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Abstract 

The purpose of this study was to determine the relationship between self-esteem 

and organizational commitment according to the organizational empowerment 

moderator variable in the General Department of Technical and Vocational 

Education in Isfahan province. The present method is a descriptive (analytic 

study type) with inductive logic. The statistical population of this study was all 

professional and technical staff of Isfahan province. In the second half of 1396, 

652 people were reported. The sample size was selected on the basis of Morgan's 

table of 242 people and were selected by available sampling method. The 

instruments for collecting data were Alan and Meyer (1990) with 24 items, Ison 

Ezzenck (1976) with 30 items, Empathy, Baron-Cohen (2003) with 24 items, 

respectively. After verifying the formal and content validity of the 

questionnaires, the organizational commitment, self-esteem and empathy were 

more than 0.7, which, according to the number of questions, indicated that the 

instrument was accurately measured in the research. Data were analyzed by 

descriptive and inferential statistics using SPSS24 software. The results showed 

that there is a significant correlation between organizational commitment, 

empathy and self-esteem variables (p <0.05) and empathy variable can play a 

moderating role between self-esteem and organizational commitment (p <0/01) 

. The results showed that there is a significant difference in age groups 

responding to research questionnaires in organizational commitment (P <0.05). 

But in the two variables of empathy and self-esteem, there is no significant 

difference in the response of any of the age groups of employees of Isfahan 

Technical and Vocational Organization. There is a significant difference 

between the opinions of male and female respondents in the level of 

organizational commitment . But there is no significant difference in the 

variables of self-esteem and empathy (P <0.05). There is a significant difference 

in the scores of empathy of different educational groups in the staff of Isfahan 

Technical and Vocational Organization (P <0.05). There is no significant 

difference in the response of any of the respondent groups with different work 

histories in the variables of organizational commitment, self-esteem and 

empathy in the staff of Isfahan Technical and Vocational Organization (P <0.05). 

Corresponding author:  

Address: Assistant Professor, Department of Economics, Management and Accounting, Yazd University, 

Yazd, Iran. 

Email: maryamahmadi@yazd.ac.ir. 

 
 

Journal of New Approaches in Educational Adminstration August and September .Vol 12. Issue 3 

 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2008-6369
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2423-723X
https://dx.doi.org/10.30495/jedu.2021.20792.4255
mailto:maryamahmadi@yazd.ac.ir


Investigating the relationship between self-esteem and organizational commitment with regard to the ... 

 

Journal of New Approaches in Educational Adminstration , 2021; 12(3):169-186                                                        170 

Extended Abstract 
Introduction: 

 Self-esteem and organizational commitment 

play important roles in quality of work life. 

Self-esteem is one of the basic human needs 

that affects the growth, development and 

personal, social and professional identity. Self-

esteem has internal and external dimensions. 

The internal dimension gives people a sense of 

well-being and the external dimension enables 

people to behave with confidence. Each 

dimension consists of a number of indicators. 

The internal dimension includes love of nature, 

self-recognition, having clear goals and 

positive thinking, and the external dimension 

includes communication with others, self-

confidence, social presence and control of 

emotions. Organizational commitment, like 

other concepts of organizational behavior, is 

defined in different ways. The most general 

definition considers organizational 

commitment as a kind of emotional dependence 

on the organization. the purpose of this study 

was to determine the relationship between self-

esteem and organizational commitment 

according to the organizational empowerment 

moderator variable in the General Department 

of Technical and Vocational Education in 

Isfahan province.  

Methods: 

 The present method is a descriptive (analytic 

study type) with inductive logic. The statistical 

population of this study was all professional 

and technical staff of Isfahan province. In the 

second half of 1396, 652 people were reported. 

The sample size was selected on the basis of 

Morgan's table of 242 people and were selected 

by available sampling method. Data were 

collected by two standard questionnaires. The 

instruments for collecting data were Alan and 

Meyer (1990) with 24 items, Ison Ezzenck 

(1976) with 30 items, Empathy, Baron-Cohen 

(2003) with 24 items, respectively. After 

verifying the formal and content validity of the 

questionnaires, the organizational commitment, 

self-esteem and empathy were more than 0.7, 

which, according to the number of questions, 

indicated that the instrument was accurately 

measured in the research. Data were analyzed 

by descriptive and inferential statistics using 

SPSS24 software. The results showed that there 

is a significant correlation between 

organizational commitment, empathy and self-

esteem variablesand empathy variable can play 

a moderating role between self-esteem and 

organizational commitment )p <0/01(.  

Research shows that there is a relationship 

between self-esteem and organizational 

commitment by considering the moderating 

role of empathy in the staff of Isfahan Technical 

and Vocational Organization. Empathy is a 

moderating variable, based on which the 

hypotheses of this study are: 1- There is a 

relationship between self-esteem and 

organizational commitment by considering the 

moderating role of empathy in the employees of 

the technical and professional organization of 

Isfahan province. 1- There is a relationship 

between organizational commitment and self-

esteem in the employees of Isfahan Technical 

and Vocational Organization. 2- There is a 

difference between the level of organizational 

commitment, self-esteem and sense of empathy 

in terms of demographic factors in the staff of 

the technical and professional organization of 

Isfahan province. 

 Results: 

 The results showed that there is a significant 

correlation between organizational 

commitment, empathy and self-esteem 

variables (p <0.05) and empathy variable can 

play a moderating role between self-esteem and 

organizational commitment )p <0/01(. The 

results showed that there is a significant 

difference in age groups responding to research 

questionnaires in organizational commitment 

(P <0.05). But in the two variables of empathy 

and self-esteem, there is no significant 

difference in the response of any of the age 

groups of employees of Isfahan Technical and 

Vocational Organization. There is a significant 

difference between the opinions of male and 

female respondents in the level of 

organizational commitment (P <0.05). But 

there is no significant difference in the variables 

of self-esteem and empathy (P <0.05). There is 

a significant difference in the scores of 

empathies of different educational groups in the 

staff of Isfahan Technical and Vocational 

Organization (P <0.05). There is no significant 

difference in the response of any of the 

respondent groups with different work histories 

in the variables of organizational commitment, 
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self-esteem and empathy in the staff of Isfahan 

Technical and Vocational Organization (P 

<0.05). According to the results of the main 

hypothesis that the role of empathy variable is 

confirmed as a moderating variable, it is 

suggested that the technical and professional 

organization of Isfahan province provide 

training for its employees in which empathy 

skills with colleagues and the client to be 

trained staff. According to the results of the first 

sub-hypothesis, it is suggested that managers 

and planners of the technical and professional 

organizational force of Isfahan province to 

provide positive feedback on the performance 

of their employees based on their self-esteem. 

Increase and consequently increase their 

organizational commitment. In explaining the 

difference in the level of organizational 

commitment, it should be stated that men are 

more aware of economic and political values 

than women, and tend to aesthetic, social and 

religious values.  

Conclusion: 

 The relationship between self-esteem and 

organizational commitment was confirmed by 

considering the moderating role of employees' 

empathy. The results showed that there is a 

significant difference in age groups responding 

to research questionnaires in organizational 

commitment. But in the two variables of 

empathy and self-esteem, there is no significant 

difference in the response of any of the age 

groups of employees of Isfahan Technical and 

Vocational Organization. There is a significant 

difference between the opinions of male and 

female respondents in the level of 

organizational commitment. But there is no 

significant difference in the variables of self-

esteem and empathy. There is a significant 

difference in the scores of empathies of 

different educational groups in the staff of 

Isfahan Technical and Vocational 

Organization. There is no significant difference 

in the response of any of the respondent groups 

with different work histories in the variables of 

organizational commitment, self-esteem and 

empathy in the staff of Isfahan Technical and 

Vocational Organization.  
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 چکیده

پژوهش حاضر با هدف تعیین رابطه عزت نفس و تعهد سازمانی با توجه به متغیر تعديلگر حس  مقدمه و هدف:

 اي استان اصفهان انجام شد. همدلی کارکنان سازمان فنی و حرفه

اي استان اصفهان بودند آماري همه کارکنان سازمان فنی و حرفهروش حاضر توصیفی بود. جامعه روش شناسی: 

انتخاب  242ي بر اساس جدول مورگان به تعداد نفر گزارش گرديد. حجم نمونه 652به تعداد  1396که در نیمه دوم 
گويه، عزت  24( با 1990مانی آلن و ماير )هاي استاندارد تعهد سازها به ترتیب پرسشنامهآوري دادهشدند. ابزار جمع

گويه، بود. پس از تأيید روايی صوري  24( با 2003کوهن ) –گويه، حس همدلی، بارون  30( با 1976نفس آيزنک )
که نشان از  7/0هاي تعهد سازمانی، عزت نفس و حس همدلی بیشتر از ها در ويژگیو محتوايی پايايی پرسشنامه

از طريق سطح آمار توصیفی و استنباطی مورد  SPSS24ها با نرم افزار گیري تحقیق بود. دادهمناسب ابزار اندازه
 تجزيه و تحلیل قرار گرفت. 

