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چکیده 

رسی و رتبه بندي انواع تعهد سازمانی پرسنل با در نظر گرفتن ساختار جمعیت درخصـوص براضر ـــحپژوهش
نظر روش،همبستگی و از نظر ازنوع طرح تحقیق،توصیفی(غیر آزمایشی)و.روش تحقیق از نظردشناختی می باش
تعداد به 93است.جامعه آماري این تحقیق کلیه کارکنان و مدیران صنعت مورد مطالعه در سال هدف،کـاربردي

جمعنفرمی باشد. شیوه113نفر وحجم نمونه طبق جدول تصمیم گیري کرجسی، مورگان و کوهن،به تعداد 160
اول؛محقق ساخته وشاملقسمتاست:قسمتدوشاملمیدانی است.پرسشنامه-پیمایشیاطلاعاتآوري

وم؛پرسشنامه تعهد دخدمت،تحصیلات و...)قسمتپاسخ دهندگان مشتمل برشش گویه(محلفردياطلاعات
گویه(تدوین شده توسط صاحب نظرانی به نام هاي لینا لاب مدین،لورتا گوستنین 15)شامل OCQسازمانی(

وهمکاران).در همه این پرسش نامه ها از مقیاس لیکرت استفاده شده است.روایی ابزار با استفاده از روایی قضاوتی 
برابر با SPSSتوسط نرم افزار نه تعیین شده با ضریب آلفاي کرونباخ نمو113مورد تایید و پایایی آن با اجرا بر روي 

شیوهها ازبراي تحلیل دادهEXCELوSPSSآمارافزارنرمتوسطپژوهشاینبه اثبات رسیده است.در% 7/90
است.یافته هاي تحقیق نشان می دهدبین سن،نوع شغل،سطح گردیدهاستفادهاستنباطیتوصیفی و آمارآمار

صیلات،سابقه کار و حوزه شغلی با تعهد سازمانی رابطه معناداري وجود ندارد وفقط بین نوع عضویت پرسنل با تح
مستمر و امتیاز بالاي تعهد از تعهد سازمانی رابطه معنادار دیده می شود و نتایج حاکی از امتیاز پایین تعهد از نوع

پرسنل از امتیاز بالایی برخوردار است.نوع هنجاري می باشد یعنی میران تعهد هنجاري در بین 

تعهد سازمانی–اطلاعات جمعیت شناختی کلید واژه ها: 
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مقدمه

با توجه به اهمیت منابع انسانی در سازمان ها وارزشی که 
این سرمایه گرانبهاء دارد سازمان ها را برآن داشته تا با 
مدیریتی صحیح از تمامی ظرفیت هاي بالقوه وبالفعل آنان 
بنحوه مطلوب استفاده نموده وبا فراهم آوري زیر ساخت ها 
و تدوین سیستم هاي مختلف منابع انسانی از بهترین 
روش ها درجذب بهترین نفرات براي مشاغل سازمان و 
بوجود آوردن زمینه هاي رشد،بروز و ظهور خلاقیت هاي 

و افزایش تعهد سازمانی آنان براي این سرمایه ارزشمند
استفاده نیازامروزهریتهاي سازمانی بهره بگیرند.انجام مامو

از منابع انسانی خبره ونخبه در راستاي اعتلاي ماموریت 
را بر ، سازمانارتقاء سرمایه هاي دانشی موجودها،حفظ و

نسبت به ایجاد زیر ساخت مناسب باآن داشته است تا 
افزایش تعهد سازمانی آنها اقدام نماید.

نیروي انسانی بزرگترین سرمایه یک با توجه به اینکه 
و ازدیرباز تا کنون عامل اصلی پیشرفت بودهسازمان 

محـسوب می شود این مدیران سازمانها سازمانهاي مختلف 
هستند که می توانند با مهارتهاي خود منجر به افزایش 

سودمندي و بازدهی، بقاء وپایداري تعهدآنها شده ونهایت
استحاضر بر آنپژوهشد لذا براي سازمان بدست آورنرا

به بررسی رابطه اطلاعات جمعیت شناختی پرسنل و که
از هریکهمچنین تعهد سازمانی کارکنان پرداخته و رابطه 

با توجه به نمایدمشخصتعهدسازمانی کارکنان باراآنها
ارزیابی هاي صورت گرفته توسط انجمن مدیریت منابع 

یقات و استاندارد دفاعی و ارائه انسانی ایران و موسسه تحق
همجنین نتایج ارزیابی دوره هاي متعدد تعالی سازمانی و

با همکاري مرکزمشاوره خوداظهاري انجام شده درسازمان
در حوزه مطالعات منابع انسانی،انجام چنین وکیفیت 

پژوهشی در سـازمان احساس می شد.

یک وزارت دفاع و پشتیبانی نیروهاي مسلح به عنــوان
سازمان دانـش بنیان و با گستره فعالیت زیاد در زمینه 
هاي علمی،نظامی، امنیتی و....وظایف زیادي را در نظام 
مقدس جمهوري اسلامی ایران عهده دار بوده و مدیریت و 
برنامه ریزي چنین حجم وظایفی و تحقق چنین ماموریتی 

یر بدون داشتن کارکنانی با تعهد و دلبستگی بالا امکان پد
می بایستبنابراین جهت دستیابی به این مهم نخواهد بود.

منابع انسانی بعنوان سرمایه تعهددر خصوص یتحقیقات
انجام شده و به عنوان یک نیاز در جامعه هزاره سوماصلی 

روش مناسبی پیشنهاد گردد.و

فرضیه هاي تحقیق شامل موارد ذیل است: 

نان رابطه وجود بین سن و میزان تعهد سازمانی کارک-
دارد.

بین تحصیلات و میزان تعهد سازمانی کارکنان رابطه -
وجود دارد.

بین نوع شغل و میزان تعهد سازمانی کارکنان رابطه -
وجود دارد.

بین سابقه کار و میزان تعهد سازمانی کارکنان رابطه -
وجود دارد.

بین عضویت و میزان تعهد سازمانی کارکنان رابطه وجود -
ارد.د

بین حوزه شغلی و میزان تعهد سازمانی کارکنان رابطه -
وجود دارد.

همچنین اهداف تحقیق حاضر؛شناسایی ارتباط هریک از 
فرضیات بالا دریک صنایع دفاعی وابسته به وزارت دفاع 
وپشتیبانی نیروهاي مسلح و درمرحله بعدي شناسایی 

عهد جنبه برجسته تر تعهدسازمانی و رتبه بندي انواع ت
سازمانی در بین پرسنل می باشد.

همچنین با توجه به بررسی رابطه بین اطلاعات جمعیت 
شناختی و تعهد سازمانی پرسنل مدل مفهومی پژوهش 

طبق شکل ذیل قابل طرح می باشد.
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تحصبلات کارکنان 

نوع شغل کارکنان 

سابقه کار کارکنان 

عاطفیتعهد

مستمر تعهد

هنجاري تعهد

ات جمعیت اطلاع
شناختی پرسنل

تعهد
سازمانی

عضویت کارکنان 

حوزه شغلی کارکنان 

سن کارکنان 

ادبیات موضوع تحقیق 
سازمانیتعهدتعاریفومفاهیم-1

اي اشاره دارد که در حالیکه خشنودي شغـلی به درجه 
نیـازها یا ارزش هاي فرد توسط شغل وي کامروا می 
شوند،تعهد کاري سازه اي چند بعدي است که تا حدي 

).تعهد 1998حیطه گسترده تري را در بر می گیرد(پیندر، 
کاري اخیراً متشکل از چندین بعد در نظرگرفته شده 

ا حرفه است، مانند: تبعیت از اخلاق کار، تعهد به کارراهه ی
اي معین،دلبستگی شغلی(درجه مجذوبیت درتجربیات 
کاري روزانه)وتعهد سازمانی،یعنی درجه وفاداري شخص 

).1993؛ مورو، 1993به سازمانی خاص (بلاو و پاول، 

اهدافبهرفتاري-نگرشیارتباطسازمانی،نوعیتعهد
نمودهايسازمانی ازاست تعهدسازمانهايورسالت
ایجاد.شودمیناشیفردارزشینظامزو امحسوبنگرش
شخصی،مختلفعواملوجودسازمانی مستلزمتعهد

قرارمدیرانتحت کنترلبعضًاکهاستمحیطیسازمانی و
کهاستمندنظامفرایندیکسازمانیتعهددارند. ایجاد
مشاغل،طرحجملهازسازمانمختلفهايتحول جنبه

وساختارسازمان)اعضايابرهبرارتباطاتشیوه رهبري(
) .41ص،1375کند( رنجبریان،میایجابراسازمان

سازمانیابعاد و مولفه هاي تعهد-1-1

گرفتهصورتمختلفیمطالعاتسازمانی،تعهددرباره
نوعسهحداقل دارايروانیحالتیعنوانبهاست.تعهد

