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هدف پژوهش حاضر بررسي عوامل مؤثر در ايجاد و تقويت تعهد سازماني مديران مدارس آموزش 

جامعه آماري اين پژوهش تمام مديران زن و مرد مدارس آموزش و پرورش . و پرورش استان البرز است
با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي ساده  دهند كلي را تشكيل مي، جامعه )نفر 1094(استان البرز

 - توصيفيپژوهش حاضر . از آنان براي پژوهش حاضر انتخاب شدند) نفر 270(طبقه بندي تعداد
هاي  ابزار اندازه گيري پرسشنامه ويژگي. كاربردي است از نظر هدف به صورت ميداني و پيمايشي

ساخته عوامل مؤثر بر ايجاد وتقويت تعهد سازماني مديران مدارس دموگرافيك و پرسشنامه محقق 
با روش ضريب  هاي آمار توصيفي و آمار استنباطي ها از شاخص براي تجزيه و تحليل داده. باشد مي

رگرسيون چند متغيره استفاده شد نتايج بدست آمده نشان داد كه عوامل رضايت شغلي، عدالت 
سته سالاري، استقرار نظام پاداش و تنبيه بر اساس نمره ارزيابي عملكرد، سازماني، روابط انساني، شاي
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مشاركت در تصميم گيري و هدف گذاري، امنيت شغلي، سبك رهبري و متغير جنسيت بر تعهد 
توان گرفت  ها مي اي كه از اين يافته نتيجه. سازماني مديران مدارس آموزش پرورش استان البرز موثرند

زش و پرورش بايد با برنامه ريزي اصولي و صحيح در جهت ارتقاء عوامل مذكور در اين است كه آمو
  . مديران مدارس بپردازد
  . تعهد سازماني، آموزش و پرورش، سبك رهبري، مشاركت در تصميم گيري :واژگان كليدي 

  
   :مقدمه

وجب همكاري آيند تعامل بيشترآنان م وقتي افراد در يك محيط گرد هم مي) 2001(از نظر  دكر 
معتقد است كه مشاركت در زندگي سازماني، ) 1993(پوتنام .شود  و تعهد بيشتر نسبت به يكديگر مي

هاي همكاري، احساس مسئوليت و تعهد سازماني افراد را تحت تأثير قرار داده است و درنهايت  مهارت
در تجزيه ) 1969(كنزويچ .باشد بانحوه ارائه خدمات در سازمان داراي رابطه تنگاتنگي مي تعهداين 

پورتر و  .نمايد ميشود تأكيد  فراگرد مديريت به اين مسئله كه كار با چه كيفيتي عملاً انجام داده مي
، تعهد سازماني را به عنوان درجة نسبي تعيين هويت فرد با سازمان ، مشاركت و )1974(همكاران 

در اين حالت تعهد سازماني فرد با سه  درگيري در فعاليتهاي يك سازمان خاص تعريف كرده است،
  . شود ت، مشاركت و درگيري دركارو وفاداري به سازمان اندازه گيري ميين هوييتع :عنصر

ها و اهداف يك  عاطفي و تعصب آميز به ارزش تعهد سازماني را نوعي وابستگي)1974(بوكانان   
بزاري بلكه از طريق نقش فرد در رابطه با هاي ا كند و اين وابستگي نه از طريق ارزش سازمان بيان مي

تعهد ) 1974(پورتر و همكاران .كند  ها و اهداف سازمان و به طور كلي خود سازمان نمود پيدا مي ارزش
سازماني را بعنوان درجه نسبي تعيين هويت فرد با سازمان ، مشاركت و درگيري در فعاليتهاي يك 

تعهد سازماني را بعنوان تمايل به انجام فعاليتهاي مستمر ) 1992(بيكر. سازمان خاص تعريف كرده اند
) 1982(واينر  .هاي مربوط به ترك سازمان تعريف كرده است بر اساس تشخيص و درك فرد از هزينه

وي . كند سازمان تعريف مي قبالتعهد سازماني را بعنوان يك اعتقاد و باور در رابطه با مسئوليت فرد در 
تعهد سازماني را مجموع فشارهاي هنجاري دروني شده براي انجام فعاليتها، به طريقي كه اهداف و 

تعهد سازماني را به معني حمايت ) 1967(چاتمن واورايلي .كند منافع سازمان حاصل شود را تعريف مي
هاي ابزاري  خود سازمان و دور از ارزش هاي يك سازمان، بخاطر و پيوستگي عاطفي با اهداف و ارزش

تعهد سازماني را عبارت از )  1377(استرون  .كنند اي براي دستيابي به اهداف ديگر تعريف مي آن وسيله
به عبارت ديگر تعهد سازماني . داند مي هاي مثبت و منفي افراد نسبت به كل سازمان نه شغل نگرش

زمان و يك فرايند مستمر است كه از طريق آن اعضاي يك نگرش درباره وفاداري كارمندان به سا
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با توجه به مدل سه .  دهند سازمان علاقه شان را به سازمان و موفقيت و كارايي پيوسته آن نشان مي
نام برد كه به شرح هر كدام  توان ابعاد تعهد سازماني را مي) 1984مي يروآلن (بخشي تعهد سازماني

 : پردازيم مي

ين نوع تعهد سازماني از نوع وابستگي عاطفي است كه بر اساس آن فرد ا :تعهد عاطفي 
كند ، و از ادامه  ق و وابستگي ميگيرد ، و به آن احساس تعلّ مستخدم هويت خود را از سازمان مي

