجام شده است، نتايج كاملاً 

دهد. در ضمن تعهد عاطفي با سن  متفاوتي را نشان مي
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تر  داري است. بدين معني كه افراد مسن داراي رابطه معني

( نيز طي 7221تعهد عاطفي كمتري دارند. شريف )

يك شركت در قطر انجام داد اظهار نمود  پژوهشي كه در

 بيني كننده خوبي براي تعهد عاطفي است. كه سن پيش

 

بين تعهد مستمر و ترك خدمت  فرضيه فرعي دوم:

 كاركنان شركت مهر كام پارس همبستگي وجود دارد. 
طبق نتايج حاصل از تحقيق، همبستگي معناداري 

شته و بين تعهد مستمر و ترك خدمت كاركنان وجود دا

جهت اين همبستگي از نوع منفي است. بطوريكه با 

افزايش تعهد مستمر، ترك خدمت كاركنان كاهش 

يابد و اين يافته قابل تعميم به كل جامعه آماري است  مي

و در تائيد نظر برخي محققان نظير رابرتز، مودي، آلن و 

دهد تعهد مستمر  همچنين نتايج نشان مي باشد. ير مي مي

سال نسبت  5ركنان با سابقه خدمتي كمتر از در بين كا

به كاركنان با سابقه خدمتي بالاتر بيشتر است يعني با 

افزايش سابقه خدمتي تعهد مستمر كاركنان كاهش يافته 

است. از طرفي تعهد مستمر با سن، تحصيلات و پست 

سازماني رابطه معناداري دارد. بدين معني كه افراد با 

ترها تعهد  سال نسبت به جوان 72تا  82گروه سني بين 

مستمر بالاتري دارند. همچنين افرادي كه تحصيلات 

تري برخوردارند  بالاتري دارند و از سابقه خدمتي پايين

داراي تعهد مستمر بيشتري هستند. ماير واسكورمن طي 

تحقيقي نشان دادند سن و سابقه خدمت همبستگي قوي 

پژوهشي كه در ( طي 7221با تعهد مستمر دارد. شريف )

يك شركت در قطر انجام داد نشان داد سنوات خدمتي و 

پست سازماني پيش بيني كننده خوبي براي تعهد مستمر 

 مي باشد.

 

بين تعهد هنجاري و ترك خدمت فرضيه فرعي سوم: 

 كاركنان شركت مهر كام پارس همبستگي وجود دارد. 
بر اساس نتايج حاصل از تحقيق، همبستگي معناداري 

ن تعهد هنجاري و ترك خدمت كاركنان وجود داشته و بي

جهت اين همبستگي از نوع منفي است بطوريكه با 

افزايش تعهد هنجاري، ترك خدمت كاركنان كاهش 

يابد و اين يافته قابل تعميم به كل جامعه آماري است  مي

و   و در تائيد نظر برخي محققان نظير استيزر، پورتر و آلن

دهد تعهد  چنين نتايج نشان ميباشد. هم ير مي مي

هنجاري با سابقه كاري داراي رابطه معناداري است 

بطوريكه افراد با سابقه كاري بالاتر نسبت به افراد با سابقه 

تر از تعهد هنجاري كمتري برخوردارند. از  كاري پايين

طرفي تعهد هنجاري با پست سازماني رابطه معناداري 

اني كاركنان بالاتر رفته دارد بطوريكه هر چه پست سازم

تعهد هنجاري كاركنان افزايش يافته است بدين معني كه 

ها است.  تعهد هنجاري در ميان مديران بيش از ساير گروه

( طي پژوهشي نشان داد سابقه كاري پيش 7221شريف )

 بيني كننده خوبي براي تعهد هنجاري مي باشد.

 

اطفي، ابعاد تعهد سازماني)تعهد عفرضيه اصلي دوم: 

تعهد مستمر و هنجاري( تاثير متفاوتي بر ترك خدمت 

 كاركنان دارند. 
بر اساس نتايج حاصل از تحقيق، تعهد عاطفي با ترك 

خدمت رابطه منفي و معناداري دارد )با ضريب استاندارد 

( كه اين رابطه نسبتاً قوي است. به علاوه تعهد 21/2

معناداري  ابطه( داراي ر51/2هنجاري با ضريب استاندارد )

باشد. همچنين تعهد مستمر با ضريب  با ترك خدمت مي

( داراي رابطه ضعيفي با ترك خدمت 81/2استاندارد )

باشد. لذا با توجه به نتايج اين پژوهش و برخي  مي

توان نتيجه گرفت در بين اجزاء  مطالعات تجربي ديگر مي

تعهد سازماني، تعهد عاطفي بيشترين تاثير و تعهد 

هاي بعدي قرار دارند. بدين  ري و مستمر در رتبههنجا

معني كه به ازاء يك واحد تغيير در اجزاء تعهد سازماني، 

متغير ترك خدمت به اندازه ضرايب بدست آمده از آزمون 

 نمايد. تغيير مي

 

       گيري كلي  نتيجه

در تحقيق حاضر تاثير تعهد سازماني بر ترك خدمت 

كاركنان مورد بررسي قرار گرفت. نتايج به دست آمده 

همبستگي بين تعهد سازماني و ترك خدمت كاركنان و 

فرضيات فرعي مربوط به آن را مورد تائيد قرار دادند. 