منظوربهزامالونیازتمایل،نوعیکهاستتفکیکقابل
راتعهدابعادکلیبطورسازمان استهردراشتغالادامۀ
:گرفتدرنظرحالتسهدرتوانمی

تعیینبهکارکنانعاطفیتعهدعاطفی: شامل وابستگی-1
.استسازمانیو درگیرشدن درفعالیتهايسازمانباهویت

بهنهادنارزشبرکهاستتعهديتعهدمستمر: شامل-2
میسهیمسازماندر زندگیوکارمنداستیمبتنسازمان

.شود

برمبنیافراداحساساتتعهدتکلیفی یا هنجاري: شامل-3
).393:1377(مقیمیاستسازماندرماندنضرورت

نظریهبیشترمشتركنقطۀگرددمیمشاهدهکهگونهآن
استروانیحالتیکه تعهداستاینتعهدبهمربوطهاي

ثانیاًکندمیمشخصسازمانباراندکارمروابطاولاًکه
درعضویتقطعیاتداومبرمبنیضمنی اشاراتیبطور

این ماهیتکهاستروشنآنبرعلاوهوداردسازمان
تعهددراساسبرایناستمتفاوتهمروانیحالتهاي

راآنچوندهد؛ادامه میسازماندرکاربهعاطفی،فرد
باقیسازماناندرهمکهاستومایلداردقبول
دهد،میادامهسازمانبه کاردرمستمر،فرددرتعهد.بماند
تحتدیگرانطرفازوبردارددیگريگامتواننمیچون

وکارمندعاطفیپیوستگیبیانگرعاطفیتعهدفشار است

سابقھ کار کارکنان 

عضویت کارکنان 

حوزه شغلی کارکنان 
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میزانوسازماناهدافوهاارزشباويهویتتعیین
.استسازمانباويمشارکت

درراخویشعضویتدارند،قويعاطفیدتعهکهکارکنانی
دهند؛میادامهآندربه فعالیتوکنندمیحفظسازمان
هستند.تعهدکاريچنینبهمایلباطناًوقلباًچراکه
سازمانتركازناشیهايبیانگرهزینهمستمر

مبنايبرسازمانباآناناولیهارتباطکهاست.کارکنانی
باقیزیراماند؛خواهندباقیسازماناست،درتعهدمستمر

دارندنیازبه آنواستضرورتآنهابرايسازماندرماندن
باقیبهالزامودیناحساسبیانگرهنجاريتعهدنهایتاً.

آنهادرتعهدنوعاینکهو افرادياستدر سازمانماندن
بمانندباقیسازماندربایدکهکنندمیفکردارد،وجود

) .67:1999وکوپر(کلمن

منظوربهراکاريتعهدمدلپاترسونوهمچنین کونر
درکهاندکردهمدیران توصیهبهکارکناندرتعهدایجاد

تعلقحس-2شغلبهاشتیاقحس-1استآمدهرکنسه
سهمدیریت .اینورهبريبهاعتقادحس-3سازمانبه

موجـبوآوردمیوجودبهراکاريو تعهدمثلثحس،
شود.کاري میتعهدتقویتوجادای

پیشیبرايهاسازمانکهمزیتیزمان،ازبرههدراین
فنآوريکارگیريدارند تنها در بهدیگریکازگرفتن
میزانونفسبهاعتمادبردنبالادربلکهنیست،جدید

کهاستنهفتهسازمانیاهدافبهکارکنانوابستگیتعهد و
.)2ص،1378است( شاقلی،آنکلیدمؤثر،ارتباط

انواعازیکیمنزلهسازمانی بهتعهددربارهرفتاريعلومدر
راههکاربهتعهداتحادیه،بهتعهدبه حرفه،(تعهدتعهد
تعهد.پذیرفته استصورتفراوانهايپژوهشو...)

هايشیوهبهسازمانیرفتاردیگرمفاهیممانندسازمانی
آنتعاریفایناشتراكوجهاستتعریف شدهمتفاوت

سازمانباارتباطودرپیوستگینوعیراآنهمگیکهاست
).538ص،1993آلن،ومیر(.انددانسته

تعییننسبیدرجهراسازمانیتعهدکارانشهموپورتر
.کرده اندتعریفآندراوومشارکتسازمانبافردهویت

میرا شاملزیراملعسهسازمانیتعهدتعریف،ایندر
:شود

آنها.پذیرشوسازمانارزشهايواهدافبهاعتقاد-1

سازمان.راهدرشدیدتلاشبهتمایل-2

پورتر(مودي،سازماندرعضویتادامهبهشدیدتمایل-3
).120،1992استیرزو

به طور کلی می توان گفت تعهد عاطفی همان گفتار 
ان می باشد که که فرد به عاشقانه در بین کارکنان سازم

تبلیغ سازمان خود و دفاع از آن در بیـرون از ســازمان 
می پردازد و در یک کلام عاشق سازمان محل کار خود می 
باشد تعهد مستمر هم همان حضور مجدانه فرد در سازمان 
می باشد که دوست داشتن فرد براي ماندن در سازمان در 

شد و در یک کلام یعنی عمل می باشد نه اینکه به حرف با
ماندن وعدم ترك سازمان هرچند در روزهاي سخت و 
بحرانی و حساس .تعهد هنجاري هم همان تلاش صادقانه 
فرد در سازمان می باشد و در یک کلام می توان گفت 
وفاداري به سازمان و با تمام وجود در خدمت سازمان 

بودن براي رسیدن به اهداف و ماموریت سازمانی.

سازمانیتعهدبرمؤثرعوامل-1-3

) برخی از عوامل موثر بر 1979مودي، استیرز و پورتر (
افزایش تعهد سازمانی را به صورت ذیل مطرح کرده اند:

عوامل شخصی: اصلی ترین عامل شخصی، میزان –(الف) 
تعلق و پیوستگی بالقوه اي است که کارمند در اولین روز 

افرادي که در اولین روز کاري خود، به سازمان می آورد. 
کاریشان، خود را خیلی متعهد به سازمان نشان می دهند، 
احتمالاً در سازمان باقی خواهند ماند. افرادي که در آغاز 
ورود به سازمان، خیلی متعهد باشند احتمالاً مسئولیتهاي 
اضافی را خواهند پذیرفت وعضویت خویش رابا سازمان 

ادامه خواهند داد

تعهد اولیه، ممکن است به شکل یک سیکل این فرایند
خود تقویت کننده درآید، یعنی اگر افراد در بدو ورود به 
سازمان تلاش و کوشش وافر مبذول دارند، ممکن است 
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آنها تلاش بیشتر را بر مبناي تعهد بیشتر خود به سازمان 
توجیه نمایند.

عوامل سازمانی:عواملی همچون حیطه شغل، -(ب)
تقلال و خودمختاري در کار چالش شغلی و بازخورد، اس

اهمیت شغل، درگیري و مشارکت رفتاري را افزایش می 
دهند. توانایی مشارکت در تصمیم گیري مربوط به شغل 
بر سطح تعهد موثر می باشد و سازگاري بین اهداف گروه 
کاري واهداف سازمانی، تعهد نسبت به این اهداف را 

انی از قبیل توجه به منافع افزایش می دهد.ویژگیهاي سازم
کارکنان و مالکیت کارکنان به طور مثبت، باعث افزایش 

تعهد سازمانی می شوند.

عوامل غیرسازمانی:از جمله عوامل غیرسازمانی مهمی -(ج)
که منجر به افزایش تعهد می شوند، قابلیت توانایی 
دستیابی به جایگزین هاي شغلی، بعد از انتخاب شغل 

باشد. به نظر می رسد، بالاترین سطح تعهد فعلی فرد می 
) توجیه خارجی و 1اولیه در میان افرادي وجود دارد که: (

) 2ضعیفی براي اولین انتخاب شغلی آنان وجود دارد و (
انتخاب اولیه را قطعی و غیرقابل تغییر می بینند، یعنی 
فرصتی براي تغییر تصمیم اولیه خود ندارند (مودي و 

.)1979همکاران، 

دیدگاه هاي مربوط به تعهد سازمانی-1-4

به منظور تببین تعـهد سازمانی نظریه هاو الگوهاي 
متفاوتی مطرح شده اند که در ایـــن بخش به دو مورد از 
مهم ترین آنها اشاره می شود و سپس مدل مفهومی مورد 

استفاده در این تحقیق بیان می شود :

نظریه تعهد سازمانی استیرز–

) تعهد 1380؛ به قل از مقیمی، 1977اعتقاد استیرز (بنابر
سازمانی، متغیري است که به طور همزمان، می توان آن را 
هم به عنوان متغیر مستقل و هم به عنوان متغیر وابسته 
در نظر گرفت؛ در واقع تعهد سازمانی، همچنان که بر 
متغیرهایی اثر می گذارد، از متغیرهاي دیگري نیز، متأثر 

شود، این الگو مبنایی براي بسیاري از پژوهشهاي می 
) معتقد است وقتی که 1977بعدي قرار گرفت.استیرز (

تعهد سازمانی به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شود 
برخی متغیرها از جمله:خصوصیات شخصی از قبیل نیاز به 
پیشرفت، سن و تحصیلات ویژگیهاي شغلی از جمله 

صت براي تعامل و پسخوراند تعیین هویت شغلی، فر
تجربیات کاري شامل نگرش هاي گروه کاري، قابلیت 
وابستگی به سازمان، و اهمیت فردي، می توانند به عنوان 
متغیر مستقل بر تعهد سازمانی اثر داشته باشند. در مقابل، 
زمانی که تعهد سازمانی به عنوان متغیر مستقل در نظر 

ه، ترك شغل، تمایل به گرفته شود بر متغیرهایی از جمل
باقی ماند در سازمان، حضور، عملکرد شغلی و غیره به 
عنوان متغیر وابسته اثر خواهد گذاشت (مقیمی، 

) 1977).این مدل که توسط ریچارد ام. استیرز (1380
مطرح شده است.