 . برد  ، و با تعهد عاطفي قوي سازمان را ترك نخواهد كرد عضويت در آن لذت مي

ني بر ارزش نهادن به سازمان است و كارمند در زندگي شامل تعهدي كه مبت :تعهد مستمر 
بعضي از صاحبنظران معتقد هستند كه وابستگي عاطفي و رواني در تعهد . شود  سازماني سهيم مي

سازماني نقش چنداني ندارد و تعهد سازماني به مثابه تمايل به انجام فعاليتهاي مستمر بر اساس 
  .ك سازمان تعريف شده است هاي رغبت به تر تشخيص فرد از هزينه
كنند كه  مانند ، چون احساس تكليف مي طبق اين تعريف افراد در سازمان مي :تعهد تكليفي 

اجتماعي شدن فرهنگي، : مانند(نبايد سازمان را ترك كنند، تجربيات فرد قبل از ورود به سازمان 
 .باشند از عوامل مؤثر بر آن مي) اجتماعي شدن سازماني: مانند(و بعد از ورود به سازمان ) خانوادگي
  :اي مركب از تعهدات زيراتفاق نظر دارند دارد كه مديران در مجموعه اظهار مي )1374(رضائيان

، تعهد نسبت به خود، تعهد نسبت به سازمان، تعهد نسبت به مشتريان يا ارباب رجوع
  .كارتعهد نسبت به و تعهد نسبت به افراد و گروه كاري 

كنند كه هريك از تعهدات به طور جداگانه  ، بيان مي)1371به نقل از كبيري، (ارد هرسي و بلانچ
حال به ترتيب به عنوان تعهدهاي ذكرشده . ت استاهمي فوق العاده در كار مديريت مؤثر و با

  :يمپرداز مي
. اولين و شايد مهمترين تعهد سازماني بر مشتري تأكيد دارد: تعهد نسبت به مشتري - 1 

مديران از دو طريق عمده تعهد خود را . كوشندبه مشتريان خدمت مفيد ارائه كنند مديران ممتاز مي
  .دهند، يكي انجام خدمت و ديگري ايجاد اهميت براي او نسبت به مشتري نشان مي

مدير مؤثر خود تصويرگر . ن تعهد مديريت بر سازمان تأكيد دارددومي: تعهد نسبت به سازمان - 2
خوش نام . دهد اي مثبت به سه طريق نشان مي مدير اين تعهد را به گونه. سازمان خويش است  افتخار

  .كردن سازمان، حمايت از مديريت رده بالا و عمل كردن براساس ارزشهاي اصلي سازمان
مديران ممتاز تصويري قوي و . ن تعهد تكيه بر شخص مدير داردسومي: تعهد نسبت به خود -  3
. كنند آنها در همه موقعيتها به عنوان قدرتي قاطع عمل مي. زنند براي ديگران رقم مي خويش مثبت از
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تعهد به خود ازسه فعاليت خاص معلوم . اين طلب را با خدمت به خود و يا خودپرستي نبايد اشتباه كرد
  .ده نشان دادن خودمختاري، مقام خود را به عنوان مديرتثبيت كردن و قبول انتقاد سازن: شود مي

. چهارمين تعهد مديريت بر كار تيمي و فردفرد اعضاي گروه تأكيد دارد: تعهد نسبت به مردم - 4
اين عمل به استفاده مدير . دهند كنند ايثار نشان مي مديران ممتازنسبت به كساني كه براي آنها كار مي

تمايل . ان اشاره داردازشيوه صحيح رهبري به منظور كمك به افراد در حصول توفيق در انجام وظايفش
. مدير به صرف وقت و انرژي و كار روزانه با زيردستان نشان دهنده تعهد مثبت او نسبت به مردم است 

نشان دادن علاقه مندي مثبت و . بخصوص سه عمل حياتي از اجزاي تشكيل دهنده اين تعهدهستند
  .هاي نوآورانه  بازشناسي ، دادن بازخورد پيشرفتي و ترغيب ايده

پنجمين تعهد مديريت بر وظايفي تكيه دارد كه بايد انجام : تكليف تعهد نسبت به وظيفه -  5
آنان براي زيردستان كانون . بخشند دهند، معنا مي مديران موفق به وظايفي كه مردم انجام مي. گيرند

  .كنند توجه وجهت را تعيين كرده، انجام موفقيت آميز تكاليف را تضمين مي
ماني عملي است كه هدف اصلي و صحيح ، سادگي و عمل گرايي آن حفظ شود و چنين تعهدي ز

در صورتي كه اين پنج تعهدبه طور مستمر انجام گيرند . شود "وظيفه "موجب مهم جلوه دادن تكليف 
مدير ممتاز . مدير حلقه اتصال اصلي ميان هريك از تعهدات است . كليد مؤثر مديريت خواهند شد

مدير ممتاز در مورد روند . هاي خود، نبايد اين پنج تعهد رااز نظر دور داشته باشدضمن اعمال ديدگاه
مدير باقبول مسئوليت شخصي و عمل كردن در مقام . پيشرفت و حمايت از تعهدات ، فرداصلي است 

 اين مديران ممتاز. در سازمان ، مردم آن ، وظايف و مشتريان تأثير گذارد قوياً تواند نيرويي مثبت مي
دهند كه تكليف خود آنان اين است كه نسبت به مشتري ، سازمان ، وظايف كليدي مردم  تشخيص مي

معناي اين سخن آن است كه براي هر تعهدي بايدنگرشهاي مناسب به . و خودشان تعهد ايجاد كنند
مدير . اين كار وظيفه تك تك افرادمي شود و نه وظيفه مدير تنها. وجود آورد و علاقه مثبت نشان داد

