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  عملکردکارکنانبا  ها آنشغلی و ارتباط  يها نگرشي تأثرو  تأثیرپژوهش پیرامون رابطه 

  ،*3، مونا انبارلویی2غلامرضا معمارزاده ،1پوراکبر حسن  

   ایران قزوین، ،قزوین واحد دانشگاه آزاد اسلامی ،دانشکده مدیریت و حسابدارياستادیار  1
  ایران تهران، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران،دانشیار  2

  دار مکاتبات)(عهده ایرانقزوین، ،قزوین واحد دانشگاه آزاد اسلامی ،دانشکده مدیریت و حسابداري کارشناس ارشد 3
   1391بهمن پذیرش:  ،1391: مهر اصلاحیه ،1391 مردادتاریخ دریافت: 

  چکیده
نگرش خوب و مثبت در  وجود .دهد یمرا نشان  اش يکارمحیط مختلف  ينگرش شغلی مفهومی است که تصورات مثبت و منفی فرد درباره کار و جنبه ها

نسبت بـه   ها آننظرات و انتظارات تا مدیران از  شود یمسازمان موجب  کارکنانپژوهش در مورد نگرش  فردي و سازمانی اهمیت دارد. يها تیموفقب کس
مدیران  خیر؟ منصفانه است یااز دید کارکنان  آورند یماي که به اجرا در آگاه شوند و دریابند که آیا سیاست و رویه جو سازمانظایف محوله و ، وشغل خود

بینـی  را پـیش  هـا  آنرفتـار   توانند یمو مدیران  گذارد یم تأثیر افراد در سازمانرفتار بر  ها نگرشداشته باشند زیرا این  خاصیکارکنان توجه  باید به نگرش
 ـ هـا  آنو ارتبـاط  ) سازمانی و رضایت شـغلی وابستگی شغلی، تعهد ( یشغل يها نگرش يتأثرو  تأثیررابطه  در این راستا این مقاله به دنبال بررسی کنند.  اب

) ره( یامـام خمین ـ  یالملل ـ نیب امعه آماري آن کلیه کارکنان دانشگاهت. جهمبستگی انجام شده اس -این پژوهش به روش توصیفی .عملکرد کارکنان است
شـغلی بـر    يهـا  نگـرش نتایج حاکی از آن است که هر یک از انواع  گیري تصادفی ساده انتخاب شدند.نفر به روش نمونه 121 ها آنقزوین است که از بین 

علاوه وابستگی شـغلی  ه ب بیشتري بر عملکرد کارکنان دارد. تأثیرداري دارد. وابستگی شغلی از دو نوع دیگر نگرش مستقیم و معنی تأثیرعملکرد کارکنان 
  داري روي رضایت شغلی دارد.مستقیم و معنی تأثیرو تعهد سازمانی هم  داري داردمستقیم و معنی تأثیرو رضایت شغلی  یتعهد سازمانروي 
  .کارکنانعملکرد  ،تعهد سازمانی ،رضایت شغلی ،وابستگی شغلی ،نگرش شغلی: کلیدي هايواژه

  مقدمه -1

 سـرعت تحـولات  امروزه با وجود توسعه سریع عصر اینترنت و کـامپیوتر و  
مدیریت سنتی به سرعت در حال تغییر است. اگر چه  يها دگاهید ،جهانی

کاربرد تکنولوژي افزایش یافته اما هنوز هم تقاضا براي مهـارت انسـان در   
زیادي روي سـازمان دارنـد و    تأثیرکنان سطح قابل توجهی است زیرا کار

مشغول افزایش عملکرد کارکنان  ،بهترین راه براي افزایش عملکرد سازمان
  ].18ت [سازمان اسبه کار در 

مدیران در ارتباط با مسائل گوناگون سعی در کنترل مداوم کارکنان خـود  
م این است کـه وقتـی شخصـی در یـک محـل اسـتخدا       ها آندارند. تصور 

باید تمام شرایط آن سازمان را بپذیرد. شاید تصورشان این اسـت   شود یم
را بپذیرنـد. اگـر    ها آنهستند و باید فرامین  ها آنکه کارکنان، زیردستان 

 برنـد  یم ـچه امروزه به دلیل اینکه کارکنان در فشار مالی زیادي بـه سـر   
بـه  ان کارکن ـولی  .به مسائل اقتصادي کار است ها آنبیشتر توجه و تمایل 

 اسـتقلال شـغلی بیشـتر    برخـوردار از تدریج به انجام کارهاي با مفهـوم و  
د دست ده ـ ها آن، تا بدین طریق احساس ارزشمندي به شوند یمعلاقمند 

کـم  غیبـت،  کارکنـان،   ییجا جابه، ها سازمانیکی از مشکلات عمده  ].5[
کاري، عدم دلبستگی و غرور سـازمانی، انگیـزه پـایین و در نهایـت تـرك      
                                                        
 mona.anbarlooei88@gmail.com 

(به ویـژه کارکنـانی کـه از تخصـص بـالایی       سازمان توسط کارکنان است.
)؛ ایـن امـر،   نـد یآ یم ـبرخوردارند و براي سازمان یک منبع مهم به شـمار  

ین به پـای  توان یمه از جمل ؛هزینه هاي بالایی براي سازمان به همراه دارد
آموزشـی، توانمنـد سـازي،    سازمان در مسائل هزینه هاي  ،يور بهرهآمدن 

و نیز از دسـت دادن دانـش سـازمانی اشـاره کـرد.       يریکارگ بهاستخدام و 
که  ییها سازمانبراي  تواند یمهستند که  مشکلات فوق امور قابل کنترلی

، یـک قابلیـت بـه    انـد  آوردهحساسیت آن را درك کرده و تحت کنترل در 
 يها شاخصکارکنان به عنوان یکی از  يها نگرشبررسی  .]3د [آیحساب 

بـر بهبـود رفتـار     توانـد  یم ـاجتماعی، به دلیل نتایج قابل ملاحظه اي که 
داشـته   هـا  نهیهزسازمانی، عملکرد، اثربخشی و پیشرفت سازمان و کاهش 

باشد از اهمیت به خصوصی برخوردار است. از طرفی هر سازمانی در صدد 
است که کارمندان در آن باره تجربه اي دارند تا این  ییها نگرشآگاهی از 

بــه نحــوي در خــدمت اهــداف ســازمانی قــرار گیــرد و نتــایج  هــا نگــرش
ام طبق تحقیقات انج ].9د [چشمگیري بر بهبود رفتار سازمانی داشته باش

در این مورد سه نگرش عمـده بیشـترین   در مباحث رفتار سازمانی گرفته 
  . این سه نگرش عبارتند از:اند کردهجلب  خود توجه را از سوي محققان به



