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  پژوهي مديريت فصلنامه آينده
    1392بهار /  دوم شماره / دومسال 

  
  )مطالعه موردي(بررسي تاثير تعهد سازماني بر ترك خدمت كاركنان
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  5/11/91: تاريخ پذيرش     27/7/91: تاريخ دريافت
 
  

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

نفر كاركنان شركت مهر كام پارس  196نمونه آماري متشكل از . باشد تحقيق كاركنان شركت مهر كام پارس تهران مي
خدمت از مدل تحقيق تاملينسون و  و براي بررسي ترك ير جهت بررسي تعهد سازماني از مدل آلن و مي. تعيين شده است

اي اسپيرمن  هاي تحقيق از آزمون همبستگي رتبه ها و آزمون فرضيه براي تجزيه و تحليل داده. جنكينز استفاده شده است
ن يا تحليل عاملي تاييدي و آزمون رابطه بي "گيري مدل اندازه"هاي سنجش متغيرها با  و روش تحليل مسير، مؤلفه

با توجه به . هاي تحقيق بدست آمد يافته Lisrelيا مدل علي از طريق نرم افزار  "معادلات ساختاري"متغيرها با استفاده از 
تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد (نتايج حاصل از فرضيه اول تحقيق مشخص شده بين تعهد سازماني و ابعاد آن 

نتايج حاصل از فرضيه دوم نشان دهنده اين به علاوه . ي وجود داردبا ترك خدمت همبستگي معكوس و معنادار) هنجاري
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 در ضمن در بين متغيرهاي تعديل. هاي بعدي قرار دارند رتبه
  .باشند         ً         گر نسبتا  ضعيفي مي استخدام و جنسيت تعديل      ً                   نسبتا  قوي و متغيرهاي نوع

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

نیروي انسانی کارآمد شاخص عمده برتري یک 

هاي دیگر است، چرا که نیروي  سازمان نسبت به سازمان

تعهد . آید انسانی مهمترین منبع هر سازمان به حساب می

شود و شکی نیست  انسانی مطرح میبعنوان یک نگرش 

هاي داراي اعضاي با سطح بالاي تعهد  که سازمان

بعبارت .               ً                            سازمانی، معمولا  از عملکرد بالاتري برخوردارند

                                              ً دیگر تعهد باعث افزایش کارایی، اثربخشی و نهایتا  

وري سازمان شده و پیشرفت و ترقی جامعه را بدنبال  بهره

 ).252،ص 1381عسگري، (خواهد داشت

نیروي انسانی متعهد خود را متعلق به سازمان 

بیند، اهداف سازمان را در جهت اهداف خود دانسته و  می

در تحقق آنها از هیچ تلاش و کوششی مضایقه نخواهد 

کرد، نسبت به سازمان وابسته شده و خود را با آن هویت 

بخشد که علاوه بر بالندگی خود در جهت عظمت و  می

دارد و از این طریق سازمان به  می برترقی سازمان گام 

 شود تر می ماموریت و فلسفه وجودي خود نزدیک

  ).46-47،ص1377آرمسترانگ، (

دهد که تعهد سازمانی بر بسیاري  تحقیقات نشان می

دیگر از رفتارهاي سازمانی نظیر غیبت، تاخیر و جابجایی 

تاثیر منفی دارد؛ یعنی هر چه تعهد سازمانی بیشتر باشد، 

بنابراین تعهد سازمانی . ن متغیرها کاهش خواهند یافتای

تواند  اثرات بالقوه جدي بر عملکرد سازمان دارد و می

لذا . کننده مهمی براي اثر بخشی سازمان باشد پیشگویی

هاي  نادیده گرفتن آن براي سازمان زیان بار است و هزینه

از طریق سنجش تعهد سازمانی و . زیادي بدنبال دارد

گیري اثر آن بر رفتارهاي شغلی نظیر غیبت،  اندازه

توان اطلاعات مناسبی براي  می... خدمت و جابجایی، ترك

انسانی در  گیري مدیران، به خصوص در بحث منابع تصمیم

ریزي، نگهداري،  برنامه: زمینه انجام وظایف از جمله

 کریم زاده،( بهسازي و ارزشیابی منابع انسانی فراهم آورد

  ).20،ص 1376

براي هر چیزي داشتن هدف بدون داشتن تعهد، کار 

نه فقط داشتن هدف بلکه داشتن تعهد براي . عبثی است

داشتن آن هدف است که منجر به پیشرفت و موفقیت 

  ).84،ص1379دسلر،(شود می

  

  بیان مساله

ها و امتیازات  هاي موفق در عصر حاضر ویژگی سازمان

که از جمله ها دارند  متعددي نسبت به سایر سازمان

تعهد . باشد ویژگی اصلی آنها داشتن کارکنان متعهد می

سازمانی کارکنان، به ویژه از نظر مدیران، در جهت 

امروزه با سرعت . باشد دستیابی به موفقیت بسیار مهم می

هایی  فزاینده تغییر در سازمان ها، مدیران به دنبال راه

طریق به  گردند تا از این براي افزایش تعهد کارکنان می

تعهد سازمانی یک نگرش است، . مزیت رقابتی دست یابند

یک حالت روانی که نشان دهنده نوعی تمایل، نیاز و الزام 

تمایل به . باشد جهت ادامه اشتغال در یک سازمان می

معنی علاقه و خواست قلبی براي ادامه فعالیت در 

ی های گذاري سازمان، نیاز یعنی اینکه فرد به خاطر سرمایه

. که در سازمان کرده ناچار به ادامه خدمت در آن است

الزام عبارت از دین، مسئولیت و تکلیفی است که فرد در 

 بیند برابر سازمان دارد و خود را ملزم به ماندن در آن می

  ).104،ص 2000، 1گرینبرگر و همکاران(

در میان طرفداران رویکرد نگرشی، برخی از محققین 

نگرند  دید یک مفهوم چند بعدي می به تعهد سازمانی با

یر و  می .گذارد که عوامل مختلفی بر آن تاثیر می

باشند،  همکارانش از پیشگامان رویکرد چند بعدي می

مدل سه بعدي آنها از تعهد سازمانی شامل بعد عاطفی، 

به عنوان ) تکلیفی(و بعد هنجاري ) عقلانی(بعد مستمر 

نقطه مشترك هر  .شود سه بعد تعهد سازمانی مطرح می

سه جزء مذکور این است که تعهد یک حالت روانی است 

نماید و         ً                                  که  اولا  روابط کارمند را با سازمان مشخص می

     ً                                                ثانیا  بطور ضمنی اشاراتی بر تداوم یا قطع عضویت فرد در 