ممتاز بايد خود را به معيارهاي اين پنج تعهد نزديك كند و با هماهنگي ديگران براي ايجاد آنها به 
  . گيرد به وجود آمدن تعهدات ، به كمك فداكاري و خدمت انجام مي. تلاش و كوشش بپردازد
از دويست  هاي بيش با تجزيه و تحليل يافته )1375؛ به نقل از رنجبريان، 1990(ماتيو و زاجاك

  :تحقيق مقدمات ايجاد تعهد را به پنج دسته به شكل زير تقسيم كرده اند 
    :ويژگيهاي شخصي مؤثر بر تعهد سازماني -الف 

اغلب محققان براين . تعهد سازماني با سن فرد داراي همبستگي نسبي و مثبت است  :سن 
و دليل آن را فرصت كمتر در خارج از كند  باورند كه سن با تعهد حسابگرانه ارتباط بيشتري پيدا مي
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دارند كه كارگران  ير و آلن اظهار مي مي. دانند هاي از دست رفته در سنين بالا مي شغل فعلي و هزينه
  .كنند مسن تر به دليل رضايت بيشتر از شغل خود تعهد نگرشي بيشتري پيدا مي

. رچه اين تفاوت جزئي است زنها نسبت به مردان تعهد بيشتري به سازمان دارند، اگ :جنسيت 
  .بايست موانع بيشتري راپشت سر بگذارند دليل اين امر آن است كه زنها براي عضويت در سازمان مي

اين رابطه بيشترمبتني بر . رابطه تعهد سازماني با تحصيلات ضعيف و منفي است  :تحصيلات 
بطه منفي انتظارات بيشتر افراد دليل اين را. تعهد نگرشي است وارتباطي با تعهد حسابگرانه ندارد

  .تحصيلكرده و فرصتهاي بيشتر شغلي آنهاست 
شود كه ازدواج  اما چنين اظهار مي. اين متغير با تعهد سازماني همبستگي ضعيفي دارد :ازدواج 

  .كند به دليل مسائل مالي با تعهد حسابگرانه ارتباط پيدا مي
ل سرمايه گذاريهاي فرد در سازمان سابقه به دلي: سابقه در سازمان و در سمت سازماني 
  .شود اما اين رابطه ضعيف است  بيشتر در مقام يا سازمان باعث تعهد بيشتري مي

مين أكنند كه زمينه ت افراد تا حدي به سازمان تعهد پيدا مي :استنباط از شايستگي شخصي 
شايستگي شخصي بالا دارند  بنابراين كساني كه استنباط. نيازهاي رشد و كاميابي آنها فراهم شود

  .رابطه اين دو متغير مثبت و قوي است . انتظارات بيشتري خواهند داشت 
اين امر پاداش سازمان رابه آنها . افراد با مهارتهاي بالا، براي سازمان ارزشمند هستند :تواناييها

  .شود در نتيجه موجب تعهد حسابگرانه مي. دهد افزايش مي
و بدين ترتيب تعهد . شود و دستمزد موجب عزت نفس براي فرد مي حقوق :حقوق و دستمزد

شود كه در اثر  ضمنا حقوق و دستمزد نوعي فرصت در سازمان محسوب مي. دهد نگرشي را افزايش مي
ترك سازمان از دست خواهد رفت ، نتايج تحقيقات متعددهمبستگي مثبت اما ضعيفي را بين اين دو 

  .دهد متغير نشان مي
 .سطح شغلي با تعهد سازماني ارتباط مثبت اما ضعيفي دارد :لي سطح شغ

اگرچه رابطه خصوصيات متفاوت شغلي و تعهد : خصوصيات شغلي و تعهد سازماني -ب 
سازماني در تحقيقات متفاوت موردبررسي قرار گرفته است اما هيچ مدل نظري براي توضيح دليل 

ماتيو "تحقيق . دارند "الدهام و هاك من "ره به كار اغلب مطالعات اشا. همبستگي آنها در دست نيست
خصوصيات به . شود كند كه مشاغل غني شده، موجب تعهد سازماني بيشتر مي هم تأييد مي "و زاجاك 

تنوع مهارت با تعهد : دست آمده از تحقيقات شامل مهارت، استقلال ، چالش و دامنه شغلي است
. لال و تعهد سازماني رابطه مثبت و بسيار ضعيفي دارنداستق. سازماني داراي همبستگي مثبت است
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كساني كه به رشد شديد نيازمندند رابطه  مشاغل چالش انگيز با تعهد سازماني به خصوص در مورد
هي داشته است مثبت و قابل توج  

   :تأثير روابط گروهي و رابطه با رهبر بر تعهد سازماني -ج 
  :ابطه با رهبر به موارد زير اشاره شده است در رابطه با تأثير روابط گروهي و ر

برخي مطالعات رابطه انسجام گروهي و تعهد سازماني را مثبت وتعدادي ديگر،  :انسجام گروه 
  .البته همبستگي حاصل از جميع تحقيقات مثبت و ضعيف بوده است . رابطه اين دو را منفي دانسته اند

ابطه وابستگي وظايف با تعهد، مثبت ومتوسط در اغلب مطالعات ر :وابستگي متقابل وظايف 
وابستگي شديد وظايف  دارند كه وقتي كاركنان در شرايط موريس و استيزر بيان مي. گزارش شده است 

باشند از كمك خود به سازمان و گروههاي مرتبط آگاهي خواهنديافت و اين خود به تعهد نگرشي به 
  .شود سازمان منجر مي