الگوي ویژگی هاي شغلی هاکمن و اولدهام–

دهام ) توسط هاکمن و اولJCMالگوي ویژگی هاي شغلی (
) 1976-80) مطرح گردید، و در سالهاي (75-1974(

مراحل تکامل خود را سپري کرد. این الگو، بر این نکته 
تاکید دارد که اساساً، پیچیدگی و غنی سازي مشاغل با 
بهبود نگرش هاي شغلی، انگیزش و عملکرد شغلی همراه 

) معتقدند که پنج هسته 1975است.هاکمن و اولدهام (
هاي شغلی (تنوع مهارت، هویت وظیفه، اصلی ویژگی 

اهمیت وظیفه، و همچنین استقلال وظیفه و پسخوراند 
حاصل از شغل) بر سه حالت اساسی روانشناختی 
(معناداري تجربه شده کار، مسئولیت تجربه شده از نتایج 
کار و آگاهی از نتایج واقعی فعالیتهاي شغلی) اثر دارند و 

ار (انگیزش درونی کار، این سه حالت نیز، بر نتایج ک
خشنودي از رشد و پیشرفت، خشنودي شغلی، اثربخشی 
شغلی و غیبت) اثر دارند. آنها همچنین، سه عامل دانش و 
مهارت، نیاز به رشد و مفهوم خشنودي را به عنوان تعدیل 
کنند هاي میان روباط ویژگیهاي شغلی،حالات اساسی 

طبق نظریه روانشناختی و نتایج کار معرفی کرده اند. 
) پنج هسته اصلی ویژگیهاي 1975هاکمن و اولدهام (

شغلی می توانند به صورت یک نمره توان انگیزشی به 
شکل زیر با هم ترکیب شوند: 
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) منعکس کننده تمامی توان MPSنمره توان انگیزشی (
یک شغل است که بر روي احساسات و رفتار فرد تأثیر می  

).1980گذارد(هاکمن و اولدهام، 

) از شهرت چشمگیري 1975الگوي هاکمن و اولدهام (
برخوردار است. با وجود این، ابزارهاي مورد استفاده آنان 
در سنجش اجزاي مختلف الگو، نظرات انتقادیی را نیز به 
همراه داشته اند. پژوهشهاي اخیر، برخی از نقاط ضعف 

ست.از جمله این که ابعاد این الگو را آشکار ساخته ا
پنجگانه اصلی مربوط به شغل، به طور یکسان مورد توجه 
همه کارکنان نمی باشد، کارکنان جوان با تحصیلات بالا، 
ممکن است هر پنج بعد مورد بحث را مدنظر قرار دهند، 
در حالی که کارکنان مسن با تحصیلات کمتر،شغل خود را 

ث، در نظر می گیرند از زاویه سه یا چهار بعد مورد بح
).1987(فرید و فریس، 

پیشینه تحقیق در خصوص تعهد سازمانی-2-2

در زمینه تعهد سازمانی تحقیقات زیادي درسطح  مفاله، 
پایان نامه کارشناسی ارشد در کشور و خارج از کشور 
توسط اساتید و دانشجویان صورت پذیرفته که در ذیل به 

تعدادي از آنها اشاره می کنیم:

تحقیقی که توسط پی برس و دانهم در خصوص بررسی -
انواع تعهد سازمانی با خصوصیات جمعیت شناختی 
پرسنل(سن، سابقه و....) انجام شده است نشان می دهد 
که سن با تعهد سازمانی رابطه داشته و این رابطه داراي 

همبستگی مثبت است.

تحقیقی که توسط گلیسون و دوریک انجام شده است -
شان دهنده این است که افراد با سطح تحصیلات بیشتر ن

بدلیل آنکه سطح توقعات بیشتري دارند نسبت به افراد 
داراي تحصیلات پایین از تعهد کمتري نسبت به سازمان 

برخوردارند.

تحقیقی که توسط گلیسین،موریس و ایسترز انجام شده -
ابقه است به این نتیجه رسیده اند که کارکنانی که داراي س

کار بیشتري دارند نسبت به تازه واردها از تعهد بالایی 
).46،ص1382برخوردار هستند(حمیدي و کشتی دار،

تحقیقات دیگري نیز داخل کشور در این خصوص انجام 
شده است که خلاصه به آنها اشاره می کنیم:

معلمانارتباطیمهارتهايمدلعلی همتی عفیف؛تبیین-
سازمانیتعهدافزایشبرتأکیدان باتهراستانبدنیتربیت

احسانی، رسالهمحمدشغلی،به راهنمایی دکتررضایتو
مدیریتورزشی(گرایشعلوموبدنیتربیتدکتريدورة

.نتایج بدست 1392ورزشی)،دانشگاه تربیت مدرس، سال 
ارتباطیهايمهارتبینکهآمده حاکی از آن است 

رضایتوسازمانیتعهدو)،شنودکلامی،بازخور(دبیران
عاملیشغلیورضایتداردوجودمعناداررابطهآنانشغلی
.سازمانیتعهدتبیینجهتدراست

بررسی تاثیر ابعاد ،دکتر علی عطافر,حسین منصوري-
عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان(مطالعه 

نمایه و هاي دانشگاهی شهر بندر عباسموردي:کتابخانه
) نامه کتابداري و اطلاع رسانی شماره سومفصلشده در 

عدالت نتایج پژوهش حاضر نشان داد رعایت.1391سال 
سازمانی و ابعاد آن، بر افزایش تعهد سازمانی کارکنان 

شهر بندرعباس تأثیر مثبت و هاي دانشگاهیکتابخانه
معناداري دارد. همچنین، نتایج حکایت از ارتباط مثبت و

نی با تعهد مستمر و تعهد تکلیفی معنادار عدالت سازما
منجر به ارتقاي این دو داشته و افزایش عدالت سازمانی

هاي بعد از تعهد سازمانی در بین کارکنان کتابخانه
شود. شهر بندرعباس میدانشگاهی

اعتباریان؛ بررسیلطفی و اکبرخیرمند؛حسینمرضیه-
بانکمدیران شعبمدیریتیتهايمهاربینرابطه
شعب، سال میزان کاراییبااصفهاناستانورزيکشا

مهارتيزمینهدرکهدادنشان.نتایج همچنین 1391
سوابقوتحصیلاتبه سطوحتوجهبامدیریتیهاي

ولی نداشتوجودنمونهافرادنظراتمیانتفاوتیخدمت،
مدیران:شدمشاهدههاییتفاوتخدمت،محلبهتوجهبا
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شعبمدیرانوبیشترهاي ادراکیمهارتاول،درجهشعب
داشتند .بیشترسیاسیمهارتهايچهار،درجه

مهارتبینرابطهمهربان، بررسیمرتضوي، حمیدسعید-
علومدبیران دانشکدهسازمانیمدیران وتعهدارتباطیهاي

مشهد،سال فردوسیدانشگاهاقتصاديواداري
رتهايرابطه مهاشناختمنظوربهحاضر.پژوهش1389

بامتوسطهمدارسسازمانی دبیرانتعهدومدیرانارتباطی
بانتایج.استپذیرفتهصورتدبیراندیدگاهتأکیدبر

وپیرسونهمبستگیضریبازTحاکیدرصد99اطمینان
ومدیرانارتباطیهاییمهارتبینکهاستآنآزمون  از

.دارددار وجودرابطه معنیدبیرانسازمانیتعهد

حسین بهروان و رقیه سعیدي، بررسی عوامل موثر بر -
میزان تعهد سازمانی کارکنان شرکت گاز استان خراسان 
رضوي در اداره مرکزي مشهد دانشگاه فردوسی مشهد 

. در این مقاله دوپرسش اساسی مطرح شده 1389سال 
میزان تعهد سازمانی کارکنان رسمی اداره مرکزي -1است:

چه –2سان رضوي چقدراست؟شرکت گاز استان خرا
عواملی بر میزان تعهد سازمانی کارکنان موثراست؟ 
براساس نتایج به دست آمده میزان تعهد سازمانی کارکنان 
شرکت گاز استان خراسان رضوي بالاتر از حد متوسط 
است .میزان تعهد سازمانی با متغیرهاي فرصت و ارتقاي 

ش واستقلال شغلی، عدالت سازمانی، ابهام نقش، فشار نق
در کار رابطه معنادارمثبت داشت ولی با مشارکت سازمانی 

رابطه معنادار نداشت.

