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  چکيده

چنين ,  با وجود اين؛در بيشتر تحقيقات رابطة بين تعهد سازمانی و عملکرد سازمانی گزارش شده است
, هدف از اين پژوهش. رابطه ای در سازمان های ورزشی کشور به ويژه در استان مرکزی مشخص نيست

 مدير ۶۶آزمودنی ها عبارت بودند از . نی مديران تربيت بدنی استبررسی رابطة بين تعهد و عملکرد سازما
ابزار تحقيق شامل پرسشنامه .  نفر از کارمندان تربيت بدنی سازمان های استان مرکزی۲۴۲تربيت بدنی و 

يافته ها . های تعهد سازمانی و عملکرد سازمانی بود که به صورت تصادفی سهميه ای بين آنها توزيع شد
تعهد  و ۴/۳۴ ± ۲۴/۷تعهد مستمر  , ۸۵/۴۱ ± ۰۲/۷ تعهد عاطفی مديران برابر SD (± M(نشان داد 

 بين انگيزة مديران ,همچنين بين تعهد عاطفی مديران و نوع سازمان.  است۳۶/۳۵ ± ۵۳/۵هنجاری آنها 
طفی و بين تعهد عا, بين تعهد عاطفی و سابقة کار, بين توانايي و رشتة تحصيلی مديران, و نوع سازمان

بين سابقة مديريت و حمايت سازمانی و بين سابقة , بين تعهد هنجاری و سابقة کار, سابقة مديريت
رابطة آماری معنی داری , ير عواملسابين . مديريت و انگيزة مديران رابطة آماری معنی داری وجود دارد

  .مشاهده نشد
  

  واژه های کليدی 
  .يت بدنیعملکرد سازمانی و مدير ترب, تعهد سازمانی

                                                 
 . اين تحقيق با حمايت مالی دانشگاه اراک انجام شده است– ١
 Email : es70kh@yahoo.co.uk                                                     ٠٩١٨٨٦١٤٨٧٢ :تلفن :  نويسندة مسئول ‐ ٢
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  مقدمه 
 ؛می شوند مختلف محسوب سازمان های برتری شاخص هاینيروی انسانی به ويژه مديران از 

به آن دارند تا با متخصصان رفتار سازمانی و منابع انسانی توجه خاصی , به همين دليل
يکی .  گام بردارندها انـسازمشناسايي ويژگی های آنها در جهت افزايش کارايی و اثربخشی 

 سازمان هاتعهد سازمانی يکی از ابعاد نگرش افراد در  . است  ١ تعهد سازمانی, ی هاـويژگاز اين 
خود بداند و به و شاخصی است از وفاداری فرد به سازمان و اينکه فرد سازمان را معرف 

تعهد سازمانی دارای سه مؤلفة تعهد ). ۱(اصطلاح به وجود چنين سازمانی بر خود ببالد 
يعنی ميزانی که فرد از نظر , تعهد عاطفی.  است٤ و تعهد تکليفی٣تعهد مستمر, ٢عاطفی

گرمی و , مهر و علاقه, روانی به کار کردن در سازمان از طريق احساساتی مانند وفاداری
تعهد . تمايل پيدا می کند... لذت و خوشی و , رضايت خاطر, دلبستگی, تعلق, صميميت

کردن در سازمان بر اساس ميزانی که يک فرد احساس مستمر به وابستگی فرد برای کار 
. اشاره می کند, ضمانت برای ماندن در سازمان به دليل هزينه های زياد ترک کردن آن دارد

عبارت است از ميزانی که فرد از نظر روانی و از راه  درونی سازی ) هنجاری(تعهد تکليفی 
احساس , تعهد تکليفی. ته می شودارزش ها و مأموريت های سازمان به آن وابس, اهداف

 دريافت که افراد ٥شلدون). ۷(مسئوليت به تداوم کارکردن در سازمان را منعکس می سازد 
تمايلی به تعهد سازمانی بدون توجه به سرمايه گذاری ها , حرفه ای با تعهد زياد به حرفه