هر دو نوع رفتار مديران با تعهد سازماني همبستگي  :هي مديران ملاحظه كاري و ساخت د
عواملي از قبيل محيط كاري و  دهند كه اين رابطه توسط البته تحقيقات نشان مي. نسبي و مثبت دارند

  .شود خصوصيات پايين دستان تعديل مي
بدين . دارد چگونگي ارتباطات رهبر با تعهد سازماني ، همبستگي قوي و مثبت :ارتباطات رهبر

كنند موجب تقويت محيط كار و تعهد  معني ، مديراني كه ارتباطات به موقع و صحيحي ايجاد مي
در محيطهاي . رهبري مشاركتي نيز با تعهد سازماني همبستگي مثبت دارد .گردند بيشتر كاركنان مي

  .شود غيرقابل پيش بيني تأثير مديريت مشاركتي بر تعهد سازماني بيشتر مي
در تعدادي از مطالعات ، ميان اندازه سازمان و ميزان  :ويژگيهاي سازمان و تعهد سازماني - د 

شود كه در سازمانهاي بزرگ امكانات  اشاره مي. تعهد سازماني همبستگي معني دار ملاحظه شده است 
متا اله توسط تجزيه وتحليل أاما اين مس. انجامد ترفيع بيشتراست و اين امر به تعهد سازماني مي

دارند كه استنباط كارمند از عدم تمركز با ميزان  موريس و استيزر چنين اظهار مي.تاييدنشده است 
مشاركت واقعي رابطه داشته و به وسيله درگيرشدن در سازمان تعهد بيشتري نسبت به سازمان پيدامي 

  .اما اين ادعا نيز توسط تجزيه و تحليل متا مورد تأييد قرار نگرفته است . كند
در تحقيقات انجام شده وضعيت نقش را از طريق تضاد  : وضعيت نقش و تعهد سازماني -ه 

براساس مطالعات مودي و همكاران در سال . نقش ، ابهام نقش و تعدد نقش اندازه گيري كرده اند
تحقيق ماتيو و زاجاك نيز اين مساله را تأييد . ، وضعيت نقش يكي از مقدمات ايجاد تعهد است 1982

  .كند مي



  73 /فصلنامه علوم رفتاري

با توجه به اهميت تعهد سازماني در آموزش و پرورش و عدم انجام پژوهش هاي مشابه در زمينه 
عوامل مؤثر بر تعهد سازماني مديران آموزش و پرورش استان البرز انجام اين پژوهش لازم و ضروري 

  :  بنابراين فرضيه هاي زير در اين پژوهش مطرح مي باشد. است
ر ايجاد و تقويت تعهد سازماني مديران مدارس آموزش و پرورش استان البرز مؤثر رضايت شغلي د -1 

  . است
عدالت سازماني در ايجاد و تقويت تعهد سازماني مديران مدارس آموزش و پرورش استان البرز مؤثر  -2

  .است
برز مؤثر روابط انساني در ايجاد و تقويت تعهد سازماني مديران مدارس آموزش و پرورش استان ال -3

  .است
شايسته سالاري در ايجاد و تقويت تعهد سازماني مديران مدارس  آموزش و پرورش استان البرز  -4

  .مؤثر است
استقرار نظام پاداش و تنبيه بر اساس نمره ارزيابي عملكرد در ايجاد و تقويت تعهد سازماني مديران  -5

  .مدارس آموزش و پرورش استان البرز مؤثر است
ت در تصميم گيري و هدف گذاري در ايجاد تقويت تعهد سازماني مديران مدارس آموزش و مشارك -6

  .پرورش استان البرز مؤثر است
امنيت شغلي در  ايجاد و تقويت تعهد سازماني مديران مدارس آموزش و پرورش استان البرز مؤثر  -7

  .است
س آموزش و پرورش استان البرز مؤثر سبك رهبري در ايجاد و تقويت و تعهد سازماني مديران مدار -8

  .است
در ايجاد وتقويت تعهد سازماني مديران مدارس آموزش و پرورش استان ) زن ومرد(جنسيت مديران  -9

  .البرزمؤثر است
  

   : روش
 نظر از وتوصيفي پيمايشي از نوع همبستگي  اطلاعات، گردآوري شيوه نظر از پژوهش اين

  .است ،كاربرديهدف
مديران زن و مرد مدارس آموزش و  هيكلي پژوهش حاضر آمارجامعه : جامعه آماري و نمونه

روش نمونه گيري در اين پژوهش تصادفي طبقه اي بود . مي باشد) نفر  1094(  پرورش استان البرز 
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. نفر از مديران زن و مرد مناطق مختلف آموزش و پرورش استان البرز بودند 270كه حجم نمونه تعداد 
 . ارائه شده است 1تعداد نمونه در هريك از مناطق بر اساس جنسيت و مقطع تحصيلي در جدول 

  
  حجم نمونه مديران مدارس مناطق هشتگانه آموزش و پرورش استان البرز. 1جدول 

يف
رد

  

  راهنمايي  ابتدايي  شهرستان
متوسطه فني

اي و  و حرفه
  كار و دانش

  جمع كل  جمع

   مردزنمردزنمردزنمردزن
  39  14 23 5 7 5 1055كرج يك  1
  50  22 28 7 7 7 1586كرج دو  2
  60  28 32 10 10 7 14118كرج سه  3
  59  28 31 8 9 7 15137كرج  چهار  4
  32  17 15 5 5 5 773ساوجبلاغ  5
  19  11 8 4 3 2 451نظر آباد  6
  6  3 1111113طالقان  7
  6  3 1111113اشتهارد  8