 ها با عملکردکارکنان و ارتباط آن یشغل يها نگرش يو تأثر ریرابطه تأث رامونیپژوهش پاکبر حسن پور و همکاران/ 

٢٢ 

بعـلاوه   ].5[ 3رضایت شغلی -3 و 2وابستگی شغلی -1،2تعهد سازمانی -1
که در آن با توجه به برنامـه هـاي مختلـف در     پویادانشگاه محیطی است 

طی سال شامل ثبت نام، برگـزاري امتحانـات، برگـزاري سـایر امتحانـات      
دکتـرا، امـا   و کارشناسـی ارشـد    سراسري شامل کنکورهـاي کارشناسـی،  

بیشتر به مشکلات دانشجویان، کم و کیف آموزش و اساتید توجـه شـده و   
  پرداخته است. ها دانشگاه کمتر کسی به مشکلات و مسائل کارکنان

عدم انجام تحقیقات دانشـگاهی بـه ویـژه در زمینـه      لیبه دلاین تحقیق  
ه اخص در دانشـگا  به طورمنابع انسانی و در مورد مسائل نگرشی کارکنان 

و به دنبال این  از اهمیت برخوردار است قزوین (ره)امام خمینی یالملل نیب
شـغلی و عملکـرد کارکنـان از یـک طـرف و       يهـا  نگرشاست که ارتباط 
   شغلی از طرف دیگر را بررسی نماید. يها نگرشارتباط بین خود 

  مبانی نظري پژوهش  -2

)، نگرش نظري اسـت کـه دربـاره افـراد،     1994از نظر استیفن پی رابینز (
و منعکس کننده احساس فرد دربـاره آن   گردد یمچیزها یا رویدادها ابراز 
مطلـوب یـا    به صورتارزیابی یا برآوردي است که ( است. همچنین نگرش

  ].10د [ریگ یمدرباره شی، فرد یا رویدادي صورت  نامطلوب)
از آن جهت که عاملی واگیردار هستند و سرعت پخش نگرش بد  ها نگرش

 ــ  ــوب اس ــرش خ ــتر از نگ ــوجهی   ]12ت [بیش ــل ت ــات و دوام قاب و از ثب
امکـان دارد کـه یـک فـرد هزارهـا       ].10د [برخوردارند قابل توجه هسـتن 

تنهـا بـه تعـداد     یرفتار سازماننگرش متفاوت داشته باشد ولی در مبحث 
 گـردد  یمشغل یا کار افراد مربوط  به که ها آنمانند  يها نگرش اندکی از

توجه شده است. نگرش فرد نسبت به کارش نشان دهنده تصورات منفـی  
دارد. برخـی   اش يکـار است که وي درباره جنبـه هـاي محـیط     ییا مثبت
کاري خاص اند (مانند نگرش نسبت به یک فرآیند یـا فنـاوري    يها نگرش

خاص) و برخی عام اند (مانند رضایت شغلی، تعهـد سـازمانی، رفتارهـاي    
  ].11[شهروند سازمانی) 

  تعهد سازمانی 2-1
مختلفی مـورد مطالعـه   گسترده اي توسط محققان  به طورتعهد سازمانی 

  قرار گرفته است و تعاریف متعددي نیز براي آن ارائه شده است:
انواع تعهد مرتبط با کار را به پنج دسته تقسیم کردنـد:   4سامرز و برینباوم

تعهـد   -4 تعهد به گروه کاري، -3تعهد به سازمان،  -2تعهد به شغل،  -1
ز ایـن پـنج نـوع تعهـد     که هر یـک ا  ؛کار يها ارزشتعهد به  -5به حرفه، 

متغیرهاي نگرشی مجزایـی هسـتند کـه بـه یـک کـانون خـاص مـرتبط         
  ].22د [دهن یماما در کل یک مجموعه را تشکیل  باشند یم

وابستگی فرد به سازمان به دلیل سـرمایه  «تعهد سازمانی را  5بیکر و کانتر
کـه از   يا یجـانب و مزایـاي   دهد یمکه فرد در سازمان انجام  ییها يگذار

  ].25د [ان کردهتعریف  »آورد یمطریق ادامه کار در سازمان بدست 
                                                        
1- Organizational commitment 
2- Job involvement 
3- Job satisfaction   
4 - Somers & Brinbaum  
5 - Becker & Kanter  

مورهد و گریفین تعهد سـازمانی را احسـاس هویـت و وابسـتگی فـرد بـه       
تعهد و پایبندي بر رفتارهاي مهمی ماننـد   ها آن. از نظر اند دانستهسازمان 

مثبـت و متعـددي    يمـدها یاپ تواند یمو  گذارد یمو غیبت اثر  ییجا جابه
داشته باشد. کارکنانی که داراي تعهد و پایبندي هستند، نظم بیشتري در 

د کنن ـ یم ـو بیشتر کار  مانند یمکار خود دارند، مدت بیشتري در سازمان 
]14.[  

بی ورلی تعهد سازمانی را درجه نسبی تعیـین هویـت فـرد بـا سـازمان و      
صه مهم از احسـاس یـا   معین کننده سه عره ک داند یممشارکت او در آن 

اعتقاد به سازمان و پـذیرش   )1رفتار متعلق به فرد است و آن عبارتند از: 
تمایل به سعی و تلاش براي سازمان وراي آنچه  )2؛ شیها ارزشاهداف و 

) تمایل به عضویت و ماندن در 3شده است؛ ج در قراردادش با سازمان در
  ].18[سازمان 

تعهد سازمانی را چند بعـدي و متشـکل از سـه بعـد عـاطفی،      میر و آلن  
  :دانند یمهنجاري و مستمر 

تعهد عاطفی شامل وابستگی عاطفی کارکنان به تعیین هویت با سازمان و 
سازمانی است. به عبارت دیگر تعهد عاطفی بر  يها تیفعالدرگیر شدن در 

آن در امـور   ویژگی احساسی کارمند، که با آن شناسایی شده و بر مبنـاي 
. کارکنان با تعهد عاطفی قوي به شود یم، اطلاق کند یمسازمان مشارکت 

کـار  خواهـان انجـام ایـن     هـا  آن چرا کهسازمان خود وفادار خواهند ماند، 
  .دانند یمرا متجانس با سازمان  شانیها ارزش و اهداف و هستند

که مبتنی بـر ارزش نهـادن بـه سـازمان     است تعهد مستمر شامل تعهدي 
. تعهد مسـتمر از آگـاهی   شود یماست و کارمند در زندگی سازمان سهیم 