( P<05/0) داري وجود داردها نشان داد که بین متغیرهاي عزت نفس و تعهد سازمانی همبستگی معنیيافته ها:یافته

تفاوت  (.P<05/0)تواند بین متغیرهاي عزت نفس و تعهد سازمانی نقش تعديلگر ايفا کند و متغیر حس همدلی می
(. P<05/0هاي پژوهش در تعهد سازمانی وجود دارد )دهنده به سوالات پرسشنامههاي سنی پاسخداري در گروهمعنی

هاي سنی کارکنان وهدهی هیچ يک از گرداري در پاسخولی در دو متغیر حس همدلی و عزت نفس تفاوت معنی
داري بین نظرات پاسخگويان زن و مرد در میزان اي استان اصفهان وجود ندارد. تفاوت معنیسازمان فنی و حرفه

داري وجود ندارد (. ولی در متغیرهاي عزت نفس و حس همدلی تفاوت معنیP<05/0تعهد سازمانی وجود دارد )
(05/0>Pتفاوت معنی .)اي هاي تحصیلی متفاوت در کارکنان سازمان  فنی و حرفهی گروهداري در نمرات حس همدل

هاي هاي پاسخگو با سابقهدهی هیچ يک از گروهداري در پاسخ(. تفاوت معنیP<05/0استان اصفهان وجود دارد )
اي استان شغلی متفاوت در متغیرهاي تعهد سازمانی، عزت نفس و حس همدلی در کارکنان سازمان فنی و حرفه

  (.P<05/0هان وجود ندارد )اصف

حس همدلی کارکنان تايید رابطه بین عزت نفس و تعهد سازمانی با درنظر گرفتن نقش تعديل گر   نتیجه گیری:

 شد. 
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 مقدمه
-ها بههاست و نیروى انسانى سازماندنیاى امروز، دنیاى سازمان

شوند. بنابراين ترين منبع سازمانى محسوب میعنوان با ارزش
ها محسوب از مهم ترين عوامل موفقیت در سازمانمنابع انسانی 

تواند در سازمان سودمند و مفید باشد که به شود و زمانی میمی
احساس رشد و پرورش شخصیتی دست يافته باشد. منابع انسانی 
به عنوان هسته اصلی هر سازمان، هنگامی به بازدهی بالا خواهد 

ازهاي خود براي ارضاي نی رسید که به خود احترام گذاشته، در
عنوان يکی از هدايت سیستم به بالندگی و پیشبرد اهداف، به

عوامل تأثیرگذار در سازمان محسوب شود. يکی از مسائل مهمی 
ها بر آن تأکید دارند، میزان تعهد کارکنان در که همواره سازمان

 1شان است. تعهد سازمانیهاي کاريقبال سازمان و مسوولیت
هاي منحصربه فرد اين لحاظ ويژگیا، بههکارکنان سازمان

ها، از عوامل استراتژيک در عملکرد و خدمت رسانی آن سازمان
آيد. تعهد سازمانی در مديريت و متون نظري علوم ها به شمار می

ها مطرح است رفتاري عاملی کلیدي در روابط بین افراد و سازمان
دانند که لی میو بسیاري از نظريه پردازان تعهد سازمانی را عام

کند. اگر افراد به سازمان وابستگی فرد را به سازمان تقويت می
خود متعهد نباشند، عملکرد و قابلیت در سازمان و کارکنان کاهش 

 :Colquitt, Lepine Wesson, & Gellatly, 2011يابد)می

93 .) 

هاي تعهد سازمانی مانند مفاهیم ديگر رفتار سازمانی به شیوه
ترين تعريف، تعهد سازمانی را ريف شده است. عمومیمتفاوت تع

گیرد. براساس اين نوعی وابستگی عاطفی به سازمان در نظر می
شیوه، فردي که به شدت متعهد است، هويت خود را از سازمان 

آمیزد و از عضويت گیرد، در سازمان مشارکت دارد و با آن میمی
زمانی وفاداري برد. در تعريف ديگري تعهد سادر آن لذت می

کارکنان به سازمان، اشتیاق آنان به کار در سازمان، هماهنگی و 
مندي در مورد هاي سازمان و علاقهسازگاري با اهداف و ارزش

هاي بیان عضويت در سازمان بیان شده است. وجه اشتراک تعريف
شده اين است که تعهد حالتی روانی است که رابطة فرد را با 

ند و به واسطه اين حالات فرد تصمیم به کسازمان مشخص می
 ,McIntyre, Mattinglyگیرد)ماندن يا طرد سازمان می

Lewandowski & Simpson, 2014:60 .) 
(Meyer& Allen,1991: 63 تعهد سازمانی را از سه جنبه تعهد )

اند. تعهد بررسی کرده 4و تعهد مستمر 3، تعهد هنجاري2عاطفی
ی کارکنان به تعیین هويت با عاطفی، شامل وابستگی عاطف

هاي سازمان با داشتن احساس سازمان و درگیرشدن در فعالیت

 
1 Organizational commitment  

2 Affective Commitment 

3 Normative Commitment 

4 Continuance Commitment  

مثبت است. تعهد هنجاري، مجموعه فشارهاي هنجاري درونی 
شده براي عمل کردن به روشی است که فرد اعتقاد دارد از نظر 
اخلاقی صحیح است. در اين بعد، فرد ادامه دادن به کار را وظیفه 

داند. تعهد مستمر، در اين نو تعهد فرد به علت خود میو تکلیف 
-هاي ناشی از ترک سازمان به سازمان متعهد میبالا بودن هزينه

هاي دهد يکی از شاخصماند(. ازاين رو نتايج تحقیقات نشان می
برتري يک سازمان به سازمان ديگر، دار بودن نیروي انسانی 

هاي فردي و دگاه ويژگیمتعهد است. بررسی تعهد سازمانی از دي
ها و نیازهاي فراموش شده تواند بسیاري از سرمايهشخصیتی می

در زمینه عوامل انسانی مؤثر بر تعهد کاري را نمايان کند. يکی از 
مفاهیم اجتماعی جديد در سازمان، که دامنه کاربرد و پژوهش 

 شد،تواند تقويت کننده تعهد سازمانی بااي دارد و میبالقوه گسترده

 & ,Lapointe, Vandenbergheکارکنان است) 5عزت نفس

Panaccio, 2011: 1609اند که ويژگیها نشان داده(. پژوهش-

تواند می 6و حس همدلی هاي فردي کارکنان همچون عزت نفس
بر متغیرهاي شغلی همچون عملکرد شغلی،. رضايت شغلی، و 

 & ,Ferris, Lian, Brownمیزان تعهد آنان تاثیر گذار باشد)

Morrison, 2015: 281توان بیان کرد که عزت (. ازاين رو می
نفس يکی از نیازهاي اساسی انسان است که رشد، توسعه و هويت 

دهد. عزت نفس فردي، اجتماعی و شغلی را تحت تأثیر قرار می
است. بُعد داخلی، به افراد حس خوب  8و خارجی 7داراي ابعاد داخلی

سازد با اعتماد به خارجی، افراد را قادر می دهد و بُعدبودن را می
نفس رفتار کنند. هر بُعد متشکل از تعدادي شاخص است. بُعد 
داخلی، شامل حب ذات، خود را به رسمیت شناختن، داشتن اهداف 
روشن و تفکر مثبت و بُعد خارجی، شامل ارتباط با ديگران، 

ورش و خودباوري، حضور در اجتماع و کنترل احساسات است. پر
ها، در خانواده و به خصوص با والدين شروع توسعه اين شاخص

(. اعتماد به نفس پايین ممکن Baumeister, 2013: 32شود)می
 ,Ferrisاست باعث اختلالات رفتاري، عاطفی و حتی شغلی شده)

Lian, Brown, & Morrison, 2015: 279: 280 و به )
فرد خود را ارزيابی  رفتارهاي ضد اجتماعی منجر شود. هنگامی که

کند، عزت نفس يا خود قدردانی، بخشی از عناصر موجود در می
مفهوم خود و نفس است. به زبان ساده، عزت نفس میزانی است 

کند. که فرد دوست داشتن و درک کردن را از ديگران دريافت می
بنابراين، عزت نفس با احساس فرد که چه مقدار توسط ديگران 

5 Self-Esteem 

6 Empathy 

7 Inside 

8 Outside 
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-نزديک دارد و موجب همدلی کارکنان می درک شود، ارتباط

 (. Johar, Shah, & Bakar, 2013: 432)گردد

هاي هنگفتی ها، هزينهبنابراين با توجه به اين که امروزه سازمان
-شان در مورد سازمان، )مانند: هزينهرا به علت عدم تعهد کارکنان

هاي مربوط به ترک خدمت کارکنان، غیبت آن ها، و هم چنین 
هاي ناشی از کارمنديابی، جذب و آموزش مجدد نیروهاي هزينه

رسد که شوند، به نظر میجديد و ...(، به طور ناخواسته متقبل می
ها، با توجه به وجود عزت نفس و افزايش میزان آن در سازمان

هاي مناسب، منجر به مزايايی هم براي افراد فراهم کردن زمینه
تواند با تعهد سازمانی کارکنان می شود، وو هم براي سازمان می

رابطه داشته باشد. از طرف ديگر نیز نشان داده شد که حس 
هاي شغلی همدلی کارکنان به عنوان يک رفتار اجتماعی در محیط

کند. به عبارت ديگر تعهد سازمانی، مستلزم ايجاد نقش ايفا می
ارمند اي که کاي فعال بین کارمند و سازمان است، به گونهرابطه

خواهد با تمايل باطنی، فراتر از رفتارهاي از پیش تعیین شده، می
تر به تحقق سازمان کمک کند. لیکن، تعهد که با ايفاي نقش فعال

کارکنان به سازمان ممکن است در نتیجه حس همدلی کارکنان 
بهبود يابد. از اين رو با توجه به اين که در سازمان فنی و حرفه 

ديگر مهم ترين و ارزشمندترين سرمايه  همانند هر سازمان
بها، سازمان، سرمايه انسانی آن است و توجه به اين سرمايه گران

بر روند شکست يـا کامیـابی آن تأثیر مستقیم دارد؛ تلاش براي 
نظام توسعه تعهد در کارکنان، امر مهمی اسـت و از آنجايی که 

مده و جامعه، هاي آموزشی ارکان مهم توسعه در جامعه به شمار آ
هدف ها و آرمان هاي خود را از طريق تاسیس اين نظام ها دنبال 
می کنند. بنابراين پیشرفت جوامع بشري در گرو اين گونه نظام 
هاي آموزشی است؛ و يکی از مهم ترين هدف هاي اين نظام 
آموزشی در سازمان فنی حرفه اي، پرورش فراگیرانی با انگیزه، 

کارآمد است که پیشرفت فراگیران در  هدفمند، پیشرفت گرا و
مديران داشتن کارکنانی با عزت نفس بالا، متعهد و همدل است. 

آن بايد بدان توجه داشته و به بررسی نقش متغیرهاي فردي، 
اجتماعی و سازمانی در افزايش و کاهش آن بپردازند. ازاين رو 
پژوهش حاضر با هدف بررسی  اثرگذاري عزت نفس و تعهد شغلی 

 -حس همدلی کارکنان سازمان فنی کارکنان با نقش تعديل گر
 حرفه اي استان اصفهان انجام خواهد پذيرفت. 