ی در ميان در آن داشتند و نتيجه گرفت که درگيری اجتماعی در ايجاد تعهد سازمان
ازاين رو سازمان می تواند افراد با ,  دانشمندان با سطوح بالای تعهد حرفه ای مهم است

نشان داد که ) ۲۰۰۵ (٦نتايج تحقيق ترنر). ۲(شايستگی حرفه ای را در اختيار داشته باشد 
پورتر , استيرز). ۱۳(شکل های مختلف تعهد سازمانی رابطة معنی داری با ترک شغل دارد 

                                                 
1- Organizational Committment  
2- Affective Committment  
3- Continous Committment  
4- Normative Committment  
5- Sheldon  
6- Brian Turner  
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سازمانی و شخصی را از عوامل مؤثر بر افزايش تعهد سازمانی ,  عوامل غيرسازمانی١دیو مو
 ).۱۹(مطرح کردند 

بهبود عملکرد نيروی تلاش برای , يکی از مسئوليت های مهم مديران, از طرف ديگر
روحية , انگيزش, دانش, مديران بايد برای تقويت دانايي, برای اين کار. انسانی است

ری و تعهد به اهداف سازمانی نيروی انسانی شاغل در سازمان تحت مسئوليـت پذي
به مديران در تعيين علت وجود , ٢مدل هرسی و گلداسميـت. مديريت خود اقدام کنند

مشکلات در سازمان و به وجود آوردن راهبرد های تغيير به منظور حل مشکلات و بهبود 
دانش کاری و تجربة (متغير توانايي دراين مدل هفت . عملکرد نيروی انسانی کمک می کند

محل و , درک و پذيرش نحوة کار(درک يا تصور نقش , )۱۲)(کاری مربوط به شغل و استعداد
حمايتی که پيرو برای تکميل کردن اثربخشی کار به (حمايت سازمانی , )چگونگی انجام آن

رای کامل کردن انگيزة مربوط به تکليف يا انگيزش ب(انگيزش يا تمايل , )آن نياز دارد
بازخورد روزانة عملکرد و (ارزيابی , )تکليف خاص مورد تحليل به گونه ای توفيق آميز

مناسب و حقوقی بودن تصميم (اعمال معتبر و حقوقی نيروی انسانی , )مرورهای گاه به گاه
عوامل خارجی که حتی با (و محيط يا تناسب سازمانی , )های مدير در مورد منابع انسانی

باز هم بر عملکرد , حمايت و انگيزة لازم برای شغل, وضوح, داشتن تمامی تواناييوجود 
برای تحليل عملکرد مؤثر نيروی انسانی و شناسايي اثربخشی وجود ) تأثير می گذارند

به طور , مديران با تحليل اين متغيرها و کنترل عوامل مخل و تقويت عوامل مثبت. دارد
 ). ۵ (می بخشندا بهبود چشمگيری عملکرد سازمان خود ر

بازخورد دادن به , از تحقيق خود نتيجه گرفت که از نظر انگيزه) ۱۳۸۰(نجف پور 
 از سطح عملکرد بهتری نسبت به مديران رابطه مدارمديران , اعتبار و شناخت شغل, کارکنان

, ا محيطحمايت سازمانی و سازگاری ب,  از لحاظ توان کاریدر حالی که ؛ برخوردارندوظيفه مدار
  ).۱۲( تفاوتی نمی کند وظيفه مدار و رابطه مدارعملکرد مديران 

                                                 
1- Steers, Porter, Mowday  
2- Hersey and Gold Smith  



  ۱۳۸۷پاييـز , ۳۷شمارة ,                نشرية حرکت                                                                

 

 

٨

به نظر می رسد بين تعهد سازمانی و تلاش کارکنان و همچنين بين تعهد سازمانی و 
افزايش تعهد سازمانی موجب می شود که افراد بيشتر . عملکرد ارتباط وجود داشته باشد

به طور منطقی می توان فرض کرد که . ته باشندتلاش کنند و در نتيجه عملکرد بهتری داش
تحت تأثير ماهيت , تمايل کارکنان برای سهيم شدن در اثربخشی سازمانی و کمک به آن