  ).1-18،ص2،1990یر آلن و می( سازمان دارد

ترك خدمت به معناي خروج داوطلبانه یک فرد از 

این مقوله . مان به خاطر سازمان دیگر استیک ساز

انسانی قرار  چالشی است که در برابر مدیران واحد منابع

        ً                     ها معمولا  بدون پیش بینی است و  زیرا ترك خدمت. دارد

هاي آموزش و توسعه،  سازمان باید به کمک برنامه

   .هاي خالی آماده کند کارکنان را براي تصدي شغل

که افراد نسبت به  باید توجه داشت در صورتی

اي نداشته باشند از انگیزه پایینی  شغلشان تعهد و علاقه

گردند و احتمال ترك سازمان افزایش  برخوردار می



       43/    1392، بهار دومپژوهی مدیریت، شماره  فصلنامه آینده

 

 

هایی که در کنترل  آن دسته از ترك خدمت. یابد می

شاغل باشد به رضایت شغلی و سازمانی آن مربوط است و 

ست هایی که در کنترل سازمان ا آن دسته از ترك خدمت

به عملکرد، اثربخشی و تعهد سازمانی مرتبط 

دهد در  آمارها نشان می). 49،ص1998، 3مارتز(شود می

از کارکنان متخصص،  هاي گذشته تعداد قابل توجهی سال

اند که عمده آنان از میان کارشناسان  شرکت را ترك کرده

اند  هاي مهندسی، تحقیقات، فناوري و کیفیت بوده بخش

که این کارکنان براي شرکت یک مزیت رقابتی محسوب 

مسئله ترك خدمت کارکنان، نیروهاي  .شوند می

متخصص و برخی از مدیران یکی از معضلات سازمانی از 

اي بر روند  مله در سازمان مورد بررسی است که ضربهج

ها که در پی  حرکت سازمان بوده و براي مدیران سازمان

وري نیروي انسانی خود هستند  حفظ، نگهداري و بهره

 .طلبد بصورت یک مشکل مطرح و توجه خاصی را می

اصلی تحقیق حاضر چگونگی حفظ نیروهاي   مسئله

مان از طریق افزایش متخصص و جلوگیري از ترك ساز

   .باشد تعهد سازمانی کارکنان می

  

  پیشینه تحقیق

با توجه به نقش و اهمیت تعهد سازمانی در محیط 

ها در این زمینه افزایش  کار، طی دهه گذشته پژوهش

چشمگیري داشته است که به چند تحقیق در این زمینه 

  .شود اشاره می

  

  

  برخی از مطالعات تجربی در زمینه تعهد سازمانی و ترك خدمت - 1 جدول

  هاي تجربی یافته  عنوان تحقیق  محقق یا پژوهشگر

  )2008(4وندربرگ
مطالعه نقش رضایت از حقوق و تعهد 

  سازمانی در شرکت دارو سازي

رضایت از حقوق زمانی که امکان جایگزین هاي شغلی کم است موجب کاهش 

  .تعهد سازمانی می شود

  )2007( 2هیکارد
مطالعه تعهد سازمانی انجمن حقوقدانان 

  سوء استفاده مالی کالیفرنیا

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

  .بالاتري برخوردارند

  )2007( 3جیمی جت
مطالعه رابطه عزت نفس و تعهد سازمانی 

  بین کارکنان خدمات غیر انتفاعی کالیفرنیا

ي راهنماي موسسه با بین عزت نفس ،تعهد سازمانی،نوع عقیده و ارزش ها

  .سن و جنسیت رابطه وجود دارد

  )2007( 4لی و فسی
مطالعه رابطه حمایت هاي سازمانی با تعهد 

  عاطفی در دو بانک کره جنوبی
  .حمایت هاي سازمانی با تعهد عاطفی رابطه معنادار دارد

  )2007( 5شنگ ون
هاي شغلی و تعهد  مطالعه رابطه بین ویژگی

  سازمانی در چین

افراد با ویژگی هاي شغلی،شخصیتی و رضایتمندي ، تعهد سازمانی متفاوتی   

  .با هم دارند

  )2007( 6تلا
مطالعه ارتباط بین انگیزش، رضایت شغلی 

  و تعهد سازمانی در ایالات اویو نیجریه

بین سنوات .انگیزش با رضایت شغلی رابطه مثبت و با تعهد رابطه منفی دارد

  .رابطه اي وجود نداشت خدمتی و تعهد سازمانی

 7روستو و همکاران

)2007(  

هاي سازمانی و  مطالعه رابطه بین حمایت

  تعهد سازمانی

حمایت هاي سازمانی با تعهد عاطفی و هنجاري رابطه مثبت و با تعهد مستمر 

  .رابطه منفی دارد

  )2006( 8والتر

مطالعه رابطه بین میزان عملکرد با ابعاد 

کارکنان فنی صنایع تعهد سازمانی در 

  ایالات متحده

میزان عملکرد با تعهد عاطفی و مستمر رابطه مثبت وقوي دارد و با تعهد 

  .هنجاري رابطه اي ندارد

  )2006( 9شریف

مطالعه رابطه بین منافع مکتسبه از 

هاي آموزشی با تعهد سازمانی در  دوره

  شرکت پترولیوم قطر

سن پیش بینی کننده خوبی براي . داردبین دو متغیر رابطه معنادار وجود 

تعهد عاطفی و سنوات خدمتی بهترین پیش بینی کننده براي تعهد مستمر و 

  .هنجاري است

 10سگاي و آشیل

)2006(  

مطالعه رابطه بین بهبود عملکرد و تعهد 

مدیریت با تعهد سازمانی کارکنان 

  بیمارستانهاي شیکاگو

  .عهد سازمانی رابطه وجود داردبین بهبود عملکرد و تعهد مدیریت با ت

 11چانگ و همکاران

)2006(  

مطالعه رابطه بین تعهد سازمانی و جابجایی 

  شغلی کارکنان بیمارستانهاي تایوان
  .تعهد هنجاري و عاطفی با جابجایی شغلی رابطه منفی دارد
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  هاي تجربی یافته  عنوان تحقیق  محقق یا پژوهشگر

 12استفانی و هافمن

)2005(  

مطالعه نقش رایزنی بر تعهد سازمانی در 

  نظامی ایالات متحده بین هزار افسر
  .رایزنی رابطه مثبت و معنی داري با تعهد عاطفی و مستمر دارد

 13هریس و کامرون

)2005(  

مطالعه رابطه تعهد سازمانی با چرخش 

  شغلی در بین سازمانهاي کوچک
  .تعهد عاطفی و تعهد مستمر با چرخش شغلی رابطه منفی دارند