  270  131 147 42 45 533236 70  جمع
  

  ابزار سنجش
با توجه به اينكه  :پرسشنامه عوامل مؤثر بر ايجاد وتقويت تعهد سازماني مديران مدارس

پرسشنامه استانداردي براي شناسايي عوامل مؤثر بر ايجاد و تقويت تعهد سازماني مديران مدارس 
آموزش و پرورش استان البرز  وجود نداشت، براي گرد آوري اطلاعات مورد نياز تحقيق از پرسشنامه 

يي و پايايي آن محاسبه محقق ساخته استفاده شد كه اين پرسشنامه در چند مرحله تهيه و روا
در تحقيق حاضر نخست با مراجعه به ادبيات پژوهش هر كدام از عوامل تأثير گذار بر تعهد . گردد مي

سازماني به صورت نظري تعريف شده اند با استفاده از فنون ارائه شده براي تهيه پرسشنامه با كمك 
ها چند سوال ساخته شده و  از فرضيه صاحب نظران و استادان محترم راهنما و مشاور براي هر كدام

هاي متعدد از صاحب نظران و استادان  سپس طي نظرخواهي. نمونه اوليه پرسشنامه آماده گرديد 
. محترم راهنما و مشاور نكات مبهمي كه از نظر آنان در پرسشنامه فوق وجود داشت ، رفع گرديد

پالايش مكرربه كمك صاحبنظران اين رشته به بنابراين روايي پرسشنامه از طريق نمونه گيري محدود و 
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ها و عوامل مورد بررسي در  شيوه پشتيباني فرضيه. صورت استاندارد در آمده و تأييد شده است
براي تعيين پايايي پرسشنامه فوق نخست يك اجراي . آمده است 2پرسشنامه به طور خلاصه در جدول 

جامعه آماري تحقيق به طور تصادفي انتخاب شدند ، نفر از مديران مدارس مختلف كه از  40پايه روي 
بود كه نشان  77/0ضريب آلفاي كرنباخ براي اعتبار سازگاري اجزا در اين مرحله برابر با . انجام گرفت

پس از اجراي اصلي پرسشنامه براي اعتبار . دهنده پايايي مناسب پرسشنامه فوق براي اجراي اصلي بود
بدست  78/0از آزمون ضريب آلفاي كرنباخ استفاده شد كه مقدار آن برابر و پايايي آن به  طور مجدد 

  . با توجه به ضريب آلفاي كرنباخ بدست آمده پايايي پرسشنامه نيز تأييد شد. آمد
  

  هاي پرسشنامه در رابطه با عوامل بررسي شده تركيب سوال. 2جدول
  ت پرسشنامهشماره سوالا  عوامل كلي مربوط به تعهد سازماني  شماره فرضيه

  1،2،3،4،5،6،7،8،9  رضايت شغلي  1
  10،11،12،13،14،15،16،17  عدالت سازماني  2
  18،19،20،21،22،23،24،25،26،27  روابط انساني  3
  28،29،30،31،32،33،34،35  شايسته سالاري  4
استقرار نظام پاداش و تنبيه بر اساس نمره   5

  ارزيابي عملكرد
39،40،41،42،43،36،37،38  

  44،45،46،47،48،49،50،51،52،53  مشاركت در تصميم گيري و هدف گذاري  6
  54،55،56،57،58،59،60،61،62  امنيت شغلي  7
  63،64،65،67،68،69،70  سبك رهبري  8
  هاي جمعيت شناختي سوال  )زن ومرد(جنسيت مديران   9
 

  يافته ها
رضايت شغلي ، عدالت (مطالعه ي مورد هاو انحراف استاندارد متغير نيانگيم، 3در جدول 

سازماني، روابط انساني، شايسته سالاري، استقرار نظام پاداش و تنبيه بر اساس نمره ارزيابي عملكرد، 
در نمونه ) مشاركت در تصميم گيري و هدف گذاري، امنيت شغلي، سبك رهبري و جنسيت مديران

  . پژوهشي نشان داده شده است
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  هاي تعهد سازماني ي مؤلفهها گروه اريمعاف و انحر نيانگيم.  3جدول 
  انحراف معيار  ميانگين  مؤلفه ها  متغير

  34/3  23/24  رضايت شغلي  تعهد سازماني
  45/8  25/24  عدالت سازماني
  66/4  12/36  روابط انساني

  31/4  98/21  شايسته سالاري
  35/3  54/31  استقرار نظام پاداش و تنبيه
  56/5  44/28  مشاركت در تصميم گيري

  43/4  49/35  امنيت شغلي
  49/3  22/31  سبك رهبري

  
اي كه ميزان  به گونه. ها از تحليل رگرسيون چند متغيره استفاده شده است براي آزمون فرضيه

تأثير گذاري؛ نه عامل رضايت شغلي، عدالت سازماني، روابط انساني، شايسته سالاري، استقرار نظام 
اساس نمره ارزيابي عملكرد، مشاركت در تصميم گيري و هدف گذاري، امنيت شغلي، پاداش و تنبيه بر 

سبك رهبري و جنسيت بر ميزان تعهد سازماني مديران مدارس آموزش و پرورش مطالعه شده در 
براي اين منظور . استان البرز به صورت جداگانه و با استفاده از رگرسيون خطي چند متغيره تعيين شد

هاي مختلفي مورد بررسي قرار گرفت  توان از رگرسيون براي اين آزمون استفاده كرد مفروضه كه آيا مي
  :كه در زير آمده است