کـه در صـورت تـرك سـازمان بـا آن مواجـه        ییهـا  نهیهزافراد نسبت به 
و  عاطفی است کمترکنان کار این حالت رفتار . درشود یمناشی  شوند یم

 حقـوق ماننـد   یمنـافع  بـر حسـب  کـه   ییهـا  نـه یهزبـا توجـه بـه     بیشتر
کارکنانی که تعهـد مسـتمر   . شود یماست، سنجیده  بازنشستگی و ایمنی

به این دلیل که مجبور هستند و کارکنان  مانند یمبالایی دارند در سازمان 
دارنده این نوع تعهد به سازمان خود تا زمانی که به آن نیاز دارند، وفـادار  

 خواهند ماند. 
بـر   هـا  آن کنند یمکارکنانی که از تعهد مستمر قوي برخوردارند، احساس 

اساس احساس وظیفه، وفاداري یا اجبار اخلاقی مجبور هستند در سازمان 
  ].19د [باقی بمانن

ن ماندن در سـازما  بر ضرورتتعهد هنجاري شامل احساسات افراد مبنی  
نـوان یـک عضـو    است. تعهد هنجاري احساس تکلیف به باقی ماندن بـه ع 

. تعهد هنجاري احساس تعلـق بـه سـازمان بـر     کند یمسازمان را منعکس 
شخصی است. به عبارت دیگر تعهد هنجـاري   يها ارزشاساس هنجارها و 

و کارکنـان   گـردد  یم ـبه حس اجبار در ادامه فعالیت در سـازمان اطـلاق   
به سـازمان خـود وفـادار     ستیبا یمدارنده این نوع تعهد، بر این باورند که 

  ].21[باقی بمانند 

  رضایت شغلی 2-2
ذیـل  در کـه   انـد  کردهرضایت شغلی را افراد به گونه هاي متفاوت تعریف 

  :ردیگ یممورد بررسی قرار  ها آناز  برخی
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کـه  ] 5د [شـو  یم ـرضایت شغلی به نگرش کلی فرد درباره شغلش اطلاق 
کـه بنـا بـه    ] 7ت [و انتظارات متفاوت کاري افراد اس ها یابیارز دربردارنده

 کنـد  یمکه شخص دریافت  ییها پاداشرفا به وسیله ) ص1970م (نظر ورو
 شـود  ینم ـتعیـین   شود یمو ضررهایی که از عضویت در سازمان متحمل 

 يها یابیارزلاك رضایت شغلی را احساسات روانی مطلوب حاصل از  ].8[
  ].7د [دان یمتجارب شغلی یک فرد در مورد شغل و یا 

)، رضایت شغلی بیـانگر ایـن اسـت    1976( 7)و لوك 2002( 6به نظر ویس
 کند یمکه فرد تا چه اندازه کار خود را دوست دارد و آن را چگونه ارزیابی 

و آیا در یک ارزیابی کلی احساس مثبتی به عوامل شغلی خود دارد یا نـه.  
 شـغلی ادراك شـده، احساسـات کـاري و     يهـا  یژگ ـیواین ارزیابی شامل 

                                                        ].11د [شو یممحیط کاري 
) رضایت شـغلی را شـامل رضـایت از نفـس کـار،      1969( 8اسمیت ات آل

  . ]11د [دان یمپرداخت، ارتقا، همکاران و سرپرستی 
  ینزبرگ، رضایت داراي دو جنبه درونی و بیرونی است. ماز نظر 

 :شود یمرضایت درونی که از دو منبع حاصل  .1
اول. احساس لذتی که انسان از صرف اشتغال بـه کـار و فعالیـت عایـدش     

 .شود یم
 يهـا  تیمسـئول دوم. لذتی که بر اثر مشاهده پیشرفت یا انجـام برخـی از   

فردي به انسان دسـت   يها رغبتو  ها ییتوانارساندن ر اجتماعی و به ظهو
 .دهد یم
رضایت بیرونی که بیشتر با نوع، شرایط و محیط کاري در ارتباط بوده   .2

از روابـط   توان یماین عوامل  است. از جملهل و دایم در حال تغییر و تحو
 ].1د [کاري نام بر يها پاداشبین کار، کارکنان، کارفرما و 

که  دندان یم) رضایت شغلی را نگرشی 1969( 11، هالین10ندال، ک9اسمیت
چگونگی احساس مردم را نسبت به مشاغلشان به طور کلی یا نسـبت بـه   

پـنج حیطـه رضـایت     ها آن. از نظر دهند یمحیطه هاي مختلف آن نشان 
 دهنـد  یم ـهـاي انفعـالی نشـان     العمـل  عکس ها آنشغلی که افراد درباره 

  عبارتند از: 
، بـه چـه میـزان    دهند یمرضایت از کار: قلمرو وظایفی که کارکنان انجام 

و پـذیرش مسـئولیت آنـان     يبراي یـادگیر  ییها فرصتجالب است و چه 
 . سازد یمفراهم 

فنی و مدیریتی بالاتر و ملاحظاتی کـه آنـان    يها ییتوانارضایت از مافوق: 
 . دهند یمبراي علایق زیردستان از خود نشان 

ان دوستی، صلاحیت فنی و حمایتی که همکاران زز همکاران: میرضایت ا
 . دهند یمنشان 

رضایت از حقوق و مزایا: میزان حقوق دریافتی، برابـري ادراکـی در مـورد    
 حقوق و روش پرداخت. 

واقعـی بـراي پیشـرفت در     يهـا  فرصـت : دسترسی بـه  ها عیترفرضایت از 
  ].13[ سازمان

                                                        
6 - Weiss 
7 - Locke 
8 - Smith et al. 
9 - P.C.Smith 
10- L.M.Kendall 
11 - C.Hullin 

  وابستگی شغلی 2-3
وابستگی شغلی هر فرد میزان ارتباط روانی است که فرد بـا شـغل برقـرار    

و شغلش را معرف خود و کار یا عملکردش را موجب سـربلندي   ]4[کرده 
به سخن دیگر، وابسـتگی شـغلی   ]. 5د [دان یمو کسب حیثیت و اعتبارش 

مشتمل بر نحوه ادراك کارکنان از محـیط کـاري و شـغل خـود و درهـم      
زندگی شخصی است. سه تعیـین کننـده وابسـتگی شـغلی      آمیختن کار و

مـوقعیتی و بـازده هـاي کـار      يها یژگیوشخصی،  يها یژگیوعبارتند از: 
هسـتند، در   منـد  علاقهافراد داراي وابستگی شغلی بالا به کار خود  ].15[

، رفتارهـاي فـرا   کننـد  یم ـمربوط به شغل خود شرکت  يها يریگتصمیم 
نقش مانند شرکت در یک کلاس خـارج از وقـت اداري بـه منظـور ارتقـا      