 14سیزکاجسکی

)2003(  

عاطفی با کیفیت مطالعه رابطه تعهد 

  خدمات در صنعت هواپیمایی
  .بین دو متغیرتعهد عاطفی و کیفیت خدمات رابطه منفی وجود دارد

 15سلیمان و آلیس

)2000(  

رابطه بین تعهد سازمانی و عملکردشغلی 

  در  اردن

سن با تعهد سازمانی رابطه قوي، تحصیلات رابطه منفی و سابقه خدمت رابطه 

  .دارد مثبتی با تعهد سازمانی

  

  اهداف تحقیق 

هدف از اجراي این تحقیق ؛ بررسی تاثیر تعهد سازمانی بر 

  : ترك خدمت کارکنان است واهداف فرعی آن عبارتند از 

بررسی وضعیت موجود ابعاد سه گانه تعهد  )1

   ؛سازمانی

بررسی تاثیر تعهد عاطفی بر ترك خدمت  )2

  ؛کارکنان

تاثیر تعهد مستمر بر ترك خدمت  بررسی )3

 ؛کارکنان

بررسی تاثیر تعهد هنجاري بر ترك خدمت  )4

  ؛کارکنان

بندي تاثیر تعهد عاطفی، مستمر و هنجاري  رتبه )5

  .بر ترك خدمت کارکنان

  مبانی نظري تحقیق 

  ترك خدمت

سازمانها براي دستیابی به اهـداف خـود بایـد توانـایی     

انی را داشــته جــذب، نگهــداري و حفاظــت از منــابع انســ

ترك خدمت و تمایـل بـه تـرك خـدمت از جملـه      . باشند

عواملی است که سازمان را در امر دستیابی به این اهـداف  

ترك خدمت براي سازمان پرهزینـه  . کند دچار مشکل می

است زیرا منابع زیادي در امر آموزش افرادي کـه سـازمان   

کنند، سرمایه گذاري شده است و بـراي خـود    را ترك می

شخاص نیز پرهزینه است، زیرا آنها باید انـرژي زیـادي را   ا

براي یافتن کار جدید و خوگرفتن با وضعیت شغلی جدید 

ترك خـدمت حـالتی اسـت کـه کارمنـد      . اختصاص دهند

ارتباط خود را با سازمان مربوطه بصورت اختیاري از نظـر  

با توجه به توسعه و بهبود صنایع لازم . کند کاري قطع می

در حالیکـه  . نابع انسانی هر چه بیشتر حفظ شوداست تا م

مبادرت به ترك خدمت از طرف هر یک از افراد به منزلـه  

باشـد کـه    از بین رفتن یک واحد نیروي انسانی بالفعل می

توانــد موجبــات تضــعیف روحیــه شــاغلین را فــراهم   مــی

  ).30،ص2003و همکاران،  5دنیس(سازد

توان به  عوامل موثر بر ترك خدمت را بصورت تئوریک می

  : سه بخش زیر تقسیم کرد

نرخ : که عبارتند از )محیطی( عوامل خارجی )1

بیکاري، وجود اتحادیه و فرصت هاي شغل 

  . جایگزین

حقوق و مزایا، عملکرد شغلی، : عوامل موثر بر کار )2

روشن بودن نقش، تکراري بودن وظایف، رضایت 

  .سازمانیشغلی و تعهد 

سن، تحصیلات، افراد تحت تکفل، : عوامل شخصی )3

 برآورده شدن انتظارات، سابقه و تاهل

  ).28،ص1378آرمسترانگ،  (

  تعهد سازمانی

هاي اخیر در ادبیات  نگرش تعهد سازمانی در سال

اي را به خود اختصاص داده است که  تحقیق جایگاه ویژه

از . داردبراي درك و پیش بینی رفتار سازمانی اهمیت 

تمایل  -1:تعهد سازمانی تعاریف متعددي بعمل آمده است

تمایل  - 2قوي براي بقاء عضویت در یک سازمان خاص 

باور قاطع در قبول  -3به تلاش بسیار زیاد براي سازمان 

 ،1991و همکاران،  6پورتر( ارزشها و اهداف سازمان

به عبارت دیگر تعهد سازمانی یک نگرش درباره ). 95ص

وفاداري کارکنان سازمان و یک فرایند مستمر است که 

بواسطه مشارکت افراد در تصمیمات سازمانی، توجه افراد 

در . رساند به سازمان و موفقیت و رفاه سازمان را می

ارتباط با تعهد مطالعات مختلفی صورت گرفته از جمله 
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ی و چتمن، آنجل و پري، مایر و شورمن، پنلی مطالعه اریل

یر که نتایج تعهد مختلفی را بدنبال  و گولد، آلن و می

  . دارند

یکی از مهمترین این مطالعات بر اساس مدل سه 

یر صورت پذیرفته که جهت تدوین  بخشی آلن و می

چارچوب نظري تحقیق حاضر نیز از این مدل استفاده 

در مطالعه خود سه  )1987(یر  آلن و می.گردیده است

اند یعنی تعهد  رویکرد را بعنوان تعهد سازمانی مطرح کرده

بعنوان وابستگی عاطفی و روانی به سازمان، تعهد بعنوان 

هاي مربوط به ترك سازمان و تعهد بعنوان  درك هزینه

تکلیف به ماندن در سازمان که آنها را  به ترتیب در سه 

و تعهد هنجاري دسته تعهد عاطفی، تعهد مستمر 

هدف از این رویکردها نشان دادن . اند بندي کرده طبقه

رابطه بین کارکنان و سازمان است بطوریکه کارکنان با 

مانند به خاطر  تعهد عاطفی قوي در سازمان باقی می

آنهایی که تعهد مستمر قوي . خواهند بمانند اینکه می

یی که تعهد مانند و آنها دارند به خاطر اینکه نیاز دارند می

کنند باید  هنجاري قوي دارند به خاطر اینکه احساس می

هاي مفهومی هر یک از اجزاي سه  تفاوت. مانند بمانند، می

دهد که هر جزء به طور مستقل از اجزاي  گانه نشان می

هاي مختلفی  باشد و هر کدام داراي پیش شرط دیگر می

  ).37،ص2005، 7کنا(هستند

  