هاي هر فرد بايد مستقل از افراد ديگر باشد كه از طريق نمره): هاخطا(مستقل بودن نمرات
ررسي قرار در جدول خلاصه مدل تحليل رگرسيون مورد ب) D-W(واتسون-مشاهده مقدار دوربين

مقدار . باشد D ≤5/1≥5/2شرط رعايت پيش فرض اين است كه آماره دوربين واتسون بين . گرفت
دهد، فرض عدم وجود همبستگي بين خطاها رد نمي بود كه نشان مي70/1آماره در مدل نهايي برابر با 

 5در جدول  نتايج آن. توان از رگرسيون استفاده كرد و اين پيش فرض رعايت شده است شود و مي
 .آمده است

فرمول زير را براي محاسبه اندازه نمونه با توجه به ) 2007(تابچينگ و فيدل : حجم نمونه مكفي
به نقل از پالانت، ) (m=هاي پيش بين تعداد متغير( m 8+50>N: بين ارائه كرده اندمتغيرهاي پيش
دارد كه طبق فرمول بايد حجم در پژوهش حاضر سه متغيرپيش بين وجود ). 1389ترجمه رضايي ،
 .رعايت شده است 270باشد، اين مفروضه با حجم نمونه   74نمونه بزرگتر از 
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اسميرنف استفاده -ها از آزمون كولموگروف براي بررسي نرمال بودن همه فرضيه: بودن نرمال
  .ارائه شده است 4در جدول  گرديد كه نتايج آن

  
  رنف عوامل مؤثر بر تعهد سازمانياسمي-كولموگروفنتايج آزمون.  4جدول

  اسميرنف-كولموگروفآزمون  مؤلفه ها
Z سطح معناداري  

  33/0  94/0  رضايت شغلي
  30/0  92/0  عدالت سازماني
  31/0  91/0  روابط انساني

  29/0  89/0  شايسته سالاري
  36/0  95/0  استقرار نظام پاداش و تنبيه
  37/0  96/0  مشاركت در تصميم گيري

  29/0  90/0  شغليامنيت 
  32/0  93/0  سبك رهبري

  30/0  92/0  جنسيت
  

چرا كه . باشددهد كه توزيع عوامل مؤثر بر تعهد سازماني نرمال مينشان مي 4جدول  مندرجات
محاسبه شده، معنادار نبوده و عدم معناداري آن نشانگر نرمال بودن عوامل مؤثر بر تعهد  Zمقدار 

 . باشد سازماني مي

در استفاده از مدل رگرسيون متغير تعهد سازماني به عنوان متغير وابسته، هشت عامل معرفي 
شده رضايت شغلي، عدالت سازماني، روابط انساني، شايسته سالاري، استقرار نظام پاداش و تنبيه بر 

ي و اساس نمره ارزيابي عملكرد، مشاركت در تصميم گيري و هدف گذاري، امنيت شغلي، سبك رهبر
  . متغير جنسيت به عنوان متغيرهاي مستقل تعريف شده اند

دهد، ضريب  نشان مي 5همان گونه كه نتايج استفاده از مدل رگرسيون چند متغيره در جدول 
دهد كه  اين نتايج نشان مي. بدست آمد 698/0براي متغير وابسته تعهد سازماني برابر ) R2(تعيين 
درصد از تغيير  8/69به عبارتي . هاي معرفي شده بر ميزان تعهد سازماني تأثيرگذار بوده است عامل
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يج حاصل از به طور كلي نتا. توان به وسيله تأثير اين نه عامل توضيح داد پذيري در تعهد سازماني را مي
تحليل واريانس انجام گرفته براي متغيرهاي وابسته، بر اين نكته كه مدل رگرسيون توانسته است 

  .  تغييرات در متغير وابسته را توضيح دهد ، تأكيد دارند
  

  )تعهد سازماني: متغير وابسته(خلاصه نتايج مدل رگرسيون و تحليل واريانس . 5جدول

تعيين ضريب  )متغير مستقل(عامل ها
2R

ضريب استاندارد 
)( 

  دوربين واتسون  معناداري
 (D-W) 

  816/1  001/0  +515/0  685/0  رضايت شغلي
 816/1 001/0  +362/0  685/0  عدالت سازماني
 816/1 001/0  +248/0  685/0  روابط انساني

 816/1 001/0  +189/0 685/0  شايسته سالاري
استقرار نظام پاداش و 

  تنبيه
685/0 169/0+  004/0  816/1 

مشاركت در تصميم 
  گيري

685/0 151/0+  006/0  816/1 

 816/1  009/0  +137/0 685/0  امنيت شغلي
 816/1  01/0  +128/0 685/0  سبك رهبري

 816/1  02/0  +118/0 685/0  جنسيت
  

در  Bمقادير ستون (با توجه به ضرايب و معناداري تأثير هر يك از عوامل بر تعهد سازماني 
هاي نه گانه و تعهد سازماني مديران  درصد، ميان عامل 5توان گفت كه سطح معناداري  مي) 5جدول 

اين مدارس آموزش و پرورش استان البرز مطالعه شده، رابطه معناداري وجود دارد كه ميزان و نوع 
  .آورده شده است) Bستون (5تأثيرات در جدول 

توان گفت كه عوامل  و معناداري عوامل مي 5در جدول  Bدر نهايت بر اساس مقادير ستون 
رضايت شغلي، عدالت سازماني، روابط انساني، شايسته سالاري، استقرار نظام پاداش و تنبيه بر اساس 