اند اي تبديل شدههاي پیچیدهامروزه، مراکز آموزشی به سازمان
هاي گوناگون که وظیفه تربیت متخصصان جامعه را در رشته

وسیع، انبوه  برعهده دارند. اين مراکز با در اختیار داشتن امکانات
گران و ابزارهاي تحقیقاتی، در موقعیتی قرار دانشجويان و پژوهش

هاي مختلف به تحقیق پرداخته و به توانند در زمینهدارند که می
پیشرفت و پیشبرد تمدن بشري کمک کنند. اهمیت تعهد سازمانی 
از اين جهت است که مستقیماً با مشارکت کارکنان و تصمیم به 

در سازمان مرتبط است و به طور آشکار با عملکرد ها ماندن آن
هاي بیشتر پیرامون اين و پرداختن و بررسی کاري مرتبط است

تواند سطح تعهد سازمانی کارکنان سازمان را بالا برده. موضوع می
در اين تحقیق با توجه به هدف پژوهش که رابطه تعهد سازمانی 

کارکنان سازمان  و عزت نفس با توجه به میانجیگري حس همدلی
اي استان اصفهان بوده و با توجه به رسالت در سازمان فنی وحرفه
اي که ارتقاي سطح دانش و مهارت و اشتغال سازمانی فنی و حرفه

باشد و در صورت نبود تعهد بین کارکنان رسماً اين در جامعه می
مهم محقق نخواهد شد لذا بايد با توجه به پارامترهايی که روي 

سازمانی تأثیر مستقیم دارند سطح تعهد سازمانی را بالا برد تعهد 
چه که گفته شد تا به رسالت سازمانی دست يافت. با توجه به آن

توان به طور خلاصه در اهمیت و ضرورت پژوهش حاضر را می
موارد زير مطرح کرد: تا کنون در سازمان مورد مطالعه تحقیقی با 

اين رو تحقیق حاضر خلاء اين عنوان صورت نگرفته است. از 
تحقیق حاضر دورنمايی  کند.مطالعاتی در اين حوزه را جبران می

گري از رابطه عزت نفس و تعهد سازمانی با توجه به نقش میانجی
حس همدلی کارکنان سازمان را براي مديران اين سازمان فراهم 

وري سازمانی و افزايش کارهايی در جهت ارتقاي بهرهکرده، راه
کارهاي ارتقاي حس د سازمانی افزايش عزت نفس و راهتعه

همدلی بین کارکنان با توجه به متغیرهاي تأثیر گذار بر پارامترهاي 
مذکور به آنان ارائه می کند. بنابراين در راستاي رسالت سازمانی 

اي استان اصفهان که به دنبال ارتقاي سطح سازمان فنی و حرفه
حتی رسالت جديد آن يعنی ايجاد کیفی و کمی آموزش و مهارت و 

اشتغال در سطح استان به مردم اصفهان و رشد و بالندگی کشور 
هاي ارتقاي تعهد است، براي ارتقاي اين مهم با به کارگیري روش

شغلی با توجه به عزت نفس کارکنان و حس همدلی آنان سرعت 
دسترسی به اين مهم را بالا برده و موجب افزايش رضايت و تعهد 

ازمانی، رفتار شهروندي سازمانی و انگیزه کارکنان از کار در س
شود و شان به ارباب رجوعان منعکس میمحیط اداري و خدمات

هم چنین موجب مشارکت پذيري و کاهش تمايل به رفتارهاي 
انحرافی در آنان است تا سهم بیشتري در رضايت ارباب رجوعان 

تصاص دهند، اين تحقیق وري سازمانی را به خود اخو افزايش بهره
 گشا باشد.تواند راهبه اين منظور می

عزت نفس میزان ارتباط بین خودواقعی و خودآرمانی است. فاصله 
بین خود واقعی و خود آرمانی هر چه کمتر باشد، فرد از عزت نفس 
بالايی برخوردار است و هرچند فاصله بین اين دو بیشتر باشد، 

خواهد بود. ارزيابی هاي مثبت و  میزان عزت نفس فرد پايین تر
منفی اثرهاي متفاوتی روي عزت نفس افراد دارند. افراد داراي 
عزت نفس پايین از ارزش خود کمتر مطمئن هستند و بیشتر تحت 
تاثیر ارزيابی هاي اجتماعی قرار می گیرند و به اين ارزيابی ها 

رباره بیشتر توجه می کنند. به عبارتی منظور آن است که افراد د
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خود چگونه فکر می کنند، چقدر خود را دوست دارند و چقدر از 
عملکردشان راضی هستند و به خصوص احساس آنان از نظر 
اجتماعی و تحصیلی درباره خود چگونه است و میزان هماهنگی و 
نزديکی ايده آل و خودواقعی آن ها چقدر است. افرادي که 

ر انجام وظايف خود بیشتر شايستگی دريافته زيادي دارند،احتمالا د
موفق می شوند تا کسانی که شايستگی خود دريافته اندکی براي 

فردي که عزت نفس (. Strandell, 2016: 17انجام وظیفه دارند)
دارد معتقد است که انسان مقدس است و به دلیل اين مقدس 
بودن نمی توان او را قربانی اعتقادات و ارزش هاي ديگران کرد، 

مختلف با نژادها و اقوام مختلف هیچ فرقی وجود ندارد  بین افراد
و انسان ها با هم برابرند، خود دوستی و احساس خوب داشتن از 
آن چه که هستم و هرچه که هستم خود عزت نفس به همراه دارد 
و افرادي که داراي عزت نفس پايین هستند در زندگی خود با 

ن، عزت نفس هسته مشکلات فراوان رو به رو می شوند. بنابراي
مرکزي ساختارهاي روانشناختی فرد است که وي را در برابر 
اضطراب، محافظت کرده و آسايش خاطر وي را فراهم می آورد. 

در مقابله با فشارهاي روانی  عزت نفس نقش محافظت کننده اي
دارد که از فرد در مقابل وقايع فشارآور منفی زندگی حمايت می 

مندي بالايی برخوردار است، به راحتی قادر کند. فردي که از ارزش
است با تهديدها و وقايع فشارآور بیرونی بدون تجربه برانگیختگی 

 ,Zuffianoمنفی و از هم پاشیدگی سازمان روانی مواجه شود)

Alessandri, Guido, Gerbino, Luengo Kanacri, Laura 

Di Giunta, Milioni& Caprara, 2013: 161.) 
در اوايل  1را براي اولین بار لیپز اصطلاح همدلی از طرف ديگر

هاي روانشناسی به کار برده است، از آن قرن بیستم، در پژوهش
هايی براي تعريف مناسب از همدلی انجام زمان تا کنون تلاش
اي از بینش اجتماعی تا توانايی براي فهم شده است که دامنه

ه با ديگران را حالات عاطفی و شناختی و تجربه هیجانات مشاب
(. همدلی به عنوان توانايی Rogers, 1975: 3شود)شامل می

يا توانايی شناختی براي  هاي ديگرانعاطفی براي تجربه هیجان
 ,Hoganهاي اشخاص ديگر تعريف شده است)فهم هیجان

(. حس همدلی را نیز توانايی انسان براي شناسايی و 308 :1969
اند که از هنگام ديگران تعريف کردهدهی به حالات ذهنی پاسخ

تولد حضور داشته و به طور افزايش از نوزادي و کودکی تا نوجوانی 
-Lawrence, Shaw, Baker, Baronشود، )متحول می

Cohen, David, 2004: 912 حس همدلی، ظرفیت بنیادين .)
هاي مشترک و انسجام افراد در تنظیم روابط، حمايت از فعالیت

اين توانايی نقشی اساسی در زندگی شغلی و  گروهی است.
 ,Ketelaar, Rieffe, Wiefferink, & Frijnsاجتماعی دارد)

(. و نیروي برانگیزنده رفتارهاي اجتماعی و رفتارهايی 519 :2013

 
1 Lipps 

2 Affective Component  

شکل يکسان در همه است که انسجام گروهی را در پی دارد و به
 ,Jolliffe & Farrington)ها چه زن و چه مرد وجود داردانسان

توان بیان نمود که حس همدلی بنابراين می (.542 :2006
عنصري ضروري براي عملکردهاي موفقیت آمیز، پاسخ بین 

 ,De Sousa, McDonaldشود)شخصی کارکنان محسوب می

Rushby, Dimoska, & James, 2011:527 حس همدلی .)
عنصري ضروري براي عملکردهاي موفقیت آمیز بین شخصی 

هاي عاطفی شود. و پاسخ عاطفی فرد به واکنشمیمحسوب 
ديگران است. حس همدلی عبارت است از توانايی تجربه و درک 

کنند، بدون سر در گمی بین خويشتن و آنچه ديگران احساس می
کند در تعاملات میان ديگران. دانستن آن چه ديگري احساس می

 ,Wakabayashi, Baron-Cohenفردي نقش بنیادين دارد)

Wheelwright, Goldenfeld, Delaney, Fine, Smith & 

Weil, 2006,935 شواهد فراوانی از روانشناسی اجتماعی و .)
دهند که حس همدلی، اشتراک علوم اعصاب شناختی نشان می

هیجانی، )پردازش اطلاعات پايین به بالا( و کنترل اجرايی براي 
لا به پايین( را تنظیم و تعديل اين تجربه، )پردازش اطلاعات با

شود. علاوه بر اين، آگاهی از تمايز بین تجربیات خود و شامل می
دهد. حس همدلی ي کلیدي از همدلی را تشکیل میديگران، جنبه

در سطح پديدار شناختی عبارت است از يک حس شباهت بین 
کند و احساساتی که توسط ديگران احساساتی که فرد تجربه می

عنوان تعاملی بین هر دو فرد توان بهرا می شود. همدلیابراز می
در نظر گرفت که يکی احساسات ديگري را تجربه کرده و در آن 

(. از ديدگاه Kim& Lee, 2010: 25-26شود)شريک می
Wheelwright, S., & Baron-Cohen, S. (2011:59-62 
حس همدلی داراي سه مولفه می باشد که عبارتند از مولفه 

شناختی و مولفه مهارت اجتماعی که به شرح زير هیجانی، مولفه 
 هستند:

يک هیجان که با هیجان همخوان : 2مولفه هیجانی -1

عبارت ديگر ارائه پاسخ هیجانی بجا افتد يا بهديگري به جريان می
و شايسته به ديگران که نتیجه فهم حالت هیجانی آنان است. به 

-رک توصیف میعبارتی در اين جا همدلی به عنوان هیجان مشت

 شود.