بررسی رابطه بین ویژگیهاي شخصیتیحسین عباسی،-
کارمندان ادارات دولتی یعملکرد شغلباتعهد سازمانی و

یافته هاي این .1391، دانشگاه بوشهر؛سال شهر بوشهر
ت معناداري بین ویژگی تحقیق نشان داد که رابطه مثب

بودن با دو ویژگی شغلی تعهد وجدانیشخصیتی و 
سازمانی و عملکرد شغلی وجود دارد همچنین یافته هاي 

گی شخصیتی ژاین تحقیق رابطه مثبت معناداري را بین وی
درحالیکه رابطه توافقی بودن با تعهد سازمانی نشان داد

غلی معناداري بین این ویژگی شخصیتی با عملکرد ش
مشاهده نگردید.

روش تحقیق
یعنی بررسیپژوهش،اینانجامازهدفاینکهبهتوجهبا

اطلاعات جمعیت شناختی پرسنل با میزان تعهد بینرابطه
هدف،نظرازپژوهشاینگفتتوانمیسازمانی آنها،

توصیفی(غیر نوع طرح تحقیقنظرکاربردي است.واز
تگی(به عنوان زیر مجموعه و از نظر روش، همبسآزمایشی)

طرح تحقیق توصیفی و براي تعیین روابط بین متغیرها) 
می باشد.

جامعه آماري این تحقیق کلیه کارکنان ومدیران(صرف نظر 
نفر 160ازجایگاه آنها)صنعت مورد مطالعه به تعداد 

باشد. این کارکنان ومدیران ترکیبی از افراد با سن هاي می
سال)در عناوین 40ل تا بالاتر از سا29مختلف (کمتر از 

شغلی مختلف(پایین تر از کارشناسی تا معاونین)درسطح 
تحصیلاتی مختلف(از کمتر از فوق دیپلم تا کارشناسی 

سال به بالا)از 25ارشد)باسوابق کار متنوع(تا یک سال و
هرنوع عضویت درسازمان(قراردادي تا رسمی) و درنهایت 

شی تا ستاد و درحوزه هاي شغلی مختلف(پژوه
پشتیبان)در صنعت مورد مطالعه بوده که در راستاي 

نمایند.دراین هاي سازمان فعالیت میماموریت و پروژه
تحقیق جهت جمع آوري اطلاعات مورد نیاز از روش 

انتخاب تصادفی ساده استفاده شده است. 

با توجه به آنکه آزمون هاي این تحقیق با سطح اطمینان 
) eند وهمچنین حداکثر خطاي برآورد (% بررسی شده ا95
% درنظر گرفته شده 50% و نسبت موفقیت جامعه 5

است،بنابراین حجم نمونه آماري در این تحقیق به تعداد 
نفر می باشد.این حجم نمونه باجدول تصمیم گیري 113

کرجسی،مورگان و کوهن که محاسبات لازم را درخصوص 
ابقت دارد در این تعیین حجم نمونه انجام داده اند، مط

ها براي تحقیق جهت جمع آوري اطلاعات،پرسشنامه
پرسشنامه اخذ 113اعضاي جامعه آماري ارسال و تعداد 
گردیدوحجم نمونه پوشش داده شد . 

با استفاده از روش کتابخانه اي(شامل کتب و 
نشریات،قوانین و مقررات و...)بسیاري از اطلاعات مربوط به 

آوريجمعآمده است.شیوهپیشینه تحقیق بدست 
اینپیمایشیمیدانی است ودر روش-پیمایشیاطلاعات



1393پاییز، 35شماره دهم،یازسال (پژوهشگر) فصلنامه مدیریت، 26

علت انتخاب و استفادهنام آزمونردیف
پرسشنامهییمحاسبه میزان پایاکرونباخي ضریب آلفا1

2
و Bهمبستگی سامرز، کندال (نوع 

C ،و گاما ، گودمن ، کروسکال (
کرامرز و...

سی وجود رابطه بین خصوصیات برر
جمعیت شناختی با تعهد سازمانی 

کارکنان

بررسی تفاوت امتیازي پاسخ دهندگانآنووا ( تحلیل واریانس یک طرفه)3
به انواع تعهد سازمانی کارکنان

بسته پرسشنامهازکتابخانه اي،مطالعاتبرعلاوهپژوهش
هدفاستفاده شده ووبا بهره گیري از تجارب اساتید

نظرازموصوفروشکهآن بودهپرسشنامهازازاستفاده
هايمقیاسازيبسیاربرنتایج،تحلیلواجراسهولت

دارد.بندي ارجحیتدرجه
در این تحقیق،براي جمع آوري اطلاعات از پرسشنامه که 

گردآوري اطلاعات هايرایجترین و متداولترین ابزاریکی از 
. پرسشنامهفاده گردیده استت، اسمی باشدتحقیق در

است که در مقدمه به آنها اشاره گردیده قسمتدوشامل
سش نامه ها از مقیاس لیکرت که یکی است در همه این پر

از رایج ترین مقیاس هاي اندازه گیري نگرش است و از 
مجموعه اي منظم از گویه ها (عبارات) که به ترتیب 

خاصی تدوین شده است، استفاده می شود.
براي افزایش روایی(اعتبار)درنتایج این تحقیق،درابتداپیش 

ت،بررسی پیشینه نویس پرسشنامه که بااستفاده مرور ادبیا
وجلسات خبرگان و استانداردهاي ذکر شده در بالاتدوین 
شده است در اختیار تعدادي از اساتید محترم دانشگاه 
ومتخصصان قرار گرفت ونظرات آنهادراین زمینه اخذ شده 

30وسپس پرسشنامه در اختیارجمعی از کارکنان حدوداً 
واز آنان نفر(با تحصیلات مختلف)نمونه آماري قرار گرفته

خواسته شد تا واژه ها وجملات نامفهوم و مبهم راتعیین 
نمایند.پس از آن متن پرسشنامه با توجه به نظرات این 
افرادمورد بازبینی قرار گرفت ونهایی گردید(روایی 

نفرازکارکنان قرار 113قضاوتی).پرسشنامه نهایی دراختیار
ي آلفااز ضریب(ثبات)پرسشنامه میزان پایائیگرفته وبراي 

براي محاسبه ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده است.
کرونباخ، ابتدا باید واریانس نمره هاي هر زیر مجموعه 
سوال پرسشنامه و واریانس کل را محاسبه کرد.داده هاي 

توسط رایانه با نرم افزار نفر 113مربوط به پاسخ هاي 
SPSS وب %  بوده است که اعتبار بالایی محس7/90برابر با

علاوه برآن راهنماي نحوه پاسخگویی به سوالات می گردد.
در ابتداي پرسشنامه گنجانده شده است.ضمن آنکه محقق 
درمحل کار کارکنان حضوریافته وضمن ارائه توضیحات 
لازم براي تکمیل پرسشنامه،به رفع ابهامات وسوالات 
احتمالی پرداخته است و همچنین در پرسشنامه ها نیز 

نام خانوادگی اجباري نبوده تا با جلب اطمینان قید نام و 

پاسخ دهندگان سعی درکاهش احتمال خطاهاي 
امتیازدهی بودیم.