نشان ) ۱۹۹۰ (١نتايج تحقيقات اوروين و همکارانش). ۲(تعهدی است که از آن برخوردارند 
اضافه , ی تأثير می گذارندداد شايستگی و تعهد بايد به متغيرهای موجود که بر عملکرد کار

  ).۱۵(شوند 
و در جامعه مورد در کشور ما .  ورزشی نيز از اين موضوع مستثنا نيستندن هایسازما

علاوه بر سازمان هايی که به طور مستقيم خدمات ورزشی ارائه بررسی يعنی استان مرکزی 
.  ورزش هستندسازمان هايي نيز وجود دارند که دارای بخش های تربيت بدنی و, می کنند

مناسبی ... تعلم و , تعهد, چنين تنوعی ايجاب می کند که مديران تربيت بدنی آنها از علاقه
  .برخوردار باشند تا در پرتو آن عملکرد رضايت بخشی ارائه دهند

  مديران تعهد سازمانی و عملکرد در اين پژوهش سعی شده وضعيت , منظوربدين 
 پاسخ داده شود که تعهد سازمانی سش هابه اين پرنی استان مرکزی بررسی و بيت بدتر

مديران تربيت بدنی و عملکرد مديران تربيت بدنی شاغل در سازمان های استان مرکزی 
  چگونه است و چه رابطه ای بين تعهد سازمانی و عملکرد آنها وجود دارد؟

  

  روش تحقيق 
ست که به صورت از نوع تحقيقات توصيفی تحليلی ا, تحقيقاين : روش تحقيق. الف

  .پيمايشی انجام شده است
مديران و کارکنان تربيت ,  تحقيق راجامعة آماری: نمونه و روش نمونه گيری, جامعه. ب

, بدنی شاغل در سازمان های استان مرکزی شامل ادارة کل تربيت بدنی و واحدهای تابعه
سسات و مراکز تربيت بدنی مؤ, تربيت بدنی سازمان آموزش و پرورش و واحدهای تابعه

تربيت بدنی کارخانه ها و مراکز صنعتی و تربيت بدنی مؤسسات و نهادهای , آموزش عالی

                                                 
1- Everwijn and et al.  
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بر اساس .  کارمند تربيت بدنی بودند۶۵۰  مدير و ۸۰استان تشکيل دادند که در مجموع 
 کارمند تربيت بدنی به روش ۲۴۲ مدير و ۶۶, )۸ (١حجم نمونة مورگانبرآورد جدول 

ی به عنوان نمونة آماری پژوهش انتخاب شدند و به ابزارهای پژوهش پاسخ تصادفی طبقه ا
  .دادند
از , برای بررسی وضعيت تعهد سازمانی مديران تربيت بدنی: ابزار پژوهش. پ

اين پرسشنامه به ارزيابی ميزان . استفاده شد) ۱۹۹۱ (٢پرسشنامة استاندارد آلن و ماير
تعهد مستمر و تعهد , ر سه مؤلفة تعهد عاطفید) متغير مستقل(تعهد سازمانی مديران 

از پرسشنامة ) متغير وابسته( برای ارزيابی عملکرد مديران ).۱۴(هنجاری می پردازد
, ٨ارزيابی, ٧انگيزه, ٦حمايت سازمانی, ٥شناخت شغل, ٤عوامل توان (٣عملکرد سازمانی

يي آن توسط پس از به دست آوردن روا ).۵(استفاده شد ) ١٠ و تناسب محيطی٩اعتبار
,  پرسشنامه بين آزمودنی هايی که در تحقيق اصلی شرکت نداشتند۳۰, استادان دانشگاه

  .  )α = ۸۳۳۱/۰( محاسبه شد ١١توزيع و پايايی آن از طريق ضريب آلفای کرونباخ
, پس از استخراج آمار آزمودنی ها از سازمان های مورد نظر: روش اجرای پژوهش. ت

پس از گذشت بيش از چهار ماه و با مراجعة . ودنی ها توزيع شدابزارهای پژوهش بين آزم
توسط مديران به محقق عودت داده )  درصد۷۸/۷۸( پرسشنامه ۵۲, حضوری ارتباط تلفنی

پرسشنامة ارزيابی عملکرد . از آنها قابل استفاده بود)  درصد۲۱/۷