  رك خدمترابطه تعهدسازمانی و ت

تعهد سازمانی بعنوان یک نگرش ترك خدمت را بهتر 

هاي کاري به خصوص رضایت شغلی پیش  از دیگر نگرش

رابطه تعهد ). 419،ص2005، 8بتناگر(کند می بینی 

کارکنان متعهدتر . سازمانی و ترك خدمت معکوس است

با احتمال کمتري نسبت به آنهایی که متعهد نیستند، 

، لی و )1981(پورتر و همکاران. ندکن سازمان را ترك می

نشان دادند که تعهد سازمانی در یک ) 1992(همکاران 

دوره چهار ساله پیش بینی کننده ترك خدمت بوده 

در تحقیقی که توسط جنکینز و تاملینسون . است

صورت گرفت، نشان داد که تعهد عاطفی و تعهد ) 1992(

 مستمر بطور منفی با تمایل به ترك خدمت مرتبط

  ).77،ص1381امیدوار، (باشند می

واي و رابینسون، (  همچون هاي متعددي پژوهش

و  ؛ پرایس1990؛ گرهارت ، 1995؛ ویل و کیمبل ،1998

؛ آرنولد و فلدمن 1986؛ کوتن و توتل ،1986مولر ،

اند که  گزارش کرده )1979؛ موبلی و همکاران ، 1982،

ترك  بین متغیرهاي سن و استخدام رسمی با تمایل به

وجود دارد، به این معنی که با افزایش  شغل رابطه منفی

 شود و سن از میزان تمایل به ترك شغل کاسته می

بیشترین میزان ترك شغل در یک سال اول استخدام 

کنند  را ترك می افتد و کارکنانی که سازمان اتفاق می

میشل و برادوك، (سابقه استخدام کوتاهی دارند      ًمعمولا 

بر آن، کارکنان رسمی کمتر از کارکنان  علاوه). 1994

سازمان  تمایل به ترك) کارکنان قراردادي(غیر رسمی 

استیزر به همراه ریچارد مودي یک مدل جابجایی .دارند

یا ترك خدمت را ارائه دادند و به این نتیجه رسیدند که 

عوامل شغلی غیر مرتبط با کار مانند تغییر شغل به خاطر 

بر اساس .ن به ماندن یا رفتن اثر داردهمسر بر میل کارکنا

، زنان نسبت به مردان )1981(مطالعه انگل و پري 

) 1993(طبق مطالعه بارون و گرینبرگ . متعهدتر هستند

افرادي که در سطوح بالاي سازمان قرار دارند و مسئولیت 

و اختیار بیشتري به آنان واگذار شده از تعهد سازمانی 

 و همکاران 10مودي). 9،1993ونبار( بالاتري برخوردارند

تر و با  طی پژوهشی نشان دادند کارکنان مسن) 1982(

   .سابقه کاري بیشتر تعهد سازمانی بالاتري دارند

  

  مدل مفهومی تحقیق

                                                     با توجه به بررسـی مبـانی نظـري و پیشـینه موضـوع      

                    را ارائه کـرد کـه     )  1 (       شماره                        توان مدل مفهومی نمودار    می

   .    گیرد                اساس آن شکل می                  هاي تحقیق نیز بر       فرضیه
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  مدل مفهومی تحقیق -1 نمودار

  

  هاي تحقیق  فرضیه

بین تعهد سازمانی و ترك خدمت کارکنان شرکت  -1

 .     مهر کام پارس همبستگی وجود دارد

بین تعهد عاطفی و ترك خدمت کارکنان  - 1-1  

 .شرکت مهر کام پارس همبستگی وجود دارد

بین تعهد مستمر و ترك خدمت کارکنان  - 2-1  

 .شرکت مهر کام پارس همبستگی وجود دارد

بین تعهد هنجاري و ترك خدمت کارکنان  - 3-1  

  .شرکت مهر کام پارس همبستگی وجود دارد

، تعهد مستمر و تعهد عاطفی(ابعاد تعهد سازمانی -2

تاثیر متفاوتی بر ترك خدمت کارکنان ) هنجاري

 .     دارند

  روش شناسی تحقیق 

پژوهش حاضر، از حیث هدف یک تحقیق کاربردي و از 

ها از نوع تحقیقات توصیفی  حیث نحوه گردآوري داده

. آید  و از شاخه مطالعات میدانی به شمار می) غیرآزمایشی(

از مهمترین . ایشی بوده استروش انجام تحقیق نیز پیم

ها و مزایاي این روش قابلیت تعمیم نتایج بدست آمده  ویژگی

در مدل تحلیلی تحقیق، ). 170،ص1386سرمد ، (باشد می

تعهد سازمانی و ابعاد آن شامل تعهد عاطفی، تعهد مستمر و 

تعهد هنجاري به عنوان متغیرهاي مستقل، ترك خدمت 

ازمانی، نوع استخدام و متغیر وابسته و جنسیت، پست س

گر در نظر گرفته  سنوات خدمتی به عنوان متغیرهاي تعدیل

در این پژوهش به دلیل مشخص بودن چارچوب . شده است

گیري و عمومیت متغیرها براي همه اعضاي جامعه، از  نمونه

تعداد . اي استفاده شده است گیري تصادفی طبقه روش نمونه

حجم نمونه با . باشد نفر می 2500جامعه آماري کارکنان برابر 

توجه به حجم جامعه بر اساس فرمول تعیین حجم نمونه از 

به منظور گردآوري . نفر تعیین گردید 196جامعه محدود 

بر این . هاي تحقیق از پرسشنامه استفاده شده است داده

 5سوال با طیف   28اساس براي متغیرهاي مورد بررسی 

جهت آزمون روایی . شداي لیکرت در نظر گرفته  گزینه

هم از اعتبار محتوا و هم از اعتبار عاملی استفاده شده 

براي سنجش اعتبار ) 175،ص1385مهرگان،. (است

محتواي پرسشنامه از اساتید دانشگاه استفاده شد و 

اطمینان حاصل گردید که پرسشنامه همان خصیصه 

آزمون اعتبار عاملی . سنجد مورد نظر محققین را می

ه نیز با کمک تحلیل عاملی تاییدي و با استفاده پرسشنام

به منظور سنجش پایایی . انجام گرفت Lisrelاز نرم افزار 

پرسشنامه پیش آزمون شد و  30یک نمونه اولیه شامل 

هاي بدست آمده از پرسشنامه،  سپس با استفاده از داده

. میزان ضریب اعتماد با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد

درصد بوده که  82آلفاي بدست آمده براي کل مقیاس 

دهنده پایایی مقیاس  درصد است و نشان 70بالاتر از 

ها از فنون آمار  براي تجزیه و تحلیل داده. باشد می

استاندارد استفاده شده و  توصیفی مانند میانگین و انحراف

اي  ها از آزمون همبستگی رتبه به منظور آزمون فرضیه

 تعهد عاطفی

 

 تعهد مستمر

 تعهد هنجاري

 ترك خدمت تعهد سازمانی

 جنسیت
 پست سازمانی
 نوع استخدام

 سنوات خدمتی
 

 متغیر وابسته متغیر مستقل

  گر متغیر تعدیل
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سپس رابطه علی متغیرهاي . اسپیرمن استفاده شده است