پس از توزیع پرسشنامه و جمع آوري آنها،اطلاعات جمع 
مطلق بندي و تحلیل می گردد و میزان فراوانی آوري،طبقه

اي به گزینه5سؤال در هسته 15ونسبی هر گزینه در هر 
. محاسبه و به صورت جداول و... آورده شده استتفکیک

افزارنرمتوسطپژوهشاینشده درگردآوريهايداده
تجزیهمنظوربهوتحلیل،پردازشEXCELوSPSSآماري

استنباطیوتوصیفیآمارشیوه هايازهاتحلیل دادهو
از مشخصه استفادهباتوصیفیسطحاست درشدهاستفاده

ومیانگینفراوانی(سن،جنسیت و..)،رنظیآماريهاي
در وپرداخته شدهداده هاتحلیلوتجزیهبهمعیارانحراف
داده سنجشسطحبامتناسبنیزاستنباطیسطح

واریانس و...تحلیلآزمونهمبستگی،ضریبها،آزمون
.استگرفتهقراراستفادهمورد

ازآزمون آلفاي کرونباخ براي تعیین پایایی پرسشنامه
تحقیق ؛آزمون ضریب همبستگی پارامتریک وناپارامتریک 
براي بررسی وجود یاعدم وجودرابطه بین انواع تعهدها 
استفاده شده است با توجه به اینکه هیچ آزمون آماري 
نمی تواند جواب قطعی به ما بدهد و با توجه به اینکه 
آزمون ناپارامتریک هیچ پیش فرضی براي داده ها ندارد 

دیتاهاي نرمال وهم دیتاهاي غیرنرمال استفاده وهم براي
می شود لذا براي ایجاد دقت واعتبار در نتایج آزمون از هر 
دو آزمون پارامتریک(که براي دیتاهاي نرمال است) و 
ناپارامتریک استفاده نمودیم وخواستیم که به برآیند این 
دو آزمون نگاه کنیم و نتایج را تحلیل نماییم اگر هرچه 

ر از آزمونهاي آماري استفاده کنیم اعتبار کار بالا بیشت
رود.می
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برآورد مدل و تحلیل آن  ج
در این نوع تجزیه و تحلیل،داده هاي جمع آوري شده را 
با استفاده از شاخص هاي آمار توصیفی خلاصه و طبقه 
بندي شده است در سطح توصیفی از شاخص هاي 

.) ونمودار دایره اي فراوانی(فراوانی،درصد فراوانی و..
استفاده شده است در طول این پژوهش سعی کردیم تا 
ضمن رعایت روش شناسی وسایر ضوایط تحقیق،موضوع 
مورد مطالعه را بررسی نماییم ومتغیرهاي مستقل و وابسته 
را اندازه گیري نماییم ودراین راستا فرضیه هاي مورد نظر 

ت نتایج و پژوهش را به آزمون تجربه کشیدیم.گفتنی اس
یافته هاي تحقیق به دو قسمت نتایج و یافته هاي توصیفی 
تحقیق و همچنین نتایج تبیینی تحقیق تقسیم می شوند 

که در بطور جداگانه به هر کدام از آنها اشاره می کنیم .

29%)داراي سن کمتر از 14نفر از این افراد (16نزدیک به 
35تا 30%) داراي سن بین 32نفر از این افراد (36سال ، 
40تا 35%) داراي سن بین 30نفر از این افراد (34سال ،
40%)داراي سن بالاتر از 24نفر از این افراد (27سال و

با سن سال می باشند که نشان دهنده این است که افراد
بیشترین درصد پاسخ دهندگان و داراي 35تا 30بین 

سال کمترین درصد پاسخ دهندگان را 29سن کمتر از 
تشکیل داده اند .

%)داراي عنوان شغلی 4نفر از این افراد (5نزدیک به 
%)داراي عنوان شغلی 17نفر از این افراد (19معاونت،

وان شغلی %)داراي عن16نفر از این افراد (18مدیریت، 
%) داراي عنوان 38نفر از این افراد (43کارشناسی ارشد، 

%) داراي عنوان 25نفر از این افراد (28شغلی کارشناسی و
شغلی پایین تر از کارشناسی می باشند که نشان دهنده 

این است که افراد با عنوان شغلی کارشناسی بیشترین 
درصد پاسخ دهندگان و داراي عنوان شغلی معاونت

کمترین درصد پاسخ دهندگان را تشکیل داده اند .

29%)داراي سن کمتر از 14نفر از این افراد(16نزدیک به 
35تا 30%)داراي سن بین 32نفر از این افراد (36سال،

40تا 35%) داراي سن بین 30نفر از این افراد (34سال،
40%)داراي سن بالاتر از24نفر از این افراد (27سال و

می باشند که نشان دهنده این است که افراد باسن سال
بیشترین درصد پاسخ دهندگان و داراي 35تا 30بین 

سال کمترین درصد پاسخ دهندگان را 29سن کمتر از 
تشکیل داده اند .

%) داراي سابقه کار تا یک 3نفر از این افراد (3نزدیک به
ا پنج %)داراي سابقه کار یک ت8نفر ازاین افراد (9سال،
%)داراي سابقه کار پنج تا ده 29نفر از این افراد (33سال،

%) داراي سابقه کارده تا 20نفراز این افراد (23سال، 
%)داراي سابقه کار 27نفر از این افراد (30پانزده سال،

%) داراي سابقه 4نفر از این افراد (5پانزده تا بیست سال، 
ز این افراد نفر ا10کار بیست تا بیست و پنج سال و

%)داراي سابقه کار بیست و پنج سال به بالا می باشند 9(
که نشان دهنده این است که افراد داراي سابقه کار پنج تا 
ده سال بیشترین درصد پاسخ دهندگان و با سابقه کار تا 
یک سال کمترین درصد پاسخ دهندگان را تشکیل داده 

اند .

اراي عضویت %)د28نفر از این افراد (32نزدیک به 
%)داراي عضویت پیمانی 12نفر از این افراد (14رسمی،

%)داراي عضویت خریدخدمت می 59نفراز این افراد(67و
باشند که نشان دهنده این است که افراد با عضویت 
خریدخدمت بیشترین درصد پاسخ دهندگان وداراي 
عضویت رسمی کمترین درصد پاسخ دهندگان را تشکیل 

داده اند. 

%)درحوزه شغلی 21نفر از این افراد (24ک بهنزدی
%)درحوزه 24نفر از این افراد (27تحقیقاتی و پژوهشی ،

%)درحوزه 55نفر از این افراد(62شغلی ساخت وتولید و 
شغلی ستادي مشغول بکارمی باشند که نشان دهنده این 
است که افراد شاغل درحوزه شغلی ستادي بیشترین 

ل درحوزه شغلی تحقیقاتی و درصد پاسخ دهندگان وشاغ
پژوهشی کمترین درصد پاسخ دهندگان را تشکیل داده اند
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نوع 
متغیر

حوزه
جمعیت 
شناختی

ضریب همبستگی
Sig. (2-

tailed)

نتیجه 
فرضیه 
اصلی کندال سامرز

bنوع 

کندال 
cنوع 

گاما

تعهد 
سازمانی

سن 
.781-.022-.021-.019-.018پرسنل

قبول 
فرض 
صفر

نمونه 
آماري

ضریب آلفاي 
کرونباخ

تعداد موارد(سوالات پرسش 
113نامه) 907. سوال تعهد سازمانی)15

بیشترین موافقت با سوالات تعهد سازمانی،مربوط به سوال 
به ارزش وفادار بودن بوده است که نشان از اعتقاد فرد 11

باشدمی به سازمان محل کارش داري باور وفاو به سازمان 
بوده است که نشان 1وط به سوالوکمترین موافقت،نیزمرب

یزندگماندهیباقنمودنيسپرکم افراد به از شوروشعف
می باشد.همچنین بیشترین مخالفت درسازمان آنها یشغل

می باشد که نشان می دهد 14با سوالات، مربوط به سوال 
یاخلاقریغیعملخودشان را سازمان محل کاررییتغافراد

بوده 11ت،مربوطه به سوال دانند و کمترین مخالفیمن
است که که با توجه به بیشترین موافقت با آن درقسمت 

و به ارزش وفادار بودن به سازمان قبل نشان از اعتقاد فرد 
.باشدمی به سازمان محل کارش داري باور وفا

درخصوص بررسی سوالات پرسش نامه اول(تعهد سازمانی) 
ملاً مخالفم با توجه به کد گذاري انجام شده کد یک،کا

وکدپنج،کاملاً موافقم می باشد پس می توان نتیجه گرفت 
هرچه میانگین سوالات به عدد پنج نزدیک باشد افراد با 
عامل مطرح شده درآن سوال بسیار زیاد موافق هستند و 
هر چه میانگین به عدد یک نزدیک باشد نشان دهنده عدم 

موافقت افراد با عامل مطرح شده می باشد. 