شغلی مرتبط و یا فکر کردن در مـورد کـار پـس از خـروج از      يها مهارت
 شـان  یزنـدگ چیـز در تمـام    نیتر مهمو در کل  دهد یممحل کار را انجام 

  ].17ت [شغلشان اس
) اظهـار  1995و  1992( 13به نقل از لالر و همکـاران ) 1999( 12وندنبرگ

  :شود یمبعد  4که وابستگی شغلی شامل  دارند یم
قدرت: اثر گذاشتن و تصمیم گیري در مورد تمام جنبه هاي کار. اشتراك 

 هـا  آنقدرت دلالت بر قدرت دادن به کارکنان است تا کارهایی را کـه بـه   
بـه  . دنرا مدیریت کن است ها آنمرتبط است یا در حوزه دانش و اطلاعات 

تنها در مورد کارشان تصمیم بگیرند بلکه باید  دنظر کاریگان کارکنان نبای
قدرت داده شود تا نظراتشان را اجـرا کننـد و در برابـر پیامـد آن      ها آنبه 

  پاسخگو باشند.
اطلاعات: به داشتن اطلاعات در مورد روند کار، کیفیت، بازخورد مشتري، 

) 1991ر (دنیسـون و روزن برگ ـ  اتفاقات، نتیجه کسب و کـار اشـاره دارد.  
متعهد به جریان آزاد اطلاعـات بـه    ،معتقدند یک سازمان اثربخش و سالم

کلیه سطوح کارکنـان و مـدیران در سـازمان اسـت. بـه نظـر ونـدنبرگ و        
) اطلاعات هم یک منبـع قـدرت ضـروري و هـم یـک      1999همکارانش (

لیه ، کلاعاتمقیاس همکاري کاري موثر در سازمان است. اشتراك موثر اط
حاضـر   در حالکارکنان را به درك جایگاه سازمان اعم از اینکه کجا بوده، 

. بـراي  کنـد  یم ـمجهـز   رود یم ـو احتمالا در آینده به کجا پیش  کجاست
کـاري، کیفیـت،    يهـا  طـرح کارکنان مهم است که در مـورد نتـایج کـار،    

  .بازخورد مشتري و روند کار سازمان بدانند
و میـزان مشـارکت بسـتگی     هـا  ییتوانارشد  ،کسب و کارپاداش: به نتایج 

ابزار براي اصلاح رفتار در سازمان است. پاداش باید پیوند  نیتر مهمدارد و 
مستقیمی بین عملکرد فردي و سازمانی فراهم کند و قابل مشاهده بـراي  
کارکنان باشد. سیستم پاداش باید بـه گونـه اي طراحـی شـود کـه افـراد       

را افـزایش   شـان یها ییتوانارباره شغلشان داشته باشند تا اطلاعات کافی د
گرفتن مسئولیت تصمیم گیري بیشتر آمـاده شـوند.    بر عهدهداده و براي 

با رفتار رابطه داشـته باشـند، ارزشـمندند و محـرك مـوثري       ها پاداشاگر 
  .شوند یم

                                                        
12 - Vandenberg 
13 - Lawler et al 



 ها با عملکردکارکنان و ارتباط آن یشغل يها نگرش يو تأثر ریرابطه تأث رامونیپژوهش پاکبر حسن پور و همکاران/ 

٢٤ 

مورد نیاز کارکنـان بـراي انجـام کارشـان و درك      يها تیصلاحدانش: به 
حرفه و کل سیسـتم کـاري سـازمان اشـاره دارد. دانـش از جهـت       شغل، 

مشارکت کارکنان در روند تصمیم گیري مهـم اسـت. افـزایش اثربخشـی     
و  هـا  ییتوانـا و دانش نیروي کار بستگی دارد. بـدون   ها ییتواناسازمانی به 

به طور قابل توجهی مشـارکت کننـد و    توانند ینمارکنان ، کدانش صحیح
شغلشان نفوذ کننـد. دانـش همچنـین درگیـري بیشـتر      در مسیر حرفه و 

  .کند یمکلیدي را تسهیل  يها لیتحلکارکنان در تصمیمات و تجزیه و 
که این چهار بعد باید به طور گسترده در کلیه سطوح سازمان دیده شـود  

  ].24د [خودگردان کارکنن به صورتتا کارکنان 

  کارکنانعملکرد  2-4
و ) توان و تمایـل فـرد عوامـل اساسـی در عملکـرد      1964( 14از نظر وروم

یعنی فرد تا چه انـدازه اي تـوان (دانـش،     شوند یمفرد محسوب  يور بهره
مهارت، تجربه و شایستگی) انجام کارها را دارد و تا چه انـدازه اي تمایـل   
(انگیزش، علاقه، تعهـد و اعتمـاد) بـه انجـام کـار دارد. هـر چنـد عوامـل         

نی همچون حمایت مـدیریت، تناسـب شـخص بـا شـغل،      محیطی و سازما
در ایـن   دبـازخور ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، روحیـه همکـاري و   

زمینه دخالت دارند ولی توان و تمایل، عوامل اساسی در تعیـین عملکـرد   
شخصیتی یکی از عوامل اثر گـذار بـر    يها یژگیو. البته باشند یم کارکنان

  ].11ت [عملکرد شغلی اس
سـازمانی   يور بهرهفرد را زیر بناي  يور بهره) عملکرد و 1993( 15کمپبل

و رفتارهـاي فـرد را در تحقـق     هـا  تـلاش نقش  کارکنان؛ عملکرد داند یم
را یک مفهوم کلی با ابعـاد   کارکنان. او عملکرد سنجد یماهداف سازمانی 

  :داند یمزیر 
 مهارت در شغل تسلط و - 1
 تسلط و مهارت عام (خارج از شغل) - 2
 تسلط در ارتباطات کتبی و شفاهی  - 3
 تلاش و کوشش - 4
 حفظ انضباط شخصی - 5
 ها هم ردهکمک و همکاري با  -6
 عملکرد تیمی - 7
 ].11[ يسرپرستی، مدیریت و رهبر - 8

رسـیدند کـه عملکـرد صـرفا بـه کـنش        به ایـن نتیجـه   16و لارنس لورش
خصایصی که در فرد هست مربوط نیست بلکه بـه سـازمان و محـیط نیـز     

لازم  يهـا  مهـارت . حتی با داشتن حداکثر انگیزش و همـه  شود یممربوط 
ممکن است افراد اثر بخش نباشند مگر آنکه حمایـت و هـدایت سـازمانی    
مورد نیاز خود را دریافت دارند و کارشان بـا نیازهـاي سـازمان و محـیط     