براي درک ديدگاه و احساس ديگران و : 3مولفه شناختی -2

ي نظريه پیاژه، بنا گرفتن نقش متمرکز است. اين ديدگاه بر پايه
شده که همدلی محصول کاهش در خود بینی و افزايش در توانايی 
نظرگیري )توانايی براي در نظر گرفتن ديدگاه ديگران( است. در 

هايی مثل نظرگیري و نقش پذيري همدلی با ساختاين ديدگاه 
مترادف هستند. همدردي يک پاسخ عاطفی است که غالبا از 
همدلی ريشه می گیرد و می تواند به طور مستقیم از ديدگاه گیري 

3 Cognitive Component    
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يا فرايند هاي شناختی ديگر نیز مشتق می شود و شامل احساسات 
وقتی  غم و نگرانی براي شخص نیازمند است. مولفه هیجانی

موقعیت به طور واضح بحرانی و اورژانسی باشد و اقدام بلادرنگ 
لازم باشد، تأثیر بیشتري دارد. وقتی که نیاز اين چنین فوري نباشد 

طور شناختی شرايط را درک و ارزيابی کنند، افراد وقت دارند تا به
هزينه و منافع کمک را در نظر بگیرند و هم چنین علل شرايط 

سی کنند. البته اين دوجنبه از همدلی کاملاً مجزا از موجود را برر
هم نیستند و گاهی محققان هر دو جنبه را در تعريف همدلی مورد 

اند که به چند بعدي بودن آن اشاره دارد. از اين توجه قرار داده
-ي مجموعهاي با ابعاد مختلف و در بر گیرندهديدگاه همدلی پديده

است که تمامی آن ها به نوعی با  هاي مرتبط به هماي از سازه
 واکنش فرد نسبت به ديگري ارتباط دارد.

: به مديريت و هدايت احساسات ديگران 1. مهارت اجتماعی3
مربوط می شود. نفوذ بر باروها و احساسات ديگران، توسعه توانايی 
هاي ديگران، الهام بخشیدن به آن ها، حل تضاد، ايجادو توسعه 

ر تیمی و همکاري، و مديريت تغییر در اين روابط، حمايت از کا
مولفه جاي می گیرد. لازمه اين موارد داشتن قابلیت هاي زيادي 
در زمینه ارتباطات و تعاملات اجتماعی است. پژوهشگران بین 

حس همدلی رابطه معنی  هاي مختلف رفتار جامعه يار وشکل
ی تحت اند که حس همدلاند. تحقیقات نشان دادهداري نشان داده

گیرد. از جمله تاثیر عوامل مختلف شخصیتی و موقعیتی قرار می
توان به عوامل ژنتیکی، عوامل مرتبط با جنس، اين عوامل می

 ,Jolliffe & Farringtonيادگیري، و عوامل فرهنگی اشاره کرد)

2006: 543.) 

 تحقیقات داخلی
(Rahimnia F, Sadeghian S, Yazdani, 2017: 67)  در

 رابطه در نفس عزت گرتعديل نقشررسی ب"با عنوان پژوهشی 
 پرستاران در شغلی فرسودگی و اجتماعی اصطکاک بین

 پژوهش، روش  است. "مشهد شهر خیريه هايبیمارستان

 اين آماري جامعه و است پژوهشی -تحلیلی نوع از توصیفی
 مشهد شهر خیريه هايبیمارستان پرستاران تمامی پژوهش

 استفاده Amos  افزار نرم از ها،داده تحلیل و تجزيه براي .هستند
 سلسله رگرسیون و ساختاري معادلات از استفاده با ها داده و شد

  .گرفتند قرار یلتحل و تجزيه مورد مراتبی

 ها یافته

 را شغلی فرسودگی بر اجتماعی اصطکاک تأثیر از حاکی تحقیق 
 تشخیص سطح در 4/0 تأثیر ضريب با که دهدمی قرار آزمون مورد
 بر اجتماعی اصطکاک مؤلفه دو هر تأثیر است. دارمعنی 05/0

 فرسودگی بر همکار اصطکاک است؛ دارمعنی شغلی فرسودگی

 
1 Social skill 

 دارد. تأثیر است،9/0 از کمتر که 56/0 تأثیر ضريب با شغلی
 9/0 که 04/0 تأثیر ضريب با شغلی فرسودگی بر مدير اصطکاک

 اجتماعی اصطکاک تأثیر نفس عزت چنین هم دارد. تأثیر است،
 با توانندمی پرستاري مديران رد.ک تعديل را شغلی فرسودگی بر

 يا شکاه و اجتماعی اصطکاک آورنده بوجود عوامل شناسايی
 ها آن شغلی فرسودگی از پرستاران کار محیط در ها آن حذف

 عزت افزايش جهت هايیتکنیک از استفاده چنین هم بکاهند.
 مؤثر ها آن شغلی فرسودگی کاهش در تواندمی نیز پرستاران نفس
 .باشد

(Jamshidiyan, 2016: 1 در پژوهشی با عنوان )" بررسی ارتباط
بین رضايت شغلی و تعهد سازمانی با رفتارهاي شهروندي 
سازمانی، در بین کارکنان اداره کل راه و شهرسازي استان 

اداره به روش نفره از کارکنان آن  218در جامعه آماري  "مرکزي
ي نسبی انتخاب شدند. نتايج حاصل از اتصادفی چند مرحله

همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه نشان داد که نتايج به 
دست آمده میان رضايت شغلی و تعهد سازمانی با رفتار شهروندي 
سازمانی ارتباط مثبت و معنادار وجود دارد. هم چنین رضايت شغلی 

انی و تعهد سازمانی پیش بینی کننده رفتارهاي شهروندي سازم
 هستند.

 (, Hosseini, Mahdavvi, Lotf Nezhad Sadoughi

Afshar, Ebrahimi, 2016: 39 ) عزت "در پژوهشی با عنوان
نفس و تعهد سازمانی کارکنان بخش مدارک پزشکی مراکز 

تحلیلی از  -اي توصیفیدر مطالعه "درمانی شهر تهرانآموزشی 
نوع کاربردي در جامعه پژوهشی کارکنان بخش مدارک پزشکی 

نفر نشان دادند  155اي مراکز آموزشی درمانی شهر تهران با نمونه
و نمره تعهد سازمانی  30از  22/3که نمره عزت نفس کارکنان 

، تعهد 21/3عاطفی  بوده است. هم چنین نمره تعهد 120از  67/8
بوده است. آزمون  40از  24و تعهد هنجاري  22/6مستمر 

درصد نشان داد که  95همبستگی پیرسون با ضريب اطمینان 
همبستگی بینر عزت نفس و تعهد سازمانی معنی دار است. هم 

درصد تفاوت معناداري  95چنین آزمون آنوا با ضريب اطمینان 
بقه کاري کارکنان با هاي سطح تحصیلات و سابین گروه

 .متغیرهاي عزت نفس و تعهد سازمانی را نشان نداد
(Haji Amoo Assaar., Abdollahi, Rahmati. &Far 

Khojasteh, 2015: 189 ) رابطه عزت "در پژوهش با عنوان
نفس سازمانی و تعهد سازمانی با رضايت شغلی در کارمنان شاغل 

همبستگی با نمونه در يک پژوهش توصیفی از نوع  "شهر تهران
نفره از يکی از ادارات خدماتی شهر تهران نشان دادند که  181

بین عزت نفس سازمانی و رضايت شغلی همبستگی مثبت وجود 
دارد و بین تعهد سازمانی و رضايت شغلی نیز رابطه مثبت معنی 

http://ijn.iums.ac.ir/article-1-2556-fa.pdf
http://ijn.iums.ac.ir/article-1-2556-fa.pdf
http://ijn.iums.ac.ir/article-1-2556-fa.pdf
http://fa.seminars.sid.ir/ViewPaper.aspx?ID=61420
http://fa.seminars.sid.ir/ViewPaper.aspx?ID=61420
http://fa.seminars.sid.ir/ViewPaper.aspx?ID=61420
http://fa.seminars.sid.ir/ViewPaper.aspx?ID=61420
http://fa.seminars.sid.ir/ViewPaper.aspx?ID=61420
http://www.tebvatazkiye.ir/?_action=article&au=336991&_au=farahnaz++sadoughi
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هاي ديگر اين پژوهش نشان داد داري وجود دارد. هم چنین يافته
تواند پیش بینی کننده رضايت د سازمانی میکه عزت نفس و تعه

 شغلی باشد.
(1: 2016Maki Pour &Agha Babaei, )  در پژوهشی با

تاثیر عزت نفس سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان شاغل "عنوان 
در يک پژوهش  "در سازمان آموزش و پرورش شهرستان ايذه

داره توصیفی از نوع همبستگی در جامعه آماري همه کارکنان ا
نفره به عنوان جامعه  222آموزش و پروش ايذه با يک نمونه 

ها با  آزمودن فرضیه آماري مورد تجزيه و تحلیل قرار گرفتند. 
استفاده از روش مدل سازي معادلات ساختاري و به کمک نرم 

که نتايج نشان دادند که  و لیزرل انجام پذيرفت Spss افزارهاي
 عزت نفس سازمانی بر تعهد سازمانی تاثیري ندارد.

(Baghche sarayee, fakhruan, Hosseinzadeh shahri, 

بررسی رابطه ابعاد هوش "در پژوهشی با عنوان:  (19 :2015
ضمن سنجش میزان تعهد سازمانی  "هیجانی با تعهد سازمانی

بر ابعاد تعهد سازمانی نیز مورد کارکنان، تأثیر ابعاد هوش هیجانی 
ي آماري اين تحقیق، کارشناسان بخش بررسی قرار دادند. جامعه

هاي پژوهش هاي ملت و اقتصادنوين بودند. يافتهالملل بانکبین
ها )عاطفی، مستمر، نشان داد که تقريباً به يک میزان تمام تعهد

-رتبه هاي مورد مطالعه وجود دارد.هنجاري( در کارکنان بخش

هاي همدلی، هاي هوش هیجانی، نشان داد که سازهبندي سازه
هاي اجتماعی خود انگیزي، مديريت هیجانات، خودآگاهی، مهارت

ترتیب داراي بیشترين تا کمترين میانگین در بین کارکنان به
هاي هوش هیجانی و هستند. هم چنین، بررسی روابط بین سازه

هاي هوش ن تمام سازهدهد که بیتعهد سازمانی نشان می
هیجانی، همبستگی بسیار قوي و مثبتی با تعهد عاطفی وجود دارد. 