پایاییمیزانمحاسبه انظور که گفته شد براي بررسی و هم
کرونباخ استفاده شده ي از ضریب آلفاگویه ها پرسشنامه 

توسط نفر113پایایی داده هاي مربوط به پاسخ هاي است.
%  بوده است که 7/90برابر با SPSSرایانه با نرم افزار 

می باشد.اعتبار بالایی در تحقیق 

مشخصات دموگرافیک کارکنان با وجود همبستگی میان 
پاسخهاي ارائه شده مورد آزمون و بررسی قرار گرفته 
است.در حوزه اطلاعات جمعیت شناختی کلیه اطلاعات با 
ضرایب همبستگی مشخصی با توجه به نوع متغیرها آزمون 
شده است مثلاً براي بررسی اطلاعات دموگرافیک ازضریب 

استفاده شده cوع و نbهمبستگی سامرز؛کندال از نوع 
است به جزء دو مورد(حوزه شغل و نوع عضویت) که با 

ازروش 2و ترتیبی1توجه به داشتن متغیر اسمی
،کرامرز،ضرایب bهمبستگی لامبدا،کندال نوع 

غیرقطعی،گودمن وکروسکال استفاده گردیده است که در 
ذیل به آنها اشاره می کنیم: 

بی می باشد از با توجه به اینکه نوعه متغیر سن ترتی
ضرایب همبستگی مربوطه(ضرایب مربوط بین دو 

6و گاما5c،کندال نوعb4،کندال نوع3متغیرترتیبی(سامرز

)) به منظور بررسی وجود رابطه استفاده کرده ایم. با توجه 
به انجام آزمون هاي آماري با ضرایب همبستگی مربوطه 
بین دو متغیر ترتیبی سن و امتیاز تعهد سازمانی 
پرسنل،(نتیجه آزمون آماري با ضریب همبستگی سامرز 

می باشد) نتیجه 0.05می باشـد که بزرگتر از 0.781برابر 
گیري می کنیم که رابطه معناداري بین سن و تعهد 

.سازمانی وجود ندارد

با توجه به اینکه نوعه متغیر نوع شغل ترتیبی می باشد از 
بوط بین دو متغیر ضرایب همبستگی مربوطه (ضرایب مر

و گاما))به منظور bکندال نوعc,ترتیبی(سامرز،کندال نوع

١ nominal
٢ ordinal
٣ Somers' d
٤ Kendall's tau-b
٥ Kendall's tau-c
٦ Gamma
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بررسی وجود رابطه استفاده کرده ایم با توجه به انجام 
آزمون هاي آماري با ضرایب همبستگی مربوطه بین 
دومتغیر ترتیبی سن و امتیاز تعهد سازمانی پرسنل،(نتیجه 

می 0.254ابر آزمون آماري با ضریب همبستگی سامرز بر
می باشد) نتیجه گیري می 0.05باشد که بــزرگتر از 

کنیم که رابطه معناداري بین نوع شغل و تعهد سازمانی 
وجود ندارد. 

با توجه به اینکه نوعه متغیر سطح تحصیلات ترتیبی می 
باشد از ضرایب همبستگی مربوطه (ضرایب مربوط بین 

وگاما))به bکندال نوعc,دومتغیر ترتیبی(سامرز،کندال نوع
منظور بررسی وجودرابطه استفاده کرده ایم.با توجه به 
انجام آزمون هاي آماري با ضرایب همبستگی مربوطه بین 
دو متغیر ترتیبی سطح تحصیلات و امتیاز تعهد سازمانی 
پرسنل،(نتیجه آزمون آماري با ضریب هـمبستگی سامرز 

می 0.05می باشد که بــزرگتر از 0.255برابر 
باشد)نتیجه گیري می کنیم که رابطه معناداري بین سطح 

تحصیلات و تعهد سازمانی وجود ندارد. 

با توجه به اینکه نوعه متغیر سابقه کار ترتیبی می باشد از 
ضرایب همبستگی مربوطه(ضرایب مربوط بین دو متغیر 

و گاما)) به bکندال نوعc,ترتیبی(سامرز،کندال نوع
بررسی وجود رابطه استفاده کرده ایم با توجه به منظور 

انجام آزمون هاي آماري با ضرایب همبستگی مربوطه بین 
دومتغیر ترتیبی سابقه کار وامتیاز تعهد سازمانی 

پرسنل،(نتیجه آزمون آماري با ضریب همبستگی سامرز 
می 0.05می باشد که بـزرگتر از 0.512برابر 

بطه معناداري بین سابقه کار باشد)نتیـجه می گیریم که را
و تعهد سازمانی وجود ندارد.

با توجه به اینکه نوعه متغیر عضویت اسمی می باشد از 
ضرایب همبستگی مربوطه(ضرایب مربوط بین 

، ضرایب 2،گودمن وکروسکال1دومتغیراسمی(لامبدا
))به منظور بررسی 5،ضرایب قطعی4، کرامرز3غیرقطعی

ه ایم با توجه به انجام آزمون هاي وجود رابطه استفاده کرد
و آماري با ضرایب همبستگی مربوطه بین دو متغیر ترتیبی

اسمی امتیاز تعهد سازمانی پرسنل وعضویت(نتیجه آزمون 
0.046آماري باضریب همبستگی گودمن وکروسکال برابر

می باشد) نتیجه گیري می 0.05می باشد که کوچکتر از 
ن عضویت وتعهد سازمانی کنیم که رابطه معناداري بی

وجود دارد.

با توجه به اینکه نوعه متغیر حوزه شغلی اسمی می باشد 
به همین خاطر در این مورد هم از ضرایب همبستگی 
مربوطه(ضرایب مربوط بین دو متغیر اسمی(لامبدا،گودمن 
وکروسکال،ضرایب غیرقطعی،کرامرز،ضرایب قطعی))به 

١ lambda
٢ Goodman and Kruskal tau
٣ Uncertainty Coefficient
٤ Cramer's V
٥ Contingency Coefficient

نوع متغیر
حوزه

جمعیت 
شناختی

ضریب همبستگی
Sig. (2-

tailed)

نتیجه 
فرضیه 
اصلی کندال سامرز

bنوع 

کندال 
cنوع 

گاما

تعهد 
سازمانی

نوع شغل 
.087.088.092.104.254پرسنل

قبول 
فرض 
صفر

نوع متغیر
حوزه

جمعیت 
شناختی

ضریب همبستگی
Sig. (2-

tailed)

نتیجه 
فرضیه 
اصلی

کندال سامرز
bنوع 

کندال 
cنوع 

گاما

تعهد 
یسازمان

تحصیلات 
قبول فرض .255-.107-.096-.088-.087پرسنل

صفر

نوع متغیر
حوزه

جمعیت 
یشناخت

ضریب همبستگی
Sig. (2-

tailed)

نتیجه 
فرضیه 
اصلی کندال سامرز

bنوع 

کندال 
cنوع 

گاما

تعهد 
قبول فرض صفر.043.043.044.050.512سابقه پرسنلسازمانی

نوع 
متغیر

حوزه
جمعیت 
شناختی

.Sigضریب همبستگی
(2-

tailed)

نتیجه 
فرضیه 
اصلی

کندال لامبدا
bنوع 

گودمن و 
کروسکال

ضریب غیر 
گرامرقطعی

تعهد 
سازمانی

عضویت 
پرسنل

06
7.024.024.096.52

رد فرض .9.046
صفر
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نوع متغیر
حوزه

جمعیت 
شناختی

ضریب همبستگی
Sig.
(2-

tailed)

نتیجه 
فرضیه 
اصلی

Phiلامبدا
گودمن و 
کروسکال

ضریب 
غیر 
قطعی

گرامر

تعهد 
سازمانی

حوزه شغلی 
.038.732.018.095.518.478پرسنل

قبول 
فرض 
صفر

نوع ردیف
انحراف میانگینمتغیر

استاندارد
انحراف از 
میانگین

پایین 
ترین 
امتیاز

بالا ترین 
.Sigامتیاز

نتیجه 
فرضیه 
اصلی

تعهد 1
3.5274734.0445.1.94.5عاطفی

000.
رد 

فرضیه 
صفر

تعهد 2
3.2516556.0617.1.04.6مستمر

تعهد 3
3.6464400.0414.2.44.6هنجاري

3.4755552.0302.1.04.6کلی4

استفاده کرده ایم.با توجه به منظور بررسی وجود رابطه 
انجام آزمون هاي آماري با ضرایب همبستگی مربوطه بین 
دو متغیر ترتیبی و اسمی امتیاز تعهد سازمانی پرسنل 
وحوزه شغلی،( نتیجه آزمون آماري با ضریب همبستگی 

می باشد که بزرگتر از 0.478گودمن وکروسـکال برابر 
ه رابطه معناداري می باشد)نتیجه گیري می کنیم ک0.05

بین حوزه شغلی و تعهد سازمانی وجود ندارد.