  ].16د [سازش داشته باش ها آن
   .ودش یمبراي سنجش عملکرد کارکنان از ابعاد مختلفی استفاده 

                                                        
14-Vroom 
15-Campbell 
16 - Lorsch & lawrence 

، ) ابعــاد وظــایف کــاري1991( 18ر و همکــارانافــ ،)1995( 17لیمانوســ
عنـوان   بـه  و علاقه بـه کـار را   کمیت کار کیفیت کار، کاري، يها ییتوانا

   ].23د [در نظر گرفتن کارکنانمقیاس سنجش عملکرد 
استانداردهاي موجود براي ارزیـابی ابعـاد گونـاگون عملکـرد      نیتر متداول

 -2، و درجـه دقـت در کـار    يور بهرهکیفیت کار،  -1کارکنان عبارتند از: 
شغلی نظیـر اطلاعـات    يها یآگاه -3 رعایت میزان بازدهی، کمیت کار و

مختلـف محـیط    فنی، قابلیت انجام کارهاي مختلف، سازگاري بـا شـرایط  
توانایی برنامه ریـزي و آشـنایی بـا     -5دانش در انجام کار، کاربرد  -4کار، 

حضـور فیزیکـی در محـیط     -6ابعاد سیاسی، اقتصادي و فرهنگی محیط، 
کار، رعایت حضور به موقع در محل کار، عدم غیبـت و تـرك زود هنگـام    

رابطـه بـا اربـاب     -8قوه ابتکار، خلاقیـت و انعطـاف پـذیري،     -7سازمان، 
با همکاران، مدیران، مشاوران و سـایر کارکنـان،    حس همکاري -9رجوع، 

اسرار قابلیت اعتماد و اطمینان، حفظ  -11سازش با تغییر سازمانی،  -10
قدرت بیان و نفوذ  -12اخلاقی و شخصیتی،  يها یژگیوو سازمانی،  يکار

میـزان   -13، و نقطه نظرها به صورت کتبی و شفاهی ها دگاهیدکلام، ارائه 
و سرپرستی، احساس خود رهبري و قـدرت حـل مسـئله و    نیاز به نظارت 

  ].2ت [حل و فصل مشکلات کاري بدون مراجعه به سرپرس
تحقیق از ابعاد کمیت کار، کیفیت کار، قوه ابتکار، برخورد با ارباب این در 

رجوع، تجزیه و تحلیل مسائل، حس همکاري با همکاران، انضـباط اداري،  
اخلاقی، تحقـق اهـداف شـغلی و     يها ارزشحفظ اسرار کاري و سازمانی، 

  .شده استسازمانی و کاربرد دانش در انجام کار استفاده 

  و فرضیات پژوهش چهارچوب -3

در این پژوهش متغیر وابستگی شغلی، تعهـد سـازمانی و رضـایت شـغلی     
متغیر وابسته در نظر گرفته شده اسـت.   کارکنانمتغیر مستقل و عملکرد 

  متغیر هاي تحقیق فرضیات شامل:و نظري بررسی مبانی با توجه به 
رضـایت شـغلی و    تعهـد سـازمانی،  ( یشغل يها نگرش بین :1اهم فرضیه 

معنـی داري وجـود   مسـتقیم و  وابستگی شغلی) و عملکرد کارکنان رابطه 
  .دارد

  فرضیه هاي اخص:
معنـی داري  مستقیم و : بین تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان رابطه 1-1

  وجود دارد.
معنی داري مستقیم و شغلی و عملکرد کارکنان رابطه  وابستگی: بین 2-1

  وجود دارد.
معنـی داري  مستقیم و رابطه  عملکرد کارکنانشغلی و رضایت بین  :3-1

  وجود دارد.
مستقیم و معنـی داري   با هم ارتباطشغلی  يها نگرشبین  :2اهم فرضیه 

  .وجود دارد
  زیر است: به صورتمفهومی تحقیق  چهارچوب

                                                        
17  - Suliman 
18 - Farh et al 
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  مفهومی تحقیق چهارچوب ) :1( شماره شکل

  روش پژوهش -4

ش بـه رو گردآوري اطلاعـات   روشکاربردي و از نظر  نوعتحقیق حاضر از 
-توصــیفیاز نــوع تحقیــق  روشو از حیــث انجــام شــده اســت  ییــدانم

   است. همبستگی
امام خمینی  یالملل نیبدانشگاه  شامل کلیه کارکنان تحقیقجامعه آماري 

 .بودنـد نفـر   312 ،1390سـال  در اردیبهشـت مـاه    کـه است  قزوین(ره) 
حجـم نمونـه بـا    به روش نمونه گیري تصادفی ساده انتخاب شـد.   ها نمونه

درصد و بر اساس فرمول تعیـین حجـم نمونـه از جامعـه      7خطاي نسبی 
  نفر شد.   121محدود 

شـغلی و عملکـرد کارکنـان،     يهـا  نگـرش به منظور بررسی ارتبـاط بـین   
تعهد سازمانی آلـن و   اطلاعات مورد نیاز از طریق بهره گیري از پرسشنامه

، سوال 24و  و تعهد مستمر)مایر با سه بعد (تعهد عاطفی، تعهد هنجاري 
قدرت، اطلاعات، دانـش  د (پرسشنامه وابستگی شغلی وندنبرگ با چهار بع

ندال و هالین با ، کپرسشنامه رضایت شغلی اسمیت سوال، 32ش) و و پادا
ترفیـع،   يهـا  فرصـت و دستمزد، ماهیت شغل،  رضایت از حقوقد (پنج بع

د با یازده بع کارکنانو پرسشنامه عملکرد سوال  29و  سرپرست و همکار)
کمیت کار، کیفیت کار، قوه ابتکـار، برخـورد بـا اربـاب رجـوع، تجزیـه و       (

تحلیل مسائل، حس همکاري بـا همکـاران، انضـباط اداري، حفـظ اسـرار      
اخلاقی، تحقـق اهـداف شـغلی و سـازمانی و      يها ارزشکاري و سازمانی، 

گزینه اي لیکرت در مقیاس پنج و  سوال 20و  )کاربرد دانش در انجام کار
شده است. پرسشنامه هاي رضایت شـغلی، تعهـد سـازمانی و    جمع آوري 

وش ش ـ. پرسشـنامه هـاي مغ  شـد  تکمیـل  توسط کارکنانوابستگی شغلی 
 عملکـرد  پرسشـنامه . براي پرسشنامه هاي سالم بـاقی مانـده،   تفکیک شد