هاي اجتماعی با هاي خود آگاهی، مديريت هیجانات، مهارتسازه
ي ي خودانگیزي با تعهد مستمر و سازهتعهد هنجاري؛ سازه

 .اي معنادار دارندهمدلی با هر دو نوع تعهد، رابطه
(Ardestani & Maddi Ghortlemosh, 2015: 1 ) در

در  "بررسی رابطه عزت نفس و تعهد سازمانی"پژوهشی با عنوان 
نفر از کارکنان بانک آينده که به  150جامعه آماري متشکل از 

روش توصیفی از نوع همبستگی انجام شد نشان دادند که عزت 
نفس و تعهد سازمانی کارکنان در سطح بالايی )میانگین نمره 

میانگین و نمره تعهد سازمانی برابر  30از  22/78رابر عزت نفس ب
( بوده است و بین عزت نفس و تعهد سازمانی رابطه 120از  88/37

داري وجود دارد. بین عزت نفس با تعهد عاطفی، مستمر و معنی
 داري مشاهده شد.تعهد سازمانی نیز رابطه معنی

(Piriyani & Arshadi, 2014: 1) نقش "ن در پژوهشی با عنوا
تعديل کننده عزت نفس سازمان محور در رابطه فرسودگی عاطفی 

اي امعهدر ج "با تعهد سازمانی از منظر رويکرد هويت اجتماعی

هاي استان خوزستان که به روش نفره از دبیران دبیرستان 400
اي نسبی انتخاب شدند و از پرسشنامه عزت مرحلهتصادفی چند 

نفس پیرس و همکاران و پرسشنامه تعهد عاطفی آلن و می ير 
استفاده نمودند. نتايج حاصل از تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی 

داري با تعهد نشان داد که فرسودگی عاطفی رابطه منفی و معنی
اين رابطه عاطفی دارد و عزت نفس سازمان محور تعديل کننده 

 است.

 تحقیقات خارجی
(Ekşi, Summermatter, & Kahraman, 2017: 1)  در

بررسی رابطه تعهد سازمانی با کیفیت زندگی "پژوهشی با عنوان 
از طريق روش تحلیل  "کاري و عزت نفس در معلمان راهنمايی

مسیر در جامعه آماري اين پژوهش شامل معلمان آناتولی استانبول 
هاي نفر از آن ها به عنوان نمونه انتخاب شدند. يافته 207که تعداد 

اي افراد به طور مستقیم پژوهش نشان داد که کیفیت زندگی حرفه
کند در حالی که عزت نفس تعهد سازمانی افراد را پیش بینی می

به وسیله ارتباطی که با تعهد سازمانی داشت به طور غیر مستقیم 
 کرد.بینی میکیفیت زندگی کاري معلمان را پیش 

(Ekrot, Rank, & Gemünden, 2016: 1028 در پژوهشی با )
بررسی رفتارهاي کلامی مديران بر تعهد سازمانی با توجه "عنوان 

مدير پروژه  618تعداد  "به متغیر تعديل کننده عزت نفس سازمانی
هاي هماهنگ کننده پروژه را مورد بررسی قرار دادند. يافته 154و 

ان داد بین رفتارهاي کلامی )تشويق، پیشنهاد پژوهش حاضر نش
و ابراز نگرانی( در مديران و میزان عزت نفس کارکنان رابطه 
مستقیمی وجود داشت که منجر به افزايش تعهد عاطفی و ترک 

 شد.کمتر شغل در کارکنان می
(Wagaman, Geiger, Shockely,&Segal, 2015: 201 ) در

فرسودگی شغلی، رضايت  نقش همدلی در"پژوهشی با عنوان 
هاي ثانويه در میان کارکنان خدمات همدردي و استرس آسیب

نفره از جامعه کارمنان بخش خدمات  173اي در نمونه "اجتماعی
تواند باعث هاي همدلی میاجتماعی نشان دادند که مولفه

هاي ثانويه جلوگیري و يا کاهش فرسودگی شغلی و استرس آسیب
ايت شغلی به وسیله شفقت و همدلی در گردد در حالی که رض

 تواند افزايش يابد.هاي ضمن خدمت میآموزش
(Lapointe, Vandenberghe, & Panaccio, 2011: 1609 )

در پژوهشی با عنوان بررسی روابط بین تعهد سازمانی، عزت نفس 
سازمانی، خستگی عاطفی و گردش مالی از منظر حفاظت از منابع 

نفر از کارمندان نشان دادند که عزت  260اد انسانی با بررسی تعد

http://fa.seminars.sid.ir/ViewPaper.aspx?ID=42892
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-نفس سازمانی روابط کمبود تعهد با خستگی عاطفی را تعديل می

کند به صورتی که با افزايش عزت نفس رابطه اين دو متغیر نیز 
 يابد.افزايش می

(Uçar & Ötken, 2010: 85)  بررسی "در پژوهشی با عنوان
با توجه به نقش متغیر رابطه حمايت سازمانی و تعهد سازمانی 

نفر از  148در يک پژوهش توصیفی تعداد  "میانجی عزت نفس
هاي خصوصی را مورد بررسی قرار دادند و نشان کارمندان شرکت

هاي اي را در بین حمايتدادند که عزت نفس نقش میانجی کننده
-سازمانی ادراک شده و تعهد عاطفی و تعهد مستمر دارد ولی نمی

یر میانجی بین حمايت سازمانی و تعهد هنجاري تواند نقش متغ
 ايفا کند.

 (Lee & Peccei, 2007: 661)  در پژوهشی با عنوان بررسی
رابطه حمايت سازمانی ادراک شده با تعهد عاطفی سازمانی با توجه 
به نقش متغیر میانجی عزت نفس سازمانی در زمینه احساس 

تحده امريکا را امنیت شغلی کارکنان دو بانک خصوصی ايالات م
مورد بررسی قرار داده و نشان دادند که عزت نفس سازمانی يک 
واسطه مهم بین متغیرهاي حمايت سازمانی ادراک شده و تعهد 
عاطفی سازمانی است. علاوه بر اين نتايج نشان داد ناامنی شغلی 
درک شده تمايل به کاهش رابطه با عزت نفس سازمانی و حمايت 

ا به میزان ارتباط مستقیم بین حمايت سازمانی ادراک شده دارد ام
 افزايد.ادراک شده و تعهد سازمانی می

 چارچوب نظری پژوهش
دهند که بین عزت نفس و تعهد سازمانی با ها نشان میپژوهش

در نظر گرفتن نقش تعديل گري حس همدلی در کارکنان سازمان 
ن مدل اي استان اصفهان رابطه وجود دارد.. در ايفنی و حرفه

( متغیر عزت نفس متغیرمستقل، تعهد سازمانی متغیر 1)شکل
کننده است که بر اين اساس وابسته و حس همدلی متغیر تعديل

 فرضیات اين پژوهش عبارتند از:
 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش .1شکل

 فرضیه کلی پژوهش
بین عزت نفس و تعهد سازمانی با در نظر گرفتن نقش تعديل 

اي استان گري حس همدلی در کارکنان سازمان فنی و حرفه
 اصفهان رابطه وجود دارد.

 فرضیه فرعی پژوهش
مان فنی و بین تعهد سازمانی و عزت نفس در کارکنان ساز -1

 اي استان اصفهان رابطه وجود دارد.حرفه
بین میزان تعهد سازمانی، عزت نفس و حس همدلی بر حسب  -2

اي استان عوامل دموگرافیک در کارکنان سازمان فنی و حرفه
 اصفهان تفاوت وجود دارد.

 روش پژوهش
کاربردي و روش مورد  -اين پژوهش از نوع هدف، پژوهشی 

جامعه پژوهش حاضر عبارت است استفاده روش پیمايشی است. 
اي از همه کارکنان، کارشناسان و مديران سازمان فنی و حرفه

استان اصفهان طبق گزارش اداره نیروي انسانی آن سازمان، به 
مشغول کار  در اين سازمان 1396نفر که در سال  652تعداد 

؛ با توجه به احتمال عدم بازگشت برخی شود.هستند؛ شامل می
با استفاده از فرمول کوکران  پرسشنامه ها تعداد بیشتري توزيع شد.

(  براي شرکت در 2نفر )شکل 242تعداد حجم نمونه برابر با 
گیري در دسترس استفاده تحقیق تعیین گرديد و از روش نمونه

 شد.

 حجم نمونهفرمول محاسبه 

 
پژوهش استفاده  هايعنوان ابزار گردآوري دادهاز پرسشنامه به

( 1990آلن و ماير )شده است. براي سنجش تعهد سازمانی، که 
باشد. اين سوالات سوال می 24حاوي مورد استفاده قرار گرفت که 

دهند. طیف مورد سه بعد تعهد سازمانی را مورد سنجش قرار می

 تعهد هنجاري

 تعهد سازمانی

 حس همدلی

 عزت نفس
 تعهد عاطفی

 تعهد مستمر
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اي از کاملا مخالفم تا درجه 5پرسشنامه طیف  استفاده در اين
براي سنجش عزت نفس  از پرسشنامه  باشد.کاملا موافقم می

باشد، سوال می 30( که حاوي 1976) 1استاندارد توسط آيزنک
استفاده شد که اين سوالات دو بعد عزت نفس را مورد سنجش 

رد از پرسشنامه استاندابراي سنجش حس همدلی دهند و قرار می
باشد، استفاده شد سوال می 24که حاوي  (2003کوهن ) –بارون 

 دهند. که سه بعد حس همدلی را مورد سنجش قرار می

پرسشنامه توزيع گرديد و از  30در ابتدا براي پايايی پرسشنامه، 
دست آوردن ضرايب آلفاي کرونباخ براي به SPSSافزار نرم

قادير آلفاي کرونباخ ( همه م1استفاده شد که مطابق با جدول )
  بود و مورد تايید قرار گرفت. 7/0بالاتر از 

 یافته های پژوهش
هاي فرعی از رگرسیون سلسله براي بررسی فرضیه اصلی و فرضیه

مراتبی ضريب همبستگی پیرسون استفاده شده است. پیش از 
ها با هاي تحقیق به بررسی نرمال بودن توزيع دادهبررسی فرضیه

آزمون کولموگرف اسمیرنف پرداخته شده است. نتايج استفاده از 
 ( نشان داده شده است.2آزمون کولموگرف اسمیرنف در جدول )

 هاآزمون کولموگرف اسمیرنف برای بررسی نرمال بودن توزیع داده .2جدول 
 سطح معناداري مقدار تعداد مقیاس

 13/0 011/0 236 تعهد عاطفی

 12/0 015/0 236 تعهد مستمر

 11/0 14/0 236 تعهد هنجاري

 11/0 12/10 236 کل

 09/0 22/0 236 حس همدلی

 09/0 20/0 236 عزت نفس

 

مام ( و مقادير کولموگرف اسمیرنف، ت2با توجه به جدول )
بدين  ( بیشتر بوده است وP<05/0دست آمده از سطح )مقادير به

ال هاي مورد مطالعه توزيع غیر نرمترتیب هیچ يک از مقیاس
گام به گام  ندارند. بنابراين استفاده از رگرسیون همزمان، رگرسیون

 و رگرسیون سلسله مراتبی امکان پذير است.