درخصوص تعهد سازمانی:(ANOVA)آزمون آنووا

همچنین براي بررسی تفاوت امتیازي که پاسخ دهندگان 
پرسش نامه ها به انواع تعهد سازمانی داده اند، از آنالیز 

متیاز هر واریانس استفاده کرده ایم. لازم به ذکر است که ا
نوع از تعهدسارمانی کارکنان را با استفاده از میانگین 
حسابی امتیاز متغیرهاي (سوالات) معرف و مربوط به آن 
نوع تعهد به دست آورده ایم درجدول زیرفهرستی از 

% 95شاخص هاي توصیفی به علاوه یک فاصله اطمینان 
براي امتیازي که پاسخ دهندگان پرسش نامه ها به انواع 

هد سازمانی داده اند، محاسبه شده است. تع

تفاوت امتیازي که پاسخ دهندگان پرسش نامه ها به انواع 
:H0تعهد سازمانی داده اند، معنادار نیست 

(یعنی  میزان هر یک از انواع تعهد سازمانی از نظر پاسخ 
دهنگان به پرسش نامه یکسان است)

ها به انواع تفاوت امتیازي که پاسخ دهندگان پرسش نامه 
:H1تعهد سازمانی داده اند، معنادار است 

(یعنی  میزان هر یک از انواع تعهد سازمانی از نظر پاسخ 
دهنگان به پرسش نامه یکسان نیست)

امتیازي که پاسخ (ANOVA)در جدول آنالیز واریانس
دهندگان پرسش نامه ها به انواع تعهد سازمانی داده اند 

0.05در سطح آزمون sigست که مقدار نشان دهنده این ا
شده است که باعث رد فرضـیه صـفر می شود 0.00برابر 

یعنی تفاوت امتیازي که پاسخ دهندگان پرسش نامه ها به 
انواع تعهد سازمانی داده اند، معنادار است در واقع میانگین 
امتیاز سه نوع تعهد سازمانی یکسان نمی باشد. البته در 

طور دقیق این میــانگین ها آورده شده نمودار زیربه 
اند.این نمودار نشان دهنده این میانگین ها به طور دقیق 
می باشد.در این نمودار خطی،میانگین امتیازي که پاسخ 
دهندگان پرسش نامه ها به انواع تعهد سازمانی داده اند 
آورده شده است که حاکی از امتیاز پایین تعهد از نوع  

بالاي تعهد از نوع هنجاري می باشد یعنی مستمر و امتیاز
میران تعهد هنجاري در بین پرسنل از امتیاز بالایی 

برخوردار است.
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نتایج و پیشنهادها
مقایسه نتایج و یافته هاي تبیینی تحقیق در حوزه -1

اطلاعات جمعیت شناختی با سایر تحقیقات 

انی و با توجه به بررسی رابطه بین سن پرسنل وتعهد سازم
اینکه رابطه معناداري بین سن و تعهد سازمانی وجود 
ندارد تحقیقات دیگري نیز در این راستا انجام شده است از 
جمله تحقیقی که توسط پی برس و دانهم انجام شده و 
این نتیجه حاصل گردیده است که تعهدسازمانی با 
خصوصیات جمعیت شناختی پرسنل(سن، سابقه و....) 

جمله اینکه در این بین سن با تعهد سازمانی رابطه دارد از
رابطه داشته و داراي همبستگی مثبت است.

همچنین درخصوص بررسی رابطه بین تحصیلات و تعهد و 
اینکه رابطه معناداري بین سطح تحصیلات و تعهد 

تحقیقات انجام شده در این راستا سازمانی وجود ندارد
باشد از جمله نشان از وجود رابطه در این راستا می 

تحقیقی که توسط گلیسون و دوریک انجام شده نشان 
دهنده این است که افراد با سطح تحصیلات بیشتر بدلیل 
آنکه سطح توقعات بیشتري دارند نسبت به افراد داراي 
تحصیلات پایین از تعهد کمتري نسبت به سازمان 

برخوردارند

اینکه در بررسی رابطه بین سابقه کار وتعهد سازمانی و 
رابطه معناداري بین سابقه کار و تعهد سازمانی وجود ندارد 
تحقیقات دیگري نیز در این راستا انجام شده است ازجمله 
تحقیقی که توسط گلیسین،موریس و ایسترز انجام شده 
است به این نتیجه رسیده اند که کارکنانی که داراي سابقه 

هد بالایی کار بیشتري دارند نسبت به تازه واردها از تع
برخوردار هستند و این نشان از وجود رابطه بین این دو 

می باشد.

در بررسی رابطه بین عضویت وتعهد سازمانی واینکه رابطه 
معناداري بین عضویت و تعهد سازمانی وجود دارد 
تحقیقات دیگر نیز در این راستا انجام شده است که نشان 

سازمانیتعهدانمیزاز وجود رابطه می باشد مثلاً :بررسی
کشور به این نتیجه رسیدعاملغیرسازمان پدافندپایوران

میزانهریابدافزایشسازمانمیزان علاقه بهچههرکه
میزان همانبهباشدبیشترسازماندرعضویتبهافتخار

افزایشسازمانبهنسبتتعهدشانپایـورسازمانکارکنان
سمی افراد افزایش می و این تعهد  با استخدام ریابدمی

مؤلفهازبرخیاثرگذاريمیزانبررسیدرهمچنینیابد.
نوع کهگردیدمشخصسازمانیتعهدرويبرفرديهاي

تعهدافزایشبرکهاستهايمؤلفهجملهازشغل افراد 
ازسازمانی،مقاموپستوداردمثبتتأثیرگذاريسازمانی

کهاستبودهمانیسازتعهدافزایشدرؤثرممواردجمله
.کردتوجهآنبهباید

شیوه استخدام،امنیت شغلی،شیوه بینرابطهبررسی
مدیریت دریک سازمان دولتی نشان میدهد بین دوگروه 
کارکنان داراي استخدام رسمی و قراردادي ازنظر تعهد 
سازمانی تفاوت معنی داري مشاهده گردید بطوري که 

می بیشتر از کارکنان میانگین تعهد سازمانی کارکنان رس
.غیر رسمی است

خلاصه اینکه با توجه به تحقیقات صورت گرفته معمولاً 
بین اطلاعات جمعیت شناختی افراد(سن،عضویت 
و...)رابطه معناداري وجود دارد که دراین تحقیق فقط نوع 
عضویت کارکنان برتعهد سازمانی آنها تاثیردارد و بقیه 

ثیر در تعهد سازمانی اطلاعات جمعیت شناختی بدون تا
پرسنل بوده است.

محدودیت هاي تحقیق  -2

آزمودنیها از سويپرسشنامهبهدرپاسخگوییتمایلـ عدم
کارکنان علی الخصوص معاونین و از بعضیهمکاريعدمو

(وجود محافظه کاري).پرسشنامهتکمیلدر مدیران 

برخی صنایع ازاطلاعاتودریافتتأخیر زیاد در ارسال-
همکار ومشکلات ناشی از آن به علت فاصله زیاد صنایع از 
همدیگر(پراکندگی جغرافیایی صنایع وابسته به وزارت 

دفاع).

در پژوهشانجامبرايکافیو بودجهمالیکمبود منابع-
صنایع مورد مطالعه ودرکل عدم حمایت مالی براي انـجام 

این پژوهش.
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این که حجم سؤالات ممکن است در ـ محقق،کنترلی در 
پاسخ دهندگان اثر بگذارد نداشته است.

پاسخگوییزمینهدرپاسخ دهندگان اعتماد عدمـ مشکل
و مقاومتیتـحساسبردنواز بینشنامهـپرسسؤالاتبه

آنها (اینکه فقط پرسش نامه تکمیل و نتیجه ندارد).

عنوان ابزاري جهت با توجه به اینکه ازپرسش نامه به -
گردآوري اطلاعات استفاده شده است این امر خود یکی از 
محدودیت هاي تحقیق می باشد چرا که داراي محدودیت 
ذاتی بوده بطوري که محقق کنترلی روي صدق گفتار 

پاسخ دهندگان نداشته است .

درسازمان 93این تحقیق دربازه زمانی مشخص ودرسال -
ت وتعمیم آن به سال هاي آتی مورد نظر انجام شده اس

نیازمند اطلاعات بروزتر می باشد.

پیشنهادات براساس یافته ها و نتایج تحقیق -3

با توجه به تحلیل هاي انجام شده ونتایج حاصل از تحقیق 
درحوزه تعهد سازمانی کارکنان و همچنین اولویت بندي 
آنها از نظر امتیازات،لازم است درحوزه هایی که صنعت 

ف داشته و به عنوان نکات قابل بهبود محسوب می شد ضع
راهکارهایی ارائه گردد که به هرکدام آنها اشاره می کنیم.

تعهد سازمانی نقش مهم در عملکرد یک سازمان داشته 
وبدین صورت بسیار مهم و ارزشمند تلقی می شود چراکه 
یک سازمان متعهد بهترین ها را براي سازمان خواسته و 

تعهد می کند که درراستاي رسیدن به اهداف خود را م
وماموریت هاي سازمان بیش ازبیش تلاش نماید واین 
بعنی انجام امور درسطحی فراتر از وظایف و مسئولیت هاي 

کلیدي.

اهمیت این مورد در بدین خاطر است که اگر منابع انسانی 
را مهمترین سرمایه یک سازمان بدانیم در آن صورت منابع 

تعهد به عنوان یک مزیت رقابتی در سازمان انسانی م
خواهد بود و این مزیت رقابتی می تواند یراي سازمان سود 
زیادي را حاصل آورده و براي سازمان ارزش آفرین نیز 

باشد.