، در خصوص کارکنان زیرمجموعه خود که عضو نمونه بودند توسط مدیران
   شد. کمیل و جمع آوري، تتوزیع

از نظرات اسـاتید متخصـص    ها پرسشنامهبه منظور بررسی روایی محتواي 
در حوزه تحقیق و کارشناسان و مدیران جامعه مورد بررسی استفاده شد و 

از  ها پرسشنامهلحاظ شد. براي سنجش پایایی  ها آناصلاحات پیشنهادي 
کرونباخ متغیـر وابسـتگی   آلفاي  روش آلفاي کرونباخ استفاده شد. ضریب

و  0.926 ، متغیر رضایت شغلی0.912 یسازمان تعهد متغیر ،0.926شغلی 

بالاي نشانگر قابلیت اعتماد که بدست آمد  0.945 متغیر عملکرد کارکنان
) بـراي مفـاهیم   روایی سازه( یاز تحلیل عاملهمچنین است. ابزار تحقیق 

استفاده  کارکنان عملکردوابستگی شغلی، تعهد سازمانی، رضایت شغلی و 
. شـدند با متغیر مکنون خود معنی دار  ها شاخصد. کلیه بارهاي عاملی ش

لیه ضرایب د. کبررسی ش مورد استفاده يها شاخصهمچنین مقدار پایایی 
 .دهـد  یم ـرا نشـان   هـا  شـاخص ی یچندگانـه پایـا   يها یهمبستگمجذور 

گیـري سـازه هـاي    بـراي انـدازه    ها شاخصکلیه نتیجه گرفت که  توان یم
 رضایت شـغلی  ،عهد سازمانی، توابستگی شغلیمتغیرهاي ( مربوط به خود

  ) از اعتبار و اعتماد کافی برخوردارند.کارکنانو عملکرد 

  ها دادهتجزیه و تحلیل  -5

 يهـا  یژگ ـیوبه منظور تجزیه و تحلیل توصـیفی اطلاعـات، مشخصـات و    
و براي بررسـی فرضـیه هـاي     spssفردي و جمعیت شناختی از نرم افزار 

 تحقیق و تعمیم نتایج آن از نمونه مورد مطالعه به جامعه آمـاري تحقیـق،  
  ساختاري استفاده شد.  عادلاتاز م

با توجه به اینکه تعداد سوالات یا نشانگرهاي سـنجش شـده زیـاد اسـت،     
مولفـه  ز ا ،بنابراین براي مهیاي زمینه استفاده از روش معادلات ساختاري

هاي متغیرهاي مورد بررسی به عنوان نشانگرهاي متغیرها اسـتفاده شـده   
روش میـانگین جبـري    يریکـارگ  بـه است. مقادیر مولفه هاي متغیرها بـا  

 105 لهیبـه وس ـ استخراج شده است. به این ترتیب اطلاعات کسب شـده  
بـا چهـارده    به عبـارت دیگـر  نشانگر به چهارده نشانگر کاهش یافته است. 

  مشاهده تجزیه و تحلیل صورت گرفته است. 121ل و سوا

  برازش (مناسب بودن مدل)  5-1
مطرح در مدل معادله یابی ساختاري  يها شاخص بر اساسبرازندگی مدل 

برازندگی از سه اصلاح بـا آزاد   يها شاخصبراي بهبود . بررسی شده است
کردن رابطه بین مولفه اطلاعات با سرپرستان، مولفه ماهیت شغل با تعهد 

مقـادیر   عاطفی و مولفه ارتقاي شغلی بـا همکـاران اسـتفاده شـده اسـت.     
کـه   دهـد  یم) نشان 1در جدول (مدل بدست آمده برازندگی  يها شاخص

  بی برخوردار است. خوو تناسب مفهومی تحقیق از برازش  چهارچوب
  مفهومی تحقیق چهارچوببرازندگی  يها شاخص :)1(شماره جدول 

 نام شاخص
مقادیر 
 پیشنهادي

  مقادیر
 دلم

 نتیجه

X2/df 3<=  131/1 .قابل قبول است 

RMSEA 0.08<   033/0 .قابل قبول است 

RMR 0.05<   032/0  .قابل قبول است 

NFI 0.8>   96/0  .قابل قبول است 

GFI 0.8>   92/0  .قابل قبول است 

AGFI 0.8>   87/0  .قابل قبول است 

PGFI 0.5>   59/0  .قابل قبول است 

GFI 0.9>   00/1  .قابل قبول است 

 تعهد سازمانی

 رضایت شغلی

 وابستگی شغلی

کارکنان عملکرد  
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  و آزمون فرضیاتبررسی ارتباط بین متغیرها  5-2
براي بررسی رابطه بین متغیرهاي مدل (تعهد سازمانی، وابسـتگی شـغلی،   

تجزیـه و تحلیـل چنـد متغیـره یـا      از  )کارکنـان رضایت شغلی و عملکرد 
. بـراي  استفاده شـده اسـت   (مدل معادلات ساختاري) رگرسیون چندگانه

 95با ضریب اطمینـان   tاز ضرایب استاندارد و آماره  ها هیفرضتایید یا رد 
  در صد براي کلیه مسیرها استفاده شده است. 5درصد و سطح خطاي 

تـاثیر متغیرهـاي   اسـت  شـده  نشـان داده   )2ل (کـه در جـدو   همان طور
بـه   کارکنـان وابستگی شغلی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی بـر عملکـرد   

 tشـاخص   بـر اسـاس  هسـتند. ایـن اسـتنباط    صورت مستقیم و معنـادار  
است و ضریب تشخیص نشان  96/1از  تر بزرگ ها آنکه مقادیر  آمده بعمل

ه لوسـی  بـه  کارکنـان  متغیر عملکرد شغلیاز تغییرات  66/0 داده است که
تبیـین  سه متغیر مستقل وابستگی شغلی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی 

شـغلی کارکنـان بهبـود یابـد      يهـا  نگرشبه عبارت دیگر هر چه  .شود یم
) 2ل (در جدوبخش ساختاري نتایج  نیز بهبود خواهد یافت. ها آنعملکرد 

  شده است.نشان داده ) 2( شکلو 
  و تحلیل مسیر ينتایج حاصل از مدل معادلات ساختار :)2(شماره جدول 

   1اهم فرضیه 
 t R2آماره   ضریب استاندارد  مسیر

وابستگی 
  شغلی

 62/2 35/0  کارکنانعملکرد 

 32/2 34/0  کارکنانعملکرد   رضایت شغلی  0.66

 31/2 24/0  کارکنانعملکرد   تعهد سازمانی

  
  
  
  
  
  
  
  