 فرضیه اصلی

بین عزت نفس و تعهد سازمانی با در نظر فرضیه اصلی:  -

کارکنان سازمان فنی و گرفتن نقش تعديل گري حس همدلی در 
 اي استان اصفهان رابطه وجود دارد.حرفه

براي بررسی نقش تعديل گري حس همدلی در رابطه بین 
عزت نفس و تعهد سازمانی از تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی 
استفاده شده است. نتايج تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی براي 

عزت نفس بررسی نقش تعديل گري حس همدلی در رابطه بین 
 ( آورده شده است.3و تعهد سازمانی در جدول )

 تحلیل رگرسیون سلسله مراتبی برای بررسی نقش تعدیل گری حس همدلی در رابطه بین عزت نفس و تعهد .3جدول 
 

 رديف

 

 متغیرهاي پژوهش
 

  
 تحمل

 تورم واريانس

 3اصلی اثرات  2اثرات اصلی  1اثرات اصلی 

β Β Β 

 متغیرتعدیلگر : حس همدلی

 00/1 00/1 10/0 27/0 12/0 تعهد سازمانی 1

 22/1 82/0 22/0 10/0 - حس همدلی× عزت نفس و تعهد سازمانی  2

3 2R  2ياR ∆ 07/0 01/0 08/0 - - 

4 F  ياF∆ **81/39 **81/7 *31/2 - - 

(05/0>P)* (01/0 > P)** 

 
1 Eysenck 
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به بررسی پیش بینی تعهد سازمانی بر اساس عزت  1در رديف 

نفس پرداخته شده است و در رديف دوم حس همدلی به عنوان 
میزان ضريب  1متغیر تعديل گري وارد معادله شده است. در رديف 

 10/0تعیین پیش بینی تعهد سازمانی توسط عزت نفس برابر با 
درصد از واريانس تعهد سازمانی  10ت. اين بدين معناست که اس

توان از طريق عزت نفس تبیین کرد. اين ضريب تعیین در را می
( معنادار است. رديف دوم با ورود متغیر تعديلی، P<01/0سطح )

از تعهد سازمانی  22/0عزت نفس، تعهد سازمانی و حس همدلی 
قدار بدين معناست که رديف نمايد. اين مکارکنان را پیش بینی می

درصد بیشتر از رديف اول قدرت تبیین دارد. اين تفاوت  12/0دوم 
( معنادار است. با توجه به ضرايب بتاي P<01/0تبیین در سطح )

استاندارد، مقدار ضريب بتاي تعهد سازمانی و عزت نفس از رديف 

تعديل يافته است. ضريب  22/0به  10/0اول به رديف دوم از 
( معنادار است. اين P<01/0در سطح ) 08/0ي حس همدلی بتا

بدين معناست که حس همدلی توانسته ضريب همبستگی عزت 
نفس و تعهد سازمانی را تعديل کند. با توجه به نتايج به دست 
آمده فرضیه اصلی تحقیق مبنی بر وجود نقش تعديلگري همدلی 

 .در رابطه بین عزت نفس و تعهد سازمانی تايید گرديد

 ی فرعی اول فرضیه
-بین تعهد سازمانی و عزت نفس در کارکنان سازمان فنی و حرفه

اي استان اصفهان رابطه وجود دارد. براي بررسی رابطه عزت نفس 
و تعهد سازمانی از ضريب همبستگی پیرسون استفاده شد. نتايج 

 ( ارائه گرديده است.4به دست آمده در جدول )

 ضریب همبستگی عزت نفس و تعهد سازمانی .4جدول
 تعهد سازمانی تعهد هنجاري تعهد مستمر تعهد عاطفی شاخص متغیر

 27/0 24/0 16/0 24/0 ضريب همبستگی عزت نفس

 01/0 01/0 02/0 001/0 سطح معنی داري

       

گردد عزت نفس و تعهد ( مشاهده می4که در جدول )همان طور 
داري وجود دارد هاي آن رابطه مثبت و معنیسازمانی و مولفه

(01/0>P میزان رابطه عزت نفس با نمره تعهد سازمانی در .)
، تعهد 24/0، با تعهد عاطفی 27/0هاي پژوهش حاضر آزمودنی
نشان ، است. نتايج حاضر 24/0و تعهد هنجاري  16/0مستمر 

هاي آن رابطه دهند که بین عزت نفس و تعهد سازمانی و مولفهمی
دار وجود دارد. لذا فرضیه فرعی اول پژوهش مبنی مثبت و معنی

 گردد.بر وجود رابطه بین عزت نفس و تعهد سازمانی تايید می

 ی فرعی دوم فرضیه -

بین میزان تعهد سازمانی، عزت نفس و حس همدلی بر حسب 
اي استان وگرافیک در کارکنان سازمان فنی و حرفهعوامل دم

 اصفهان تفاوت وجود دارد.
جهت بررسی تفاوت بین نظرات پاسخگويان با توجه به عوامل 

مستقل )براي تعیین تفاوت نظر  tهاي دموگرافیک از آزمون
هاي پژوهش( و تحلیل واريانس پاسخگويان زن و مرد در مولفه

پاسخگويان از نظر سن، تحصیلات و گويی به تفاوت )براي پاسخ
هاي انجام شده به ترتیب در سابقه( استفاده گرديد. نتايج آزمون

 گردد.( ارائه می8( و )7(، )6( تا )5جداول )

 ای برای بررسی تفاوت پاسخگویان بر حسب جنسیتتک نمونه tآزمون . 5جدول 

 اختلاف میانگین معنی داري سطح درجه آزادي F T مولفه

 76/3 02/0 234/0 42/2 42/6 تعهد سازمانی

 85/1 64/0 234/0 46/0 42/4 حس همدلی

 69/0 20/0 234/0 28/1 04/0 عزت نفس

 

داري گردد تفاوت معنی( ملاحظه می5همان طور که در جدول )
میزان تعهد سازمانی وجود بین نظرات پاسخگويان زن و مرد در 

(. ولی در متغیرهاي عزت نفس و حس همدلی P<05/0دارد )

( 6(. در جدول شماره )P<05/0داري وجود ندارد)تفاوت معنی
 هاي مربوط به سن ارائه گرديده است.يافته
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 نتایج تحلیل واریانس مربوط به متغیر سن .6جدول 

 معنی داري F میانگین مربعات درجه آزادي مربعاتمجموع  مولفه

 02/0 8/3 85/518 3 56/1556 تعهد سازمانی

 85/0 26/0 15/7 3 44/21 حس همدلی

 23/0 45/1 99/282 3 97/848 عزت نفس

      

داري گردد تفاوت معنی( مشاهده می6همان طور که در جدول )
هاي پژوهش دهنده به سوالات پرسشنامهسنی پاسخهاي در گروه

(. ولی در دو متغیر حس P<05/0در تعهد سازمانی وجود دارد)

دهی هیچ يک از داري در پاسخهمدلی و عزت نفس تفاوت معنی
اي استان اصفهان هاي سنی کارکنان سازمان فنی و حرفهگروه

گرافیک هاي مربوط به متغیر دمووجود ندارد. در ادامه يافته
 گردد.( ارائه می7تحصیلات در جدول )

 نتایج تحلیل واریانس مربوط به متغیر تحصیلات. 7جدول 
 معنی داري F میانگین مربعات درجه آزادي مجموع مربعات مولفه

 93/0 15/0 77/20 3 32/62 تعهد سازمانی

 03/0 99/2 89/573 3 66/1721 حس همدلی

 89/0 21/0 67/5 3 01/17 عزت نفس

     

-گردد تفاوت معنی( مشاهده می7همان طور که در جدول )

هاي تحصیلی متفاوت در داري در نمرات حس همدلی گروه
اي استان اصفهان وجود کارکنان سازمان  فنی و حرفه

هاي پژوهش آزمودنی(. ادامه به تفاوت پاسخگويی P<05/0دارد)
در پاسخگويی به سوالات پژوهش با توجه به سابقه شغلی پرداخته 

 شود.می

 نتایج تحلیل واریانس مربوط به متغیر سابقه شغلی. 8جدول 

 معنی داري F میانگین مربعات درجه آزادي مجموع مربعات مولفه

 11/0 07/2 49/288 3 47/865 تعهد سازمانی

 8/0 33/0 84/65 3 50/197 حس همدلی

 08/0 26/2 12/60 3 36/0 عزت نفس

داري گردد تفاوت معنی( مشاهده می8همان طور که در جدول )
هاي شغلی هاي پاسخگو با سابقهدهی هیچ يک از گروهدر پاسخ

و حس همدلی  متفاوت در متغیرهاي تعهد سازمانی، عزت نفس
اي استان اصفهان وجود ندارد. از در کارکنان سازمان فنی و حرفه

اين رو با توجه به وجود تفاوت در سن، جنسیت و تحصیلات بايد 
بیان کرد فرضیه فرعی چهارم پژوهش مبنی بر وجود تفاوت در 
تعهد سازمانی، عزت نفس و حس همدلی بر حسب عوامل 