و هدف گذاري، امنيت شغلي، سبك رهبري و متغير  نمره ارزيابي عملكرد، مشاركت در تصميم گيري
جنسيت به ترتيب بيشترين تأثير را روي تعهد سازماني مديران مدارس آموزش و پرورش استان البرز 

در نتيجه هر نه فرضيه تحقيق كه بر وجود رابطه معنادار ميان نه عامل بالا و . مطالعه شده، داشته اند
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 05/0دارس آموزش و پرورش استان البرز تأكيد داشته اند، در سطح ميزان تعهد سازماني مديران م
  .  تأييد شدند

توان گفت در تحقيق حاضر عوامل مؤثر بر تعهد سازماني مديران مدارس آموزش و  در مجموع مي
هاي آماري  اين عوامل در قالب نه فرضيه با استفاده از روش. پرورش استان البرز مورد بررسي قرار گرفت

توان نتايج بدست آمده از اين  در يك جمع بندي مي. يون چند متغيره تجزيه و تحليل شدرگرس
كه تعهد سازماني مديران . پژوهش را با نتيجه گيري حاصل از نه فرضيه به اين صورت نشان داد

مدارس استان البرز از عوامل رضايت شغلي، عدالت سازماني، روابط انساني، شايسته سالاري، استقرار 
نظام پاداش و تنبيه بر اساس نمره ارزيابي عملكرد، مشاركت در تصميم گيري و هدف گذاري، امنيت 

  . پذيرد شغلي، سبك رهبري و متغير جنسيت تأثير مي
  

  بحث و نتيجه گيري
 زندگي كه هر جايي در انسانها جوامع، اين در زيرا نامند؛ مي سازماني جوامع را امروزي جوامع

 زندگي از بخشي سازمانها و ارتباط هستند در مختلفيهاي  سازمان با دهند انجام كه كاري هر و كنند

 اهداف در تواند مي كه است هاييمتغير از تعهد سازماني يكي . اند داده تشكيل را مردم همه روزانه

 تعهد مديران، از يك هر رسدكه مي نتيجه به زماني اهداف تحقق اين . كند ايفا اساسي نقشي سازمان

. سازماني دارند  اهداف تحقق و دستيابيهاي  شيوه و راهبردها اهداف، به نسبت باثباتي نسبتاً و دروني
نه گانه  كه متغيرهاي است اين چند متغيره معرف ن رگرسيو تحليل زمينه در پژوهشهاي  يافته

پاداش و تنبيه بر اساس رضايت شغلي، عدالت سازماني، روابط انساني، شايسته سالاري، استقرار نظام 
نمره ارزيابي عملكرد، مشاركت در تصميم گيري و هدف گذاري، امنيت شغلي، سبك رهبري و متغير 
جنسيت به گونه معناداري از مهمترين عوامل مؤثر بر تعهد سازماني مديران آموزش و پرورش مدارس 

 . روند مي استان البرز شمار

( هاي سازماني و اجتماعي شغل  ي رابطه افزايش پاداش ارهنتايج فوق با نظر جورج هومنز درب
زيرا وي تجانس بين .خواني دارد با افزايش تعهد سازماني تا حد زيادي هم) نظير فرصت و ارتقاي شغلي 

اين نتيجه ). 1378كريم زاده، (داند  هاي كار را منجر به تعهد سازماني بيشتر مي هاي كار و ارزش پاداش
هاي ارايه شده از سوي سازمان از  طبق نظريه وي اگر پاداش. ي آدامز نيز سازگاري داردبا نظريه برابر

بنابراين ديدگاه كارمند نسبت . شود ديد كاركنان عادلانه و برابر باشد خشنودي بالاتر و تعهد بيشتر مي
ديويس و (شد تواند در عملكرد او از جمله تعهد سازماني تأثير داشته با به عدالت سازماني موجود مي

توان به نظريه مارشال اشاره نمود  درباره تأثير مشاركت سازماني بر تعهد سازماني مي). 1370نيواسترم،
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داند چرا كه مشاركت  كه وي گسترش و افزايش مشاركت سازماني را باعث تقويت تعهد سازماني مي
  ).1385چلبي ، ( ي مؤثر است شود كه آن نيز بر تعهد سازماني و سازماني باعث افزايش كرامت فرد مي

هاي شغلي  ها ويژگي هم چنين نتايج فوق با نظريه مودي و همكارانش سازگاري دارد چرا كه آن
نتايج اين تحقيق . دانند نظير ابهام نقش و فشار شغلي و استقلال دركار را مؤثر بر تعهد سازماني مي

حاكي از ) 1384مدني و زاهدي ، (بيدبلندهاي پالايش گاز فجر و  همانند پژوهش انجام شده در شركت
هم چنين تأييدي بر نتايج تحقيق . باشد رابطه مثبت نسبتاً قوي عدالت سازماني با تعهد سازماني مي

  . بر تعهد سازماني است)تفويض اختيار به كاركنان(آلن و تأييد تأثير ميزان استقلال در كار و مشاركت 
كنند كه مهمترين و ارزشمندترين سرمايه  بيان مي امروزه انديشمندان سازمان و مديريت

ها  گرانبها بر روند شكست يا كاميابي سازمان ي سازمان، سرمايه انساني آن است و توجه به اين سرمايه
تلاش براي توسعه تعهد در كاركنان، امر مهمي است كه مديران بايد به آن  بنابراين. تأثير مستقيم دارد
ها و اهداف سازمان پايبندترند و فعالانه تر در سازمان نقش  افراد متعهدتر، به ارزش. توجه داشته باشند