  و  عملکرد کارکنان ونگرشی متغیرهاي بین  تأثیرضرایب  :)2(شماره شکل 

   آماره هاي محاسبه شده آن

ل در جـدو  آننتـایج   شـد.  بررسینیز ارتباط بین متغیرهاي نگرش شغلی 
کـه وابسـتگی شـغلی     دهـد  یم ـنشان آورده شده است و ) 3( شکل) و 3(

تـاثیر دارد،   کارکنـان علاوه بر آنکه به طور مستقیم و معنادار بر عملکـرد  
 داربلکه بر روي رضایت شغلی و تعهد سازمانی نیز تـاثیر مسـتقیم و معنـا   

همچنین تعهد سازمانی علاوه بر آنکه به طور مستقیم و معنـادار بـر    .دارد
تاثیر مستقیم دارد، بلکه بر روي رضایت شغلی نیز تـاثیر   انکارکنعملکرد 

  .مستقیم و معنادار دارد

مدل شغلی با استفاده از  يها نگرشارتباط بین نتایج حاصل از : ) 3(جدول 
  2 فرضیه اهممعادلات ساختاري 

  اثرات کل  تاثیر غیرمستقیم  تاثیر مستقیم  متغیر تاثیرپذیر  متغیر تاثیرگذار
  19/0  56/0  رضایت شغلی  شغلیوابستگی 

  
75/0  

  -  -  49/0  تعهد سازمانی  وابستگی شغلی

  72/0  37/0  35/0  کارکنانعملکرد   وابستگی شغلی

  -  -  40/0  رضایت شغلی  تعهد سازمانی

  -  -  34/0  کارکنانعملکرد   رضایت شغلی

  37/0  13/0  24/0  کارکنانعملکرد   تعهد سازمانی

  

  

  

  

  

  

  

  روابط بین متغیرهاي نگرشی تأثیرضرایب  ):3( شماره شکل

  گیرينتیجه -6

 يهـا  نگـرش گـذاري انـواع   تأثیرمیزان هدف اصلی پژوهش حاضر، بررسی 
رضـایت شـغلی) بـر عملکـرد      و تعهد سـازمانی، وابسـتگی شـغلی   ( یشغل

 يهـا  نگـرش یک از سه نـوع  هر کارکنان است. نتایج حاصله نشان داد که 
مسـتقیم و   تـأثیر بر عملکـرد کارکنـان   بر طبق مدل تحلیل مسیر شغلی 

در ادامه فرضیه هـاي تحقیـق مـورد بحـث و تجزیـه و       معنی داري دارد.
  تحلیل قرار خواهد گرفت.

  ن) :شغلی و عملکرد کارکنا يها نگرشابطه بین (ر -1فرض 
فرضیه اهم یک تحقیق مبنی بـر وجـود رابطـه مثبـت و معنـی دار بـین       

 یالملل ـ نیبشغلی و عملکرد کارکنان در بین کارکنان دانشگاه  يها نگرش
امام خمینی (ره) قزوین مورد تایید قرار گرفت. نتایج تحقیق نشان داد که 

از سـه نگـرش وابسـتگی     فرضیه هاي فرعی تحقیق که رابطه بین هر یک
جدا با عملکرد کارکنان  به صورتو رضایت شغلی را  یتعهد سازمانشغلی، 

بودند، نیز مورد تایید قرار گرفته است. وابستگی شـغلی اثـر    نظر گرفتهدر 
بیشتري بر عملکرد کارکنان نسبت به دو نگرش دیگر دارد. ضـمن اینکـه   

 ـالمل نیبدر دانشگاه کارکنان شغلی  يها نگرش بـه   ره)( یامـام خمین ـ  یل

بستگی وا
 شغلی

 تعهد
 سازمانی

 رضایت
 شغلی

عملکرد 
 کارکنان

0.34 β= 0.56 γ= 
 

0.35=γ  
0.40=β  

0.24=β  
0.49=γ  

 وابستگی شغلی

 رضایت شغلی

سازمانیتعهد   

عملکرد 
 کارکنان

0.24 
)2.31(  

0.35 
)2.62(  

0.34 
)2.32(  
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٢٧  

تعهد سـازمانی، وابسـتگی    دارد. تأثیر ها آندرصد روي عملکرد  66میزان 
شغلی و رضـایت شـغلی فاکتورهـاي حیـاتی هسـتند کـه روي عملکـرد        

. کسی کـه تعهـد سـازمانی، وابسـتگی     گذارند یم تأثیرکارکنان و سازمان 
 دهـد  یم ـبرجسته اي انجام  يها تلاششغلی و رضایت شغلی بالایی دارد 

راضی و خوشحال با شـغل و سازمانشـان   اند و  نیتر زهیانگبا زیرا این افراد 
  .اند شدههم شغل و هم سازمان جذب  لهیبه وس آن ها .هستند
  ن) :(رابطه بین تعهد سازمانی و عملکرد کارکنا 1-1فرضیه 

 ـا t ه با توجه به آزمون فرض انجام شده مقدار آمار از  تـر  بـزرگ متغیـر   نی
است. فرض صفر رد و وجود رابطـه مثبـت و معنـادار     1.96مقدار بحرانی 

بـر   0.24ي به میزان تأثیر. تعهد سازمانی شود یمبین این دو متغیر تایید 
دارد. از آن جایی که تعهد سازمانی قصـد دارد عملکـرد    عملکرد کارکنان

  ري قرار گیرد.کلی سازمان را بهبود بخشد باید مورد توجه بیشت
  ن) :(رابطه بین وابستگی شغلی و عملکرد کارکنا 1-2فرضیه 

از  تـر  بـزرگ ایـن متغیـر   t با توجه به آزمون فرض انجام شده مقدار آماره 
است. فرض صفر رد و وجود رابطـه مثبـت و معنـادار     1.96مقدار بحرانی 

بر  0.35ي به میزان تأثیر. وابستگی شغلی شود یمبین این دو متغیر تایید 
عملکرد کارکنان دارد. وابستگی شـغلی نقـش کلیـدي در عملکـرد کلـی      

 يسازمان دارد. افراد بخش زیـادي از وقـت خـود را روي شغلشـان سـپر     
و شغل بخش مهمی از زنـدگی فـرد اسـت. میـزان وابسـتگی در       کنند یم

 تـأثیر شغل یا بیگانگی از شغل تا حد زیادي کیفیت تجارب فرد را تحـت  
  .دده یمقرار 

  ن) :(رابطه بین رضایت شغلی و عملکرد کارکنا 1-3فرضیه 
از  تـر  بـزرگ ایـن متغیـر   t با توجه به آزمون فرض انجام شده مقدار آماره 