اي استان اصفهان فنی و حرفه دموگرافیک در کارکنان سازمان
 گردد.تايید می

 بحث و نتیجه گیری

بین عزت نفس و تعهد سازمانی با در نظر گرفتن 

نقش تعدیلگر حس همدلی در کارکنان سازمان فنی و 

 ای استان اصفهان رابطه وجود دارد.حرفه
بینی تعهد سازمانی بر به بررسی پیش 1( در رديف 3در جدول )

اساس عزت نفس پرداخته شده است و در رديف دوم حس همدلی 
میزان  1به عنوان متغیر تعديلی وارد معادله شده است. در رديف 

ضريب تعیین پیش بینی تعهد سازمانی توسط عزت نفس برابر با 
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درصد از واريانس تعهد  10است. اين بدين معناست که  10/0
ان از طريق عزت نفس تبیین کرد. اين ضريب توسازمانی را می

( معنادار است. رديف دوم با ورود متغیر P<01/0تعیین در سطح )
از تعهد  22/0تعديلی، عزت نفس، تعهد سازمانی و حس همدلی 

سازمانی کارکنان را پیش بینی می کند. اين مقدار بدين معناست 
یین دارد. درصد بیشتر از رديف اول قدرت تب 12/0که رديف دوم 

( معنادار است. با توجه به P<01/0اين تفاوت تبیین در سطح )
ضرايب بتاي استاندارد، مقدار ضريب بتاي تعهد سازمانی و عزت 

تعديل يافته  22/0به  10/0نفس از رديف اول به رديف دوم از 
( معنادار P<01/0در سطح ) 08/0است. ضريب بتاي حس همدلی 

حس همدلی توانسته است ضريب است. اين بدين معناست که 
همبستگی عزت نفس و تعهد سازمانی را تعديل نمايد. با توجه به 
نتايج به دست آمده فرضیه اصلی تحقیق مبنی بر وجود نقش 
تعديل کنندگی حس همدلی در رابطه بین عزت نفس و تعهد 

 .سازمانی تايید گرديد

 Sadoughi ,هاي )هاي پژوهش حاضر با نتايج پژوهشيافته

Hosseini, , Mahdavvi, Lotf Nezhad Afshar, 

Ebrahimi, 2016 ،)(Haji Amoo Assaar., Abdollahi., 

2015Rahmati., Far Khojasteh, )( ،Maki Pour &Agha 

2016Babaei, ( ،)Ardestani & Maddi Ghortlemosh, 

2015( ،)Piriyani & Arshadi, 2014( ،)Ekşi, 

Summermatter, & Kahraman, 2017( ،)Ekrot, Rank, 

& Gemünden, 2016 که نشان دادند میزان عزت نفس )
هاي کارکنان با تعهد سازمانی ايشان ارتباط دارد، پژوهش

(Lapointe, Vandenberghe, & Panaccio, 2011( ،) 

2007, PecceiLee&  در زمینه رابطه حس همدلی و عزت )
 ,Baghche sarayee, fakhruan)هاي نفس، پژوهش

Hosseinzadeh shahri, 2015)  و
(2015 Segal, Shockley, Geiger,  ,Wagaman مبنی بر )

-کارکنان همسو و همراستا میاثرگذاري همدلی بر تعهد سازمانی 

 باشد.
فرادي که داراي توان بیان داشت که اهاي حاضر میدر تبیین يافته

نفـس ضـعیفی هـستند، رفتارهاي افسردگی و اضطرابی عـزت
زا قرار هاي استرسدهند و زمانی که در موقعیتبیشتري نشان می

ی در برقراري گیرند، کارايی کمتري دارند؛ اين افراد بدلیل ناتوانمی
نفس بالاتري روابط بین فردي موفق در مقايسه با کسانی که عزت

 زا مشکلات بیشتري دارنددارند، در مقابله با رويدادهاي استرس
و زندگی خود و  در مورد کارها  که منجر به نگرش ضعیف آن

نفس بالايی گردد؛ برعکس کسانی که عزتکارايی کمترشان می
 تعهد بیشتري نسبت به سازمان دارنداي ر حرفهدارند، در انجام امو

توانند بر محیط کار و شرايط آن تأثیرگذار باشند و در و بهتر می
کنند. شان کسب میتري نسبت به شغلهاي مثبتنتیجه ديدگاه

بنابراين، يکی از عواملی که اغلب بر تلاش و بصیرت تأثیر دارد، 
عزت نفس . ط استنفس است که با سازمان فرد در ارتباعزت

اي از باور و اعتقاد اعضاي سازمان است که آنان سازمانی درجه
هاي درون سهیم شدن در نقش هوسیلشان را بهتوانند نیازهايمی

افراد  هسازمان برآورده سازند. اين مسأله به ارزش خود ادراک شد
-عنوان اعضاي سازمانی که در آن عمل میدر مورد خودشان به

نظري عزت نفس سازمانی  پیشنهادهايکنند، اشاره دارد. بیشتر 
 عزت نفس راکه  گیردانگیزشی سازگاري خود نشأت می هاز نظري
عنوان يک تعیین تجارب فردي در سازمان، بلکه به هوسیلنه به
دارد. عزت کل در انگیزش، نگرش و رفتار کارکنان بیان میه کنند

هاي مشابه و مثبتی را به پاسخ رسد کهنظر مینفس سازمانی به
ها در بهبود تواند به سازمانکند. اين مسأله میفرد القا می

 کند.)کمک  با افزايش تعهد سازمانی بخشیدن اعمال کارکنان

Strandell, 2016: 17). 

بین عزت نفس و تعهد سازمانی در کارکنان سازمان 

 ای استان اصفهان رابطه وجود دارد.فنی و حرفه
گردد بین عزت نفس و ( مشاهده می4ن طور که در جدول )هما

داري وجود دارد هاي آن رابطه مثبت و معنیتعهد سازمانی و مولفه
(01/0>P میزان رابطه عزت نفس با نمره تعهد سازمانی در .)

، تعهد 24/0، با تعهد عاطفی 27/0هاي پژوهش حاضر آزمودنی
تايج حاضر نشان ، است. ن24/0و تعهد هنجاري  16/0مستمر 

هاي آن رابطه دهند که بین عزت نفس و تعهد سازمانی و مولفهمی
دار وجود دارد. لذا فرضیه فرعی اول پژوهش مبنی مثبت و معنی

 گردد.بر وجود رابطه بین عزت نفس و تعهد سازمانی تايید می
 Sadoughi ,)هاي هاي پژوهش حاضر با نتايج پژوهشيافته   

Hosseini, Mahdavvi, Lotf Nezhad Afshar, Ebrahimi, 

2016( ،)Haji Amoo Assaar., Abdollahi, Rahmati, Far 

2015Khojasteh,  ، )(2016Maki Pour &Agha Babaei,  )
( ،Ardestani & Maddi Ghortlemosh, 2015، ) (Piriyani 

& Arshadi, 2014( ، )Ekşi, Summermatter, & 

Kahraman, 2017( ، )Ekrot, Rank, & Gemünden, 

( که نشان دادند میزان عزت نفس کارکنان با تعهد سازمانی 2016
 باشد.ايشان ارتباط دارد از همسو و همراستا لازم برخوردار می

بخش و وجود اي سازمان به ساختار مناسب، منابع رضايتارتق
کارکنانی شايسته که خود را ارزشمند قلمداد کنند و عزت نفس 
بالا را در خود پرورش دهند، نیاز دارد. فردي که خود را ارزشمند 
و مهم در سازمان و محل کارش بداند، از بازخوردهاي دريافت 

ممکن است که اين بازخورد  کند؛ اگرچهشده نهايت استفاده را می
هاي بیرونی، همچون حقوق، چنین اگرچه پاداش هم. منفی باشد

توانند براي کارکنان رضايت بخش باشند پست، ارتقا و رهبري می

http://www.tebvatazkiye.ir/?_action=article&au=336991&_au=farahnaz++sadoughi
http://www.tebvatazkiye.ir/?_action=article&au=336991&_au=farahnaz++sadoughi
https://www.readcube.com/articles/riccardo.peccei@kcl.ac.uk
https://www.readcube.com/articles/riccardo.peccei@kcl.ac.uk
https://www.readcube.com/articles/riccardo.peccei@kcl.ac.uk
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Segal%20EA%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=26173361
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Shockley%20C%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=26173361
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Geiger%20JM%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=26173361
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Wagaman%20MA%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=26173361
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Wagaman%20MA%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=26173361
http://www.tebvatazkiye.ir/?_action=article&au=336991&_au=farahnaz++sadoughi
http://www.tebvatazkiye.ir/?_action=article&au=336991&_au=farahnaz++sadoughi
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-و به میزان عزت نفس سازمانی کارکنان کمک کنند، ولی پاداش

هاي درونی و بازخوردهاي دريافت شده از محیط کار نیز در 
ز اهمیت بوده، ئخصوص در سیستم آموزشی بسیار حابه ها،سازمان

هاي شخصی و عزت نفس کارکنان ها، ارزشرضايت شغلی، هدف
ها  سازد و بر پايبندي و ارزشمندي و عزت نفس آنرا متأثر می

ترين عوامل براي تشويق کارکنان در  افزايد و از جمله مهممی
افراد از اي آنان است. در صورتی که عملکرد حرفه خصوص

نفس سازمانی بالا برخوردار باشند، احساس ارزشمندي بالا و عزت
کنند به از زندگی و شغل خود راضی هستند و همیشه تلاش می

هاي شغلی اهداف خود برسند. پس روشن است که با ايجاد انگیزه
ارزشی از طريق  نفس سازمانی و بالا بردن حس خودو حس عزت

توان کارکنان بت به سازمان، میبازخوردهاي ارائه شده نس
. ها را به تلاش بیشتر و تدابیري با کیفیت بهتر وادار کردسازمان

 یوابستگتوان بیان کرد افرادي داراي تعهد عاطفی رو میازاين
-یآن م قيشدن از طر تيهو نییبه سازمان و تع خود
 :Colquitt, Lepine, Wesson, & Gellatly, 2011)دانند

کنند موفقیت سازمان رو اين افراد همواره تلاش می(. ازاين102
را موفقیت خود و شکست سازمان را شکست خود بدانند. لیکن با 

هاي دريافت شده از وسیله پیامنفس بهتوجه به اين که عزت
رود، شخصی که تعهد همکاران و مديران در شخص بالا می

همکاران و دهد با تشويق و حمايت عاطفی از خود نشان می
نفس سازمانی مديران روبرو شده که منجر به افزايش اعتماد به

ها نشان داد که تعهد مستمر با گردد. از طرف ديگر يافتهوي می
توان بیان رو میعزت نفس سازمانی کارکنان ارتباط دارد. ازاين

ها و دلیل اين که داراي اندوختهنمود افراد داراي تعهد مستمر به
ها را به عرصه عملکرد ی در شغل خود هستند و آنهايمهارت

وسیله بازخوردهاي ديگران و ارزشیابی عملکرد کنند بهتبديل می
توان کنند که بدون وسیله مینمره عزت نفس بالاتري کسب می

داري بین تعهد سازمانی و عزت نفس کارکنان ارتباط مثبت معنی
يک د داراي تعهد هنجاري پديد آورد. در آخر نیز بايد بیان کرد افرا

در خود  ي همکاري با سازماننوع احساس تکلیف براي ادامه
ارکنان تا زمانی در سازمان باقی خواهند کنند. اين کاحساس می

و بتوانند  ماند که از نظر آنان ماندن در سازمان عمل درستی باشد
رو چون اين اثربخشی خويش را در سازمان نشان دهند،  ازاين

اثربخشی خويش را احساس و درک نموده خود پنداره مثبتی افراد 
کنند که تبیین کننده رابطه عزت نفس و در مورد خويش پیدا می

 ,2013Johar, Shah, & Bakar :تعهد هنجاري ايشان است)

435.) 

 یهمدلحس عزت نفس و  ،یتعهد سازمان زانیم نیب

 یفن سازماندر کارکنان  کیبر حسب عوامل دموگراف

 استان اصفهان تفاوت وجود دارد. ایو حرفه

 يداریگردد تفاوت معنیملاحظه م (5) طور که در جدول همان
وجود  یتعهد سازمان زانیزن و مرد در م انينظرات پاسخگو نیب

 یهمدل حس عزت نفس و يهاریدر متغ یول .(P<05/0)دارد
-افتهي (6) جدول شماره(. P<05/0)وجود ندارد يداریتفاوت معن

 که در جدول طور ناست. هما دهيمربوط به سن ارائه گرد يها
پاسخ  یسن يهادر گروه يداریمعنفاوت گردد تیمشاهده م (6)

وجود  یپژوهش در تعهد سازمان يهادهنده به سوالات پرسشنامه
و عزت نفس  یهمدل حس ریدر دو متغ یول (. P<05/0)دارد

 یسن يهااز گروه کي چیه یدهدر پاسخ يداریتفاوت معن

استان اصفهان وجود ندارد.  اي¬فهو حر یفنسازمان کارکنان 
 يداریگردد تفاوت معنیمشاهده م (7) طور که در جدول همان

متفاوت در کارکنان  یلیتحص يهاگروه یهمدلحس در نمرات 

(. P<05/0)استان اصفهان وجود دارد اي¬و حرفه یفن سازمان
 ديبا لاتیو تحص تیتفاوت در سن، جنسبا توجه به وجود  رونيازا
بر وجود تفاوت در تعهد  یپژوهش مبن دوم یفرع هینمود فرض انیب

 کیبر حسب عوامل دموگراف یهمدل حس عزت نفس و ،یسازمان

-یم ديیاستان اصفهان تا اي¬و حرفه یفن سازماندر کارکنان 
 .گردد

مردان بیش  کرد انیب ديبا یتعهد سازمان زانیتفاوت در م نییتب در
هاي هاي اقتصادي و سیاسی بوده، به ارزشاز زنان متوجه ارزش

زيبايی شناختی، اجتماعی و مذهبی گرايش دارند. زنان نسبت به 
 تر هستند و مردان پرخاشگرتر، جاهتر و وابستهمردان احساسی

-بیشتري برخوردارند. زيربناي تفاوت نفسبه اتکاي تر و ازطلب

تأثیر بسیاري از عوامل فرهنگی و اجتماعی  هاي زن و مرد تحت
ها به معناي برتري يکی گیرد. بنابراين، وجود اين تفاوتقرار می

-بر ديگري نیست. جنسیت عاملی مهم و تعیین کننده براي طبقه

در  نرود. اگرچه زناشمار میهها و محل کار ببندي در سازمان
براي مديريت هاي اخیر نسبت به گذشته از شانس بیشتري سال

ها با  ها هنوز هم در راه نگه داشتن آنبرخوردارند، اما سازمان
اي شوند. اين مشکلات به سقف شیشهمشکلاتی رو به رو می

مرتبط است که زنان با آن مواجه هستند و ممکن است يأس و 
 .دنومیدي براي زنان به همراه داشته باش

متفاوت در تعهد  نیها با سنیآزمودن يیگوتفاوت پاسخ نییتب در
کارکنان مسن در مقايسه با جوانان گرايش  کرد انیب ديبا یسازمان

اي از پژوهشگران بر دلايل بیشتري به تعهد سازمانی دارند. پاره
منفی اين واقعیت تأکید دارند. کارکنان مسن امکان شغلی کمتري 

اندازند. خطر میرا در صورت ترک سازمان به ددارند و مزاياي خو
برخی ديگر بر اين باورند که کارکنان مسن رضايت بیشتري دارند 

  هاي شغلی بهتر دارند.و در نتیجه، فرصت

 لاتیدر افراد با تحص یهمدلحس  زانیتفاوت م نییمورد تب در
درک احساس و فهم  یهمدلحس نمود با توجه  انیب ديمتفاوت با
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قراردادن  ها و از نگاه آن ديد يیبا توانا گرانيد حسی يتجربه
افراد  يهاها و مهارتآموزش ریآنها است تحت تاث گاهيخود در جا

مدرک  يکه دارا يلذا افراد ردیگیارتباطات قرار م نهیدر زم
 یارتباط يهاکه مهارت نيا لیدلهستند به يبالاتر یلیتحص
به خود  یهمدلحس در مولفه  يدارند نمرات بالاتر يبالاتر

 دهند.یاختصاص م

 های کاربردی پژوهشپیشنهاد
با توجه به نتايج فرضیه اصلی مبنی بر تايید نقش متغیر همدلی 

فنی و  گردد که سازمانعنوان متغیر تعديل کننده پیشنهاد میبه
هايی را براي کارکنان خود فراهم اي استان اصفهان آموزشحرفه

هاي همدلی با همکاران و ارباب رجوع به کنند که در آن مهارت
باتوجه به نتايج فرضیه فرعی اول  کارکنان آموزش داده شود.

ريزان نیروي سازمانی فنی گردد که مديران و برنامهپیشنهاد می
به ارائه بازخوردهاي مثبت در مورد اي استان اصفهان حرفه و

شان به ايشان ارائه دهند تا بر اين اساس بر میزان عملکرد کارکنان
به تبع آن تعهد سازمانی ايشان نیز ها افزوده و عزت نفس آن

 بیشتر گردد.

گردد سازمان فنی و با توجه به فرضیه فرعی دوم پیشنهاد می
هاي همانند گنجاندن اي استان اصفهان با استفاده از فعالیتحرفه

هاي همدلی در ارزيابی عملکرد کارکنان ايشان را تشويق مهارت
با توجه به نتايج  ايند.به فراگیري و استفاده از مهارت همدلی نم

گردد مسوولین حوزه حاصل از فرضیه فرعی چهارم پیشنهاد می
منابع انسانی با مشارکت مديران ارشد شرايطی را فراهم کنند که 

 میزان همدلی کارکنان افزايش يابد.

دلیل روش اجرايی و به پژوهش حاضر، باوجود نقاط قوت آن
ها همراه بوده محدوديتاي از مجموعه با قلمروهاي پژوهشی آن

با توجه به اين که نتايج اين تحقیق با توجه  که عبارتند از: است
به قلمرو زمانی، مکانی و موضوع اين تحقیق منحصر به کارکنان 

اي اصفهان است؛ جوانب احتیاط در تعمیم سازمان فنی و حرفه

عوامل  هاي ديگر رعايت گردد.ها و شرکتها به سازمانيافته
گیري تعهد سازمانی توسط و گوناگونی در زمینه شکلموثر 

کارکنان وجود دارد که در پژوهش حاضر به خاطر محدوديت 
زمانی و موضوعی پژوهش تنها به عزت نفس و همدلی پرداخته 

هاي ذکر شده در مورد قلمرو زمانی، با توجه به محدوديت شد.
ر روي گردد: اين پژوهش بمکانی و موضوعی پژوهش پیشنهاد می

هاي خصوصی و دولتی اجرا و ها و شرکتکارکنان ساير سازمان
 نتايج آن با نتايج پژوهش حاضر مورد مقايسه قرار گیرد. 

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش
نامه کارشناسی ارشد آقاي محمدرضا برات اين مقاله از پايان

مدیریت دولتی دانشگاه آزاد دانشجوي کارشناسی ارشد 

افراد اصفهان)خوراسگان( استخراج شده است. اسلامی واحد 

شرکت کننده در مطالعه حاضر پس از آشنايی کامل با اهداف 
پژوهش وارد مطالعه شدند. شايان ذکر است شرکت در مطالعه 

آوري شد. محرمانگی نام جمعها به صورت بیداوطلبانه بود و داده
 هاي شرکت کنندگان نیز حفظ گرديد.  پاسخ

 حامی مالی
 اين مطالعه از سوي هیچ سازمانی حمايت مالی نشده است.

 مشارکت نویسندگان
در مطالعه حاضر خانم دکتر مريم احمدي زهرانی در طراحی 

شناسی مطالعه، تعیین موضوع، نگارش ادبیات نظري، روش
مطالعه، راهنمايی فرايند انجام مطالعه، نگارش مقاله، اصلاح آن و 

ها و تحلیل ضا برات در گردآوري دادهگزارش نهايی و آقاي محمدر
 اند. آماري مشارکت داشته

 تعارض منافع
هیچ گونه تضاد منافعی بین نويسندگان حاضر در اين مطالعه وجود 

 ندارد. 
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