سازي معادلات  مدلمستقل و وابسته با استفاده از روش 

  .مورد آزمون قرار گرفت Lisrelساختاري با کمک نرم افزار 

  

  ها تجزیه و تحلیل و یافته

هاي آمار توصیفی  بر اساس نتایج بدست آمده از داده

، میانگین تعهد زنان نسبت به مردان بیشتر بوده و )2( جدول

در بین ابعاد سه گانه تعهد سازمانی، تعهد هنجاري در دو 

  .ان و مردان میانگین بالاتري داردگروه زن

میانگین ) 3(همچنین بر اساس نتایج حاصل از جدول

تعهد سازمانی کارکنان  در گروه رسمی نسبت به گروه غیر 

  .رسمی بیشتر است

نشان ) 4(به علاوه میانگین تعهد کارکنان در جدول

دهد تعهد کارکنان با افزایش پست سازمانی بالاتر رفته و  می

  .باشد ها بیشتر می تعهد مدیران نسبت به سایر ردهمیانگین 

              بـا افـزایش     )  5 (     ً                                 مضافاً اینکه طبق نتایج حاصـل از جـدول  

   .                                              سابقه خدمت میانگین تعهد کارکنان کاهش یافته است

  

  آماره توصیفی جنسیت و تعهد سازمانی -2جدول 

  تعهد سازمانی  تعهد هنجاري  تعهد مستمر  تعهد عاطفی  میانگین  تعداد  جنسیت

  85/2  00/3  83/2  79/2  3/91  179  مرد

  12/3  18/3  94/2  06/3  7/8  17  زن

  

  آماره توصیفی نوع استخدام و تعهد سازمانی - 3جدول 

  تعهد سازمانی  تعهد هنجاري  تعهد مستمر  تعهد عاطفی  میانگین  تعداد  نوع استخدام

  91/2  05/3  86/2  88/2  6/28  56  رسمی

  86/2  3  83/2  79/2  4/71  140  غیر رسمی

  

  آماره توصیفی پست سازمانی و تعهد سازمانی -4جدول 

پست 

  سازمانی
  تعهد سازمانی  تعهد هنجاري  تعهد مستمر  تعهد عاطفی  میانگین  تعداد

  83/3  83/3  67/3  4  1/3  6  مدیر

  14/3  07/3  36/3  3  1/7  14  رئیس

  79/2  92/2  79/2  67/2  3/38  75  کارشناس

  85/2  03/3  75/2  83/2  5/51  101  کارگر

  

  آماره توصیفی سنوات خدمت و تعهد سازمانی - 5جدول 

سنوات 

  خدمتی
  تعهد سازمانی  تعهد هنجاري  تعهد مستمر  تعهد عاطفی  میانگین  تعداد

  90/2  98/2  95/2  81/2  4/21  42  سال 5کمتر از

  76/2  77/2  74/2  79/2  6/53  105  10تا  5

  72/2  76/2  65/2  76/2  3/25  49  به بالا 10
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  آمار استنباطی 

بـین تعهـد سـازمانی و ابعـاد آن بـا تـرك       : 1فرضیه 

خدمت کارکنان شرکت مهرکام پارس همبسـتگی وجـود   

اي اسـپیرمن   نتایج حاصل از آزمون همبستگی رتبـه  .دارد

آن با ترك خـدمت در  بین تعهد سازمانی و ابعاد سه گانه 

  .آورده شده است) 6(جدول شماره 

با توجه به ضریب همبسـتگی و عـدد معنـی داري در    

از  مشـاهده شـده  ) sig(داري  مقدار عدد معنیجدول فوق 

، باشــد کمتــر مــی) =  05/0(ســطح معنــی دار اســتاندارد 

خـدمت   بین تعهـد سـازمانی و ابعـاد آن بـا تـرك     بنابراین 

بـا توجـه بـه    . ی داري وجود داردهمبستگی معنکارکنان 

اینکه ضریب همبستگی داراي علامت منفـی اسـت، بنـابر    

توان گفت که جهت تغییرات متغیرهاي مسـتقل و   این می

از طرفی نتایج حاصـله   .وابسته معکوس و از نوع منفی است

دهد تعهد عاطفی نسبت به تعهد هنجـاري و تعهـد    نشان می

  .ت کارکنان داردمستمر رابطه شدیدتري با ترك خدم

  

                     تعهد عـاطفی، تعهـد    (                   ابعاد تعهد سازمانی   :  2      فرضیه 

                                  تاثیر متفاوتی بر ترك خدمت کارکنان   )               مستمر و هنجاري

                           نتایج تحلیل عاملی تاییـدي    .                        شرکت مهر کام پارس دارند

   7                                                    براي متغیر تعهد سـازمانی و تـرك خـدمت در جـدول    

   .   اند           ارائه شده

  

  نتایج حاصل از آزمون همبستگی اسپیرمن   - 6جدول 

 (sig)داري  عدد معنی  ضریب همبستگی  متغیرها

  0.00  -0.467  تعهد سازمانی

  0.00  -0.483  تعهد عاطفی

  0.01  -0.229  تعهد مستمر

  0.00  -0.443  تعهد هنجاري

  

  گیري تعهد سازمانی مدل اندازه  -7جدول 

  سوالات  ردیف
ضریب 

  استاندارد
t-value  

  1/10  51/0  .من علاقه دارم تا باقی مانده دوران کاري خود را در همین شرکت سپري کنم  1

  05/15  82/0  . دانم      ً                                           واقعا  مسائل و مشکلات شرکت را مسائل و مشکلات خود می  2

  07/15  81/0  .دارم من احساس تعلق خاطر زیادي به شرکت  3

  06/10  63/0  .هاي دیگر علاقمند شوم توانم به سازمان کنم به میزانی که به شرکت علاقه دارم نمی فکر می  4

  54/14  74/0  .کنم ، بخشی از خانواده من است کنم شرکت که در آن کار می احساس می  5

  36/15  72/0  .برم کنم، لذت می می از اینکه درباره محل کارم با دوستان و افراد خارج از آن صحبت  6

  03/10  82/0  .از نظر عاطفی دلبستگی زیادي به شرکت دارم  7

  09/10  69/0  .آورد عضویت در شرکت برایم شخصیت می  8

  41/13  78/0  .حتی اگر بخواهم، در حال حاضر ترك شرکت برایم سخت است  9

  68/15  80/0  .دربرخواهد داشتترك شرکت در آینده نزدیک ، برایم هزینه زیادي   10

  61/17  86/0  .   ً                                                           فعلا  به خاطر نیاز مادي زیادي که دارم ، تصمیم دارم در شرکت بمانم  11