است. فرض صفر رد و وجود رابطـه مثبـت و معنـادار     1.96مقدار بحرانی 
بـر   0.34ي به میزان تأثیر. رضایت شغلی شود یمبین این دو متغیر تایید 

دارد. بنابراین هر چه کارکنان از ماهیت شـغل، حقـوق و    کارکنانعملکرد 
مزایا، نحوه برخورد همکاران و سرپرست بـا آنـان در محـیط کـار و نحـوه      

 0.34به میـزان   ها آنارتقاي شغلی خود در سازمان راضی باشند عملکرد 
  . ابدی یمافزایش 

  ر) :شغلی با یکدیگ يها نگرش(رابطه بین  -2فرض 
بیان کرد کـه تعهـد    توان یمبر اساس نتایج رابطه بین متغیرهاي مستقل 

 تـأثیر . ردی ـگ یم ـسازمانی و رضایت شغلی از وابسـتگی بـه شـغل نشـات     
است و به واسطه تعهد  0.56 یشغلمستقیم وابستگی شغلی روي رضایت 

مسـتقیم   تأثیرغیر مستقیم روي رضایت شغلی دارد.  تأثیر 0.19 یسازمان
است و تعهد سازمانی به میـزان   0.49غلی روي تعهد سازمانی وابستگی ش

  اثر مستقیم بر رضایت شغلی دارد. 0.4
شغلی بالا براي انجام بهتر وظایف و ایفاي نقش خـود   کارکنان با وابستگی

، و مسئولیت خـود را بـا دقـت بیشـتري انجـام      شوند یمبیشتر برانگیخته 
و در نتیجـه عملکـرد    نـد کن یم ـدهند و احساس تعهد و رضایت بیشتري 

اما وابستگی شغلی فرآیندي است که هرگز به پایان  بهتر خواهد شد. ها آن
بـدون تغییـرات    توانـد  یمو یک ابزار مدیریتی است که هرکسی  رسد ینم

عمده در هر نوع سازمان از آن استفاده کند. تنها پیش نیاز آن ایـن اسـت   

کارکنان تحصیل کرده داشته باشـد و تنهـا هزینـه     ستیبا یمکه سازمان 
  عمده مرتبط با اجراي آن، هزینه براي آموزش کارکنان است.

. مدیران بایـد  شود یممدیران آغاز  يها نگرشوابستگی شغلی با تغییر در 
و اختیارات به زیردسـتان داشـته    ها تیصلاحتمایلی به واگذاري برخی از 

باشند و به پیشنهادات کارکنان براي بهبـود، بـا منفـی گرایـی و تـرس از      
نتیجه آن نگاه نکنند. عدم پاسخ به پیشـنهادات کارکنـان از سـوي مـدیر     

  .دهد یموابستگی شغلی را کاهش 
بهتر است مدیران یک ارزیابی از نیروهاي داخـل سـازمان داشـته باشـند.     

مناسب انـد و از آن لـذت    دهند یمه افرادي براي کاري که انجام اینکه چ
  و چه کسانی براي آن کار نامناسب اند شناسایی شوند. برند یم

هر فرد، درك انگیزه هاي انسـان، اختصـاص افـراد بـه      يها ارزششناخت 
در آن موفق باشـند و گـوش دادن بـه نظـرات      توانند یمکه  ییها تیموقع

اش و وجه نقد براي پیشنهاداتی که منجر بـه کـاهش   کارکنان و دادن پاد
از جملـه ابزارهـاي مـدیران بـراي      شود یمهزینه و بهبود کیفیت خدمات 

  ایجاد و حفظ وابستگی شغلی در کارکنان است.
عملکـرد مناسـبی کـه مـورد      یارزیاب مدیران از سیستم شود یمپیشنهاد 

جهـت تنبیـه و تشـویق کارکنـان      قبول کارکنان و مدیران سازمان باشـد 
استفاده کنند؛ استقلال نسبی براي انجام وظایف در اختیار کارکنان قـرار  
دهند؛ براي تقویت بعد قدرت وابستگی شـغلی از فرآینـد توانمنـد سـازي     
کارکنان استفاده کنند تـا بـا دادن قـدرت، اختیـار و انگیـزه لازم، ایجـاد       

، کارکنـان احسـاس   ها آنط با مرتب يها يریگفرصت مشارکت در تصمیم 
، معنی دار بودن، احساس مسـئولیت و مالکیـت کننـد و تعهـد     موثر بودن

را به شغل و در نهایت سازمان افزایش داده و احساس شایسـتگی را   ها آن
بـا افـزایش رضـایتمندي کارکنـان نسـبت بـه        در کارکنان ایجـاد کننـد؛  

د که سازمان نسبت به آورن به وجودسرپرستان این احساس را در کارکنان 
توجه بیشتري دارد؛ به روابط افراد در محیط کـار توجـه    ها آنامور رفاهی 
ر مورد نحوه و کیفیت برنامه هـاي آموزشـی در سـازمان از    ؛ دنشان دهند

نظرات خود کارکنان استفاده کنند. توجه به ایـن مسـائل باعـث افـزایش     
ایی، همکـاري و  شغلی مثبت شده و زمینه رشد، شـکوف  يها نگرشسطح 

  . دینما یماثربخشی را در بین کارکنان ایجاد 
انگیـزه  ، کـم کـاري  یبـت،  ، غکارکنان ییجا جابهمیزان  ستیبا یممدیران 

توسط کارکنان را مدیریت کنند. مدیران نباید تصـور   ترك سازمان ن،پایی
یـا کارکنـان بـا     اند یناراضکنند که کارکنان با عملکرد ضعیف از شغلشان 

عملکرد خوب از شغل خود راضی هسـتند؛ یـا اینکـه نبایـد تصـور کننـد       
کارکنانی که غیبت زیاد دارند یـا انگیـزه اي بـراي آمـدن سـرکار ندارنـد       
ناراضی هستند؛ بلکه ممکن است این به علـت عـواملی نظیـر بیمـاري یـا      

 خـانوادگی و فاکتورهـاي   يهـا  تیمسـئول تصادف، مشکلات حمل و نقل، 
دیگر باشد. مدیران باید بدانند که انتقال و ترك سازمان هم هزینـه دارد و  
هم مزایا؛ و قبل از نگران شدن در مورد انتقال کارکنان سـطح عملکـردي   

بررسـی و هزینـه و مزایـاي آن را     کننـد  یم ـسـازمان را تـرك    که یکسان
  ارزیابی کنند و سپس اقدامات مناسب را انجام دهند.



 ها با عملکردکارکنان و ارتباط آن یشغل يها نگرش يو تأثر ریرابطه تأث رامونیپژوهش پاکبر حسن پور و همکاران/ 
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