  . كنند آفريني خواهند كرد و كمتر به ترك سازمان و يافتن فرصتهاي شغلي جديد اقدام مي
ي بررسي عوامل مؤثر در ايجاد و تقويت تعهد سازماني مديران روحاضر با تمركز بر  قيتحق جينتا

زش و پرورش استان البرز توانست نشان دهد كه عوامل رضايت شغلي، عدالت سازماني، مدارس آمو
روابط انساني، شايسته سالاري، استقرار نظام پاداش و تنبيه بر اساس نمره ارزيابي عملكرد، مشاركت در 
تصميم گيري و هدف گذاري، امنيت شغلي، سبك رهبري و متغير جنسيت بر تعهد سازماني مؤثر 

  . است
مفهوم تعهد سازماني، بر نگرشي مثبتي دلالت دارد كه از احساس وفاداري كاركنان به سازمان 

شود و با مشاركت افراد در تصميمات سازماني، توجه به افراد سازمان و موفقيت و رفاه آنان  حاصل مي
سازمان نتايج  دهند كه تعهد كاركنان به مطالعات انجام شده در اين زمينه نشان مي. يابد تجلي مي

توانند با به  نيز ميآموزش و پرورش ها را در پي خواهد داشت كه مديران  بسيار ارزشمندي براي سازمان
مهمترين نتايج تعهد كاركنان به . كارگيري عوامل مؤثر بر اين موضوع از نتايج آن بهره مند گردند

ت و نوآوري كاركنان، افزايش ايش خلاقيافز: سازمان كه بر روي عملكرد سازمان نيز موثرند عبارتند از
ماندگاري كاركنان در سازمان، احساس رضايت، تعلق، وابستگي و دلبستگي كاركنان به سازمان، 

آنها، كاهش خروج كاركنان از سازمان، رفتار اجتماعي فعال، عدم غيبت از كار،  عملكرد شغلي مطلوبتر
هاي مالي سازماني و  ي و همچنين موفقيتدوستي و كمك به همكاران و كاهش استرس شغل نوع

و كسب اهداف سازماني   افزايش اثربخشي و بهره وري سازمان كه اين نتايج در نهايت موجب تعالي
  . نمايد شده و جامعه را از منفعت سازمان و تلاش كاركنان بهره مند مي
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تايج پژوهش حاضر محدوديت هاي كه در اين پژوهش مي توان به آنها اشاره كرد اين است كه ن
صرفاً قابل تعميم به مديران آموزش و پرورش استان البرز است بنابراين تعميم نتايج به جوامع ديگر با 

از آنجايي كه بخشي از نتايج اين پژوهش با استفاده از آزمون رگرسيون خطي . احتياط صورت گيرد
بودن رابطه بين متغيرها  هاي مختلفي همچون خطي انجام شد و خود اين آزمون داراي مفروضه

كمبود ابزارها و . ها را از محدوديت اين پژوهش به حساب آورد توان اين مفروضه باشد، بنابراين مي مي
مقاطع مختلف از در گستره تعهد سازماني مديران آموزش و پرورش آزمونهايي براي سنجش و ارزيابي 

، مكان )1392سال (ماني محدوددر نهايت اين پژوهش در ز. هاي اين پژوهش است محدويت
و براي فقط چند عامل مؤثر بر تعهد سازماني اجرا شده است، اين مسائل ) مدارس استان البرز(محدود

تواند دامنه محدوديت اين پژوهش را گسترده تر كند و از اعتبار دروني و قدرت تعميم پذيري آن  مي
  .بكاهد

پيشنهادها و  توان مي حاضر، پژوهش هاي محدوديت و ها يافته ي نظري موجود، توجه به گستره با
با  :باشند جديدي مي پژوهشي هاي ي زمينه كه فراهم كننده ارائه نمود هاي پژوهشي زير را گيري جهت

هاي كشور نخست به تفكيك و  توجه به نزديكي مفاهيم تعهد سازماني و وجدان كاري در سازمان
يقات صورت گرفته عوامل مؤثر بر ايجاد تعهد سازماني را مورد بيشتر تحق. شناخت اين مفاهيم بپردازند

شود عوامل مؤثر در عدم تعهد سازماني به عنوان موضوع پژوهش  مطالعه قرار داده اند، توصيه مي
راهكارهاي . مقايسه تعهد سازماني در بين كاركنان بخش خصوصي و دولتي انجام شود. انتخاب شود

هاي ارزشي حاكم بر ساختار بخش دولتي و خصوصي  ا توجه به نظامايجاد فرهنگ تعهد سازماني ب
ميزان قابل قبول امنيت شغلي براي بروز و ظهور پيامدهاي مثبت و پايدار نگرشي و . بررسي شود

شود به بررسي متغيرهاي ديگري نيز با  به پژوهشگران ديگر پيشنهاد مي. رفتاري مورد مطالعه قرار گيرد
به . اقدام كنند فرهنگي و عقيدتي كشورمان در زمينه عوامل مؤثر بر ايجاد تعهد سازمانيتوجه به مباني 

گردد به بررسي اين متغيرها با توجه به مبناي اعتقادي و فرهنگي  پژوهشگران ديگر پيشنهاد مي
جاد گردد عوامل مؤثر بر اي به پژوهشگران ديگر پيشنهاد مي. هاي مختلف بپردازند كشورمان در استان

حاضر با پرسشنامه انجام شد،   هرچند پژوهش. هاي مختلف بررسي كنند تعهد سازماني را در سازمان
ها همچون مصاحبه و يا مشاهده يا روش پژوهش  بهتر است پژوهش با ساير روشهاي گردآوري داده

 . كيفي نيز انجام شود
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