  23/18  79/0  .یکی از عواقب جدي ترك شرکت، عدم دسترسی به فرصت هاي شغلی دیگر است  12

  18/15  80/0  .شوم نمیاز عواقب ترك کار فعلی خودم، حتی بدون بدست آوردن کار دیگر، نگران   13

  52/15  76/0  .دهم از دلایل ماندن من در شرکت این است که اگر آن را ترك کنم منافع زیادي را از دست می  14

  01/13  70/0  .ماندنم در شرکت به این علت است که در سازمان هاي دیگر پیشنهادي براي اشتغال وجود ندارد  15

  74/14  79/0  .دهم بخش زیادي از امتیازاتی که در شرکت دارم ازدست میاگر هم اکنون شرکت را ترك کنم ،   16

  21/11  86/0  .به اعتقاد من کارکنان باید همیشه به سازمان خود وفادار باشند  17

  21/12  79/0  .شوم کنند، ناراحت می از اینکه همکارانم شرکت را ترك می  18

  35/14  73/0  . اي از ملاحظات اخلاقی باعث ادامه کار من در شرکت شده است پاره  19
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  سوالات  ردیف
ضریب 

  استاندارد
t-value  

  19/12  69/0  .شرکت استحقاق وفاداري من را دارد  20

  69/15  87/0  .کنم اگر در حال حاضر شرکت را ترك کنم ، احساس گناه می  21

  38/14  78/0  .دانم من خود را مدیون شرکت می  22

  42/15  82/0  .بهتري در جاي دیگر داشته باشم، احساس می کنم ترك شرکت کار درستی نیستاگر پیشنهاد کار   23

  03/16  81/0  .حتی اگر نیاز مالی هم داشته باشم علاقمندم دوران کاري خود را در شرکت بگذرانم  24

  65/14  77/0  احتمال اینکه شما شرکت را به هر دلیل ترك کنید ، به چه میزان است؟  25

  49/11  64/0  تلاش شما براي یافتن شغل دیگر در چه حدي است؟  26

  18/10  52/0  به چه میزان با تصمیم همکاران خود براي ترك شرکت موافق هستید؟  27

  61/15  84/0  چقدر احتمال دارد تا پایان دوران کاري خود در این شرکت بمانید؟  28

GFI=0/91                  RMSEA=0/082                 AGFA=0/90            df=223                 chi-square=144/82 

  

ــی  ــدل                                       نتــایج خروجــی لیــزرل نشــان م ــه م                  دهــد ک

        مقـدار    .                                     گیري متغیرهاي تحقیق مدل مناسبی اسـت         اندازه

                              و نسبت کاي دو به درجـه آزادي    RMSEA              کاي دو، مقدار 

    90              آنهـا بـالاي     AGFA  و   GFI                                 آنها کم بـوده و نیـز مقـدار    

              مجمـوع ایـن     .                 نیز معنی دارنـد   t            کلیه مقادیر   .         درصد است

                                   دهد که نتایج بدست آمده حاصل شانس و                نتایج نشان می

  )        آمـاري  (                                 همانگونـه کـه در مـدل تحلیلـی      .           تصادف نیست

            تعهد عاطفی،  (       سازمانی                        دهد هر یک از ابعاد تعهد          نشان می

                             تـاثیر متفـاوتی بـر تـرك       )                           تعهد هنجاري و تعهد مسـتمر 

         هـاي آن                          تعهد عاطفی که از ویژگی  .                   خدمت کارکنان دارند

        را بـر    )  0 /  76 (                                       تعلق، نیاز و الزام است بیشترین تـاثیر      حس

                               بــا ایــن وجـود بــین تعهــد    .                            تـرك خــدمت کارکنـان دارد  

      هـاي       رزش                      هاي آن وابستگی شغلی، ا    گی                  هنجاري که از ویژ

                                              محوري و ملاحظات اخلاقی است رابطه معنی داري وجود 

                 هاي آن دسترسی به                                    دارد و بین تعهد مستمر که از ویژگی

                    هاي فرد در سـازمان                             هاي شغلی جایگزین، اندوخته      فرصت

     داري                                                     و مزایاي مالی است بـا تـرك خـدمت رابطـه معنـی     

   .         وجود دارد

  

  
  مدل معادلات ساختاري تاثیر ابعاد تعهد سازمانی بر ترك خدمت کارکنان - 2نمودار
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 گر بررسی متغیرهاي تعدیل

گر متغیر مستقلی است که نقش ثانویه  متغیر تعدیل

دارد و محقق مایل است اثر آنرا در فرایند آزمون فرضیه 

 ،1378 دلاور،( مطالعه کنددر کنار متغیر مستقل، 

) 8(گر در جدول  هاي تعدیل نتایج بررسی متغیر). 42ص

  .نشان داده شده است

با توجه بـه سـطح معنـی داري کـه کمتـر از سـطح       

دهـد رابطـه معنـی     باشد، نشان مـی  می) 05/0( استاندارد 

گـر وجـود    داري بین تعهد سـازمانی و متغیرهـاي تعـدیل   

مقدار ضریب همبستگی نشان دهنده این اسـت کـه   . دارد

گـر   متغیرهاي پست سـازمانی و سـنوات خـدمتی تعـدیل    

گر  و نوع استخدام تعدیل     ً                      نسبتا  قوي و متغیرهاي جنسیت 

  .      ً            نسبتا  ضعیفی هستند

  

 گر  هاي تعدیل نتایج حاصل از آزمون متغیر -8جدول

  سطح معناداري ضریب همبستگی گر متغیر تعدیل

 00/0 575/0  پست سازمانی

  00/0 554/0 سنوات خدمتی

  01/0  167/0 جنسیت

  04/0 55/0  نوع استخدام

  

  بحث و نتیجه گیري 

بین تعهد سازمانی و ترك خدمت : فرضیه اصلی اول

  . کارکنان شرکت مهر کام پارس همبستگی وجود دارد

هاي پژوهش بین تعهد سازمانی  نتایج حاصل از یافته

سازمانی و   دهد که بین تعهدو ترك خدمت نشان می

ترك خدمت کارکنان شرکت مهرکام پارس همبستگی 

سازمانی و ترك  تعهدمنتهی بین . داري وجود دارد معنی

سال  5خدمت کارکنانی که سابقه کاري آنها کمتر از 

است همبستگی بیشتري وجود دارد و به مطالعه جت 

که در بین کارکنان موسسه غیرانتفاعی در ) 2007(

در این پژوهش نیز . باشد کالیفرنیا انجام داد نزدیک می

له از جم. داري وجود دارد بین دو متغیر فوق رابطه معنی

) 2007(اند هیکارد  مطالعاتی که این رابطه را کشف کرده

که این پژوهش را بر روي انجمن حقوقدانان سوء استفاده 

مالی انجام داد که البته رابطه بسیار ضعیفی را گزارش 

در پژوهش حاضر رابطه معناداري بین تعهد . کرده است

منتهی نشان داد که تعهد . سازمانی و جنسیت یافت شد

همانطوري . مانی در زنان کمی بالاتر از مردان استساز

که هیکارد نشان داد زنان نسبت به مردان تعهد بالاتري 

هاي فرهنگی دو  تواند ناشی از تفاوت دارند که این امر می

هاي فرهنگی  جامعه آماري باشد که با توجه به شاخص

مرد ) که پژوهش حاضر بخشی از آن است(هافستد، ایران 

تواند روي تعهد سازمانی آنها  باشد و می سالار می

  .تاثیرگذار باشد

هاي تحقیق حاکی از آن است که تعهد  سایر یافته

به این معنی که . سازمانی با تحصیلات رابطه مثبت دارد

افراد با تحصیلات بالاتر داراي تعهد سازمانی بالاتري 

همچنین . تر هستند نسبت به افراد با تحصیلات پایین

سازمانی با سابقه کاري داراي رابطه منفی است تعهد 

کاري بیشتري هستند نسبت  یعنی افرادي که داراي سابقه

کاري کمتري دارند از تعهد سازمانی   به آنهایی که سابقه

بنابراین سازمان با استخدام . تري برخوردارند پایین

تواند کارکنانی با تعهد  کارکنان جوان و تحصیلکرده می

  .لا داشته باشدسازمانی با

  

  نتایج فرضیه هاي فرعی 

بین تعهد عاطفی و ترك خدمت  :فرضیه فرعی اول

   .کارکنان شرکت مهر کام پارس همبستگی وجود دارد

هاي پژوهش، بین تعهد عاطفی و ترك  بر اساس یافته

داري وجود دارد و جهت این  خدمت همبستگی معنی

ش تعهد بطوریکه با افزای. همبستگی از نوع منفی است

یابد و این یافته  عاطفی، ترك خدمت کارکنان کاهش می

قابل تعمیم به کل جامعه آماري است و در تائید نظر 

برخی از محققان از جمله رابرتز، کاري و همکاران، 

همچنین این . باشد می... یر و گرینبرگ و بارون، آلن و می

سال  10تا  5رابطه بین کارکنان با سابقه کاري بین 

برخی مطالعات به وجود رابطه و برخی . تر وجود داردبیش

. اند به عدم وجود رابطه بین متغیرهاي مذکور اشاره داشته

هاي بسیاري که در جامعه آماري  بنابراین با وجود تفاوت

دارند ... هاي فردي و  از نظر فرهنگی، جغرافیایی و ویژگی

که مطالعاتی . رسد انتظار نتایج مشابه منطقی بنظر نمی

در کالیفرنیا )2007(در این زمینه توسط هیکارد در سال 

                                             ً روي دو سازمان مختلف انجام شده است، نتایج کاملا  

در ضمن تعهد عاطفی با سن . دهد متفاوتی را نشان می
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تر  بدین معنی که افراد مسن. داري است داراي رابطه معنی

نیز طی ) 2006(شریف . تعهد عاطفی کمتري دارند

در یک شرکت در قطر انجام داد اظهار نمود پژوهشی که 

  .بینی کننده خوبی براي تعهد عاطفی است که سن پیش

  

بین تعهد مستمر و ترك خدمت  :فرضیه فرعی دوم

  . کارکنان شرکت مهر کام پارس همبستگی وجود دارد

طبق نتایج حاصل از تحقیق، همبستگی معناداري 

داشته و بین تعهد مستمر و ترك خدمت کارکنان وجود 

بطوریکه با . جهت این همبستگی از نوع منفی است

افزایش تعهد مستمر، ترك خدمت کارکنان کاهش 

یابد و این یافته قابل تعمیم به کل جامعه آماري است  می

و در تائید نظر برخی محققان نظیر رابرتز، مودي، آلن و 

دهد تعهد مستمر  همچنین نتایج نشان می .باشد یر می می

سال نسبت  5کارکنان با سابقه خدمتی کمتر از در بین 

به کارکنان با سابقه خدمتی بالاتر بیشتر است یعنی با 

افزایش سابقه خدمتی تعهد مستمر کارکنان کاهش یافته 

از طرفی تعهد مستمر با سن، تحصیلات و پست . است

بدین معنی که افراد با . سازمانی رابطه معناداري دارد

ترها تعهد  سال نسبت به جوان 40 تا 30گروه سنی بین 

همچنین افرادي که تحصیلات . مستمر بالاتري دارند

تري برخوردارند  بالاتري دارند و از سابقه خدمتی پایین

مایر واسکورمن طی . داراي تعهد مستمر بیشتري هستند

تحقیقی نشان دادند سن و سابقه خدمت همبستگی قوي 

ی پژوهشی که در ط) 2006(شریف . با تعهد مستمر دارد

یک شرکت در قطر انجام داد نشان داد سنوات خدمتی و 

پست سازمانی پیش بینی کننده خوبی براي تعهد مستمر 

  .می باشد

  

بین تعهد هنجاري و ترك خدمت : فرضیه فرعی سوم

  . کارکنان شرکت مهر کام پارس همبستگی وجود دارد

بر اساس نتایج حاصل از تحقیق، همبستگی معناداري 

بین تعهد هنجاري و ترك خدمت کارکنان وجود داشته و 

جهت این همبستگی از نوع منفی است بطوریکه با 

افزایش تعهد هنجاري، ترك خدمت کارکنان کاهش 

یابد و این یافته قابل تعمیم به کل جامعه آماري است  می

و   و در تائید نظر برخی محققان نظیر استیزر، پورتر و آلن

دهد تعهد  همچنین نتایج نشان می. باشد یر می می

هنجاري با سابقه کاري داراي رابطه معناداري است 

بطوریکه افراد با سابقه کاري بالاتر نسبت به افراد با سابقه 

از . تر از تعهد هنجاري کمتري برخوردارند کاري پایین

طرفی تعهد هنجاري با پست سازمانی رابطه معناداري 

زمانی کارکنان بالاتر رفته دارد بطوریکه هر چه پست سا

تعهد هنجاري کارکنان افزایش یافته است بدین معنی که 

. ها است تعهد هنجاري در میان مدیران بیش از سایر گروه

طی پژوهشی نشان داد سابقه کاري پیش ) 2006(شریف 

  .بینی کننده خوبی براي تعهد هنجاري می باشد

  

عاطفی،  تعهد(ابعاد تعهد سازمانی: فرضیه اصلی دوم

تاثیر متفاوتی بر ترك خدمت ) تعهد مستمر و هنجاري

  . کارکنان دارند

بر اساس نتایج حاصل از تحقیق، تعهد عاطفی با ترك 

با ضریب استاندارد (خدمت رابطه منفی و معناداري دارد 

به علاوه تعهد .                   ً        که این رابطه نسبتا  قوي است) 76/0

معناداري  رابطه داراي) 59/0(هنجاري با ضریب استاندارد 

همچنین تعهد مستمر با ضریب . باشد با ترك خدمت می

داراي رابطه ضعیفی با ترك خدمت ) 39/0(استاندارد 

لذا با توجه به نتایج این پژوهش و برخی . باشد می

توان نتیجه گرفت در بین اجزاء  مطالعات تجربی دیگر می

تعهد سازمانی، تعهد عاطفی بیشترین تاثیر و تعهد 

بدین . هاي بعدي قرار دارند جاري و مستمر در رتبههن

معنی که به ازاء یک واحد تغییر در اجزاء تعهد سازمانی، 

متغیر ترك خدمت به اندازه ضرایب بدست آمده از آزمون 

  .نماید تغییر می

  

         گیري کلی  نتیجه

در تحقیق حاضر تاثیر تعهد سازمانی بر ترك خدمت 

نتایج به دست آمده . کارکنان مورد بررسی قرار گرفت

همبستگی بین تعهد سازمانی و ترك خدمت کارکنان و 

. فرضیات فرعی مربوط به آن را مورد تائید قرار دادند

ها و نتایج حاصل از آزمون تحلیل  تجزیه و تحلیل داده

بین اجزاء تعهد سازمانی، تعهد  عاملی نشان داد در

بعد از . خدمت داراست عاطفی بیشترین تاثیر را بر ترك

آن به ترتیب متغیرهاي تعهد هنجاري و تعهد مستمر قرار 
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گر، متغیرهاي  در ضمن در بین متغیرهاي تعدیل. دارند

        ً       گر نسبتا  قوي و  پست سازمانی و سنوات خدمتی تعدیل

        ً گر نسبتا   ت تعدیلاستخدام و جنسی  متغیرهاي نوع

بنابراین لازم است همپاي اقدامات لازم . باشند ضعیفی می

تعهد (به منظور حفظ علاقه و تمایل کارکنان به سازمان 

کوشش شود تا تمایل کارکنان به ادامه خدمت ) عاطفی

و احساس مسئولیت و تکلیف در برابر این ) تعهد مستمر(

ر میان ها و اهداف سازمان د خدمت به نظام ارزش

زیرا در . نیز تقویت شود) تعهد تکلیفی(کارکنان 

گیري و ایجاد تعهد سازمانی، هر سه بعد مذکور  شکل

  . اهمیت دارد

  

  :هاي تحقیق ارائه پیشنهادات بر مبناي یافته

هاي آمار  اکنون با توجه به نتایج تحقیق و به استناد یافته

 : گردد توصیفی پیشنهادهاي ذیل ارائه می

از آنجاییکه افرادي که احساس امنیت شغلی دارند از  )1

تواند  تعهد سازمانی بالاتري برخوردارند، سازمان می

مبادرت به استخدام بلند مدت نماید یا امنیت شغلی 

از طرفی با توجه به . کارکنان را به نحوي فراهم نماید

دار بین تعهد سازمانی و  رابطه مثبت و معنی

هاي  ود مدیران برنامهش تحصیلات پیشنهاد می

انگیزشی خود را جهت نگهداشت نیروي انسانی، 

متناسب با نیازهاي افراد تهیه و امکان ادامه تحصیل 

هاي ضمن خدمت موثري  کارکنان را فراهم یا آموزش

همچنین با توجه به رابطه . را جایگزین آن نمایند

منفی تعهد سازمانی با سابقه کار، استخدام کارکنان 

تواند کمک موثري  هاي نو و تازه می ا ایدهجدید ب

 . داشته باشد

با توجه به اینکه تعهد عاطفی شامل حس تعلق و  )2

وابستگی فرد نسبت به سازمان است به مدیران 

هایی چون مشارکت  از طریق روش گردد پیشنهاد می

سازي  گیري، اعطاي تسهیلات، غنی افراد در تصمیم

خصی و شغلی، توجه به مسائل و مشکلات ش

یابی داخلی و  اجتماعی کارکنان، توجه به کارمند

امکان ارتقاء بر اساس سیستم مسیر شغلی، توجه به 

... تعلقات و وابستگی جغرافیایی و محل سکونت و

حس تعلق و وابستگی در افراد، وفاداري و میل به 

 .ماندگاري در کارکنان را افزایش دهند

ریق ایجاد توان از ط جهت افزایش تعهد مستمر می )3

ها، ایجاد  امتیازات و امکانات متمایز با سایر سازمان

هاي آموزشی همراه با ارتقاء گروه و ارزشیابی  دوره

عادلانه همراه با بازخورد و ایجاد سیستم تشویق در 

راستاي نتایج حاصله از عملکرد کارکنان و ایجاد 

امنیت شغلی از طریق استخدام بلند مدت، توسعه 

ایجاد چالش از طریق امکان ادامه عمودي شغل، 

تحصیل بمنظور ارتقاء مسیر شغلی و کم کردن 

سنوات گروه شغلی، سهیم کردن کارکنان در مالکیت 

و تسهیلات رفاهی اقدام ) واگذاري سهام( شرکت

 .نمود

هاي خودشناسی و  مدیران نسبت به تشکیل کارگاه )4

هاي  هاي آموزشی براي آموزش مولفه تدوین برنامه

سازمانی اقدام نمایند تا مبانی تعهد سازمانی در  تعهد

افراد تقویت و وضعیت انگیزشی کارکنان بهبود یابد 

که این امر منجر به علاقمند شدن کارکنان به 

گردد و در نهایت محیطی امن و آرام براي  کارشان می

آنان در پی داشته که این به نوبه خود بالا رفتن تعهد 

از طرفی جهت افزایش تعهد . سازمانی را در پی دارد

توان از عوامل معنوي، برنامه محوري و  هنجاري می

شفاف سازي و همسو نمودن اهداف سازمانی، افزایش 

مشارکت کارکنان، بهبود ارتباط رئیس و مرئوس، 

ها و  هاي سازمانی، تاکید بر ارزش حمایت

هاي سازمان، اعطاي فرصت رشد و آموزش  ماموریت

وه شغلی، مشارکت کارکنان، پرهیز مستمر، اعطاي گر

 . از روز مرگی و حفظ موضع ابتکار استفاده نمود
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