ها و نتايج حاصل از آزمون تحليل  تجزيه و تحليل داده

بين اجزاء تعهد سازماني، تعهد  عاملي نشان داد در

خدمت داراست. بعد از  عاطفي بيشترين تاثير را بر ترك

آن به ترتيب متغيرهاي تعهد هنجاري و تعهد مستمر قرار 
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گر، متغيرهاي  دارند. در ضمن در بين متغيرهاي تعديل

گر نسبتاً قوي و  پست سازماني و سنوات خدمتي تعديل

گر نسبتاً  ت تعديلاستخدام و جنسي  متغيرهاي نوع

باشند. بنابراين لازم است همپاي اقدامات لازم  ضعيفي مي

به منظور حفظ علاقه و تمايل كاركنان به سازمان )تعهد 

عاطفي( كوشش شود تا تمايل كاركنان به ادامه خدمت 

)تعهد مستمر( و احساس مسئوليت و تكليف در برابر اين 

ر ميان ها و اهداف سازمان د خدمت به نظام ارزش

كاركنان )تعهد تكليفي( نيز تقويت شود. زيرا در 

گيري و ايجاد تعهد سازماني، هر سه بعد مذكور  شكل

 اهميت دارد. 

 

 هاي تحقيق: ارائه پيشنهادات بر مبناي يافته

هاي آمار  اكنون با توجه به نتايج تحقيق و به استناد يافته

 گردد:  توصيفي پيشنهادهاي ذيل ارائه مي

از آنجاييكه افرادي كه احساس امنيت شغلي دارند از  (1

تواند  تعهد سازماني بالاتري برخوردارند، سازمان مي

مبادرت به استخدام بلند مدت نمايد يا امنيت شغلي 

كاركنان را به نحوي فراهم نمايد. از طرفي با توجه به 

دار بين تعهد سازماني و  رابطه مثبت و معني

هاي  ود مديران برنامهش تحصيلات پيشنهاد مي

انگيزشي خود را جهت نگهداشت نيروي انساني، 

متناسب با نيازهاي افراد تهيه و امكان ادامه تحصيل 

هاي ضمن خدمت موثري  كاركنان را فراهم يا آموزش

را جايگزين آن نمايند. همچنين با توجه به رابطه 

منفي تعهد سازماني با سابقه كار، استخدام كاركنان 

تواند كمك موثري  هاي نو و تازه مي ا ايدهجديد ب

 داشته باشد. 

با توجه به اينكه تعهد عاطفي شامل حس تعلق و  (2

وابستگي فرد نسبت به سازمان است به مديران 

هايي چون مشاركت  از طريق روش گردد پيشنهاد مي

سازي  گيري، اعطاي تسهيلات، غني افراد در تصميم

خصي و شغلي، توجه به مسائل و مشكلات ش

يابي داخلي و  اجتماعي كاركنان، توجه به كارمند

امكان ارتقاء بر اساس سيستم مسير شغلي، توجه به 

تعلقات و وابستگي جغرافيايي و محل سكونت و... 

حس تعلق و وابستگي در افراد، وفاداري و ميل به 

 ماندگاري در كاركنان را افزايش دهند.

ريق ايجاد توان از ط جهت افزايش تعهد مستمر مي (3

ها، ايجاد  امتيازات و امكانات متمايز با ساير سازمان

هاي آموزشي همراه با ارتقاء گروه و ارزشيابي  دوره

عادلانه همراه با بازخورد و ايجاد سيستم تشويق در 

راستاي نتايج حاصله از عملكرد كاركنان و ايجاد 

امنيت شغلي از طريق استخدام بلند مدت، توسعه 

ايجاد چالش از طريق امكان ادامه عمودي شغل، 

تحصيل بمنظور ارتقاء مسير شغلي و كم كردن 

سنوات گروه شغلي، سهيم كردن كاركنان در مالكيت 

)واگذاري سهام( و تسهيلات رفاهي اقدام  شركت

 نمود.

هاي خودشناسي و  مديران نسبت به تشكيل كارگاه (4

هاي  هاي آموزشي براي آموزش مولفه تدوين برنامه

سازماني اقدام نمايند تا مباني تعهد سازماني در  تعهد

افراد تقويت و وضعيت انگيزشي كاركنان بهبود يابد 

كه اين امر منجر به علاقمند شدن كاركنان به 

گردد و در نهايت محيطي امن و آرام براي  كارشان مي

آنان در پي داشته كه اين به نوبه خود بالا رفتن تعهد 

. از طرفي جهت افزايش تعهد سازماني را در پي دارد

توان از عوامل معنوي، برنامه محوري و  هنجاري مي

شفاف سازي و همسو نمودن اهداف سازماني، افزايش 

مشاركت كاركنان، بهبود ارتباط رئيس و مرئوس، 

ها و  هاي سازماني، تاكيد بر ارزش حمايت

هاي سازمان، اعطاي فرصت رشد و آموزش  ماموريت

وه شغلي، مشاركت كاركنان، پرهيز مستمر، اعطاي گر

 از روز مرگي و حفظ موضع ابتكار استفاده نمود. 
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