با توجه به اینکه ابعاد تعهد سازمانی شامل سه بعد تعهد 
عاطفی،هنجاري و مستمر می شود لذا براي افزایش هر 

عاد می بایست یکسري برنامه هایی را براي کدام ازاب
سازمان تعریف نمود با نگاه به جدول تجزیه و تحلیل نتایج 
آزمون ومطالعات صورت گرفته موارد ذیل بصورت 
تخصصی جهت ارتقاء سطح تعهد کارکنان علی الخصوص 
تعهد مستمر که درسطح پایین و نشان از ترك سازمان 

لذا براي افزایش آن اجرا توسط کارکنان درآینده می باشد 
و استقرار پروژه هاي زیر توصیه می گردد:

افزایش مشارکت کارکنان در تدوین برنامه هاوفرایندهاي -
کاري ومنابع انسانی ازطریق تقویت نظام گفتمان و 

(سهیم نمودن آنها در تدوین برنامه ارتباطات داخلی صنعت
.و..)ها

اي تغییر وتحول افزایش مشارکت کارکنان دربرنامه ه-
سازمانی مثل تعیین اهداف،ارزشها وماموریت هاي سازمان 
و....از طریق اجرا و استقرار نظام پیشنهادات درصنعت 
ونظرسنجی درخصوص تصمیمات مهم سازمانی و استفاده 

از نظرات آنها.

بازنگري درسیستم شناسایی و حمایت ازفعالان خبره و -
آن به روش جدید و کارکنان کلیدي و فراگیر نمودن 

(در حال حاضر نفرات سلیقه اي انتخاب می سیستماتیک
.شوند)

تدوین نظام مسیر ارتقاء جایگاه و پیشرفت شغلی براي -
فراهم نمودن فرصت هاي شغلی براي افراد در سطح 

سازمان براي افزایش تعهد کارکنان .

اجرا و استقرار سیستم جانشین پروري در سطح سازمان -
لایه هاي کارشناسی و مدیریتی بطوري که داشتن در بین

رویه مشخص براي جانشینی در پست هاي مدیریتی،علاوه 
برافزایش بهره وري به افزایش تعهد سازمانی کارکنان علی 

الخصوص تعهد هنجاري منجرخواهد شد .

انعقاد قرارداد با اماکن سیاحتی وزیارتی براي استفاده -
جهت افزایش تعهد کارکنان.کارکنان و خانواده آنها 
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بازنگري و تقویت سبد تسهیلات و خدمات رفاهی و -
سهل الوصول نمودن استفاده از آن براي کارکنان.

استفاده از ابزارهایی همچون نظام خلاقیت و نوآوري -
باعث خواهد شد تا قوه ابتکار،خلاقیت و نوآوري افراد 

افزایش یابد درجهت استفاده بهینه و کارآمد تر از آنها 
وسازمان باید از این دسته از افراد حمایت و آنها را تشویق 
نماید که این خود به خود تعهد سازمانی را افزایش خواهد 
داد وافزایش احساس تعلق،امنیت وکامیابی،وفاداري،وظیفه 
شناسی وکسب هویت فردي وهمچنین کاهش ترك 

خدمت وغیبت را منجر خواهد شد.

نظام مدیریت تامین منابع انسانی جهت بازنگري وتقویت -
بسترسازي لازم زمینه ورود افراد متعهدو متخصص به 
سازمان از طریق مصاحبه،تحقیق،برگزاري آزمون هاو....به 
اینصورت که اگرمتناسب با ویژگی هاي افراد کار به آنها 

تفویض شوداز خروج آنهاتاحدودي خواهد کاست.

لیت به افراد براساس تفویض اختیار و واگذاري مسئو-
ویژگی هاي شغلی،مهارت ودانش آنها که شرایط را براي 

رقابت سازنده در بین سایر کارکنان فراهم  خواهد آورد.

تقویت سیستم تجزیه و تحلیل مشاغل اینکه درتدوین -
شرح شغل وشرایط احراز شغل افراد بازنگري صورت بگیرد 

مورد نظر تا افراد بدون داشتن شرایط لازم درشغل 
استخدام نگردند ویا اگر فردي در آن شغل منتصب گردد 
نسبت به شرکت در دوره هاي تخصصی درآن شغل اقدام 
نمایدکه این خود منجر به افزایش تعهدسازمانی پرسنل 
خواهد بود لازم به ذکر است حوزه مطالعات منابع 
انسانی،استخدام نقش مهمی در کسب وفاداري سازمانی 

ید (می یر و آلن). ابفا می نما

آسیب شناسی رویکردهاي تشویق وقدردانی از افراد مثل -
نظام شناسایی و تقدیر از عملکردها و کارکنان برتر جهت 

حمایت از کارهاي فراتر از حد انتظار کارکنان.

ایجاد تیمی درسازمان که بتواند وضعیت تعهد سازمانی -
بار ارزیابی پرسنل را بصورت دوره هاي مثلاً شش ماه یک 

واندازه گیري کرده و بازخوردهاي لازم را ارائه نمایند.

پس از ارائه بازخورد به مدیران نیاز است پروژه هاي -
بهبود ویا حتی بهبود هاي سریع تعریف گردد تا در دوره 

بعدي شاهد افزایش متغیر یعنی تعهد سازمانی باشیم.

نان به بازنگري و تقویت نظام مدیریت عملکرد کارک-
عنوان یکی از کانال هاي ارتباطی در سطح صنعت. با توجه 

ابهام رااطمینان وعدممؤثر،پدیدهبازخوربه اینکه ارائه
وتعهدسازماناعضاينتیجه عملکرددرونمودهتضعیف
دهد لذا درجهت ارائه بازخوردي میافزایشآنان را

،هدف اثربخش توسط مدیران لازم است بازخورد بی طرفانه
گرا وبه هنگام باشد و اینکه بازخورد نباید در وهله اول 
برکسی آوار و از دیگري تخلیه شود بازخورد وقتی دقیق و 
به قدر کافی کامل است که گیرنده به روشنی و کامل 
مفهوم پیام شما رادریابد یکی از راه هاي ارائه بازخورد به 

تحلیل کارکنان استفاده ازخروجی مشخص ونتایج تجزیه و
عملکرد فرد در فرمهاي مدیریت عملکرد کارکنان می باشد 
که با اینکار می شود تا حدودي در نیل به اهداف سازمانی 

حرکت کرد و رضایت و تعهد کارکنان را افزایش داد. 

پیشنهادات به سایر محققان براي تحقیقات آتی براي -4
مطالعات تکمیلی 

ن است که فرد ارزش ها سطوح تعهد سازمان بالا نشانگر ای
واهداف سازمانی را پذیرفته و وفاداري خود را در جهت 
نیل به این اهداف بکار می بندد. همه این موارد باعث 
گردیده اند تا سازمان ها بیش از پیش نسبت به جذب 
افراد متعهد وایجاد محیط هاي کاري با تعهد بالا رغبت 

متعهد می توان داشته باشند از پیامدهاي داشتن کارکنان
به کم بودن میزان تغییر و تحول،بالا بودن میزان انگیزش 
کارکنان،افزایش بهره وري(کارایی و اثربخشی)و .... اشاره 
گردید .با توجـه به اینکه موضـوع تعهدسازمانی درحوزه 
مطالعات منابع انسانی با اهمیـت می باشد لذا می توان 

جام داد و در تحقیقات بیشتري را در این خصوص ان
سازمان هاي دولتی وخصوصی به این نوع از تحقیقات 
پرداخت به همین خاطر است که توصیه می شود تا 
محققان دیگر از این موضوع و سایر موضوعات مرتبط در 
تحقیقات خود بهره مند گردند .موضوعات زیر در خصوص 

تعهد سازمانی کارکنان پیشنهاد می گردد:
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تعهد سازمانی کارکنان یا میزان بهره مطالعه رابطه بین -
وري کارکنان سازمان.

بررسی تفاوت تعهد سازمانی بین سازمان هاي دولتی و -
موسسات خصوصی.

بررسی رابطه بین سرمایه اجتماعی با تعهد سازمانی در -
سازمان ها.

بررسی رابطه بین هوش هیحانی مدیران و تعهد سازمانی -
کارکنان.

بین ویژگی هاي فرهنگی جامعه با تعهد بررسی رابطه -
سازمانی کارکنان.

ودرکل تحقیقات با موضوعاتی که بتواند گره اي 
ازمشکلات جامعه وسازمان راحل نماید براي افراد پیشنهاد 
می گرددوهمچنین توصیه می گردد و تحقیق مورد نظر 

در سازمان هاي مشابه هم انجام  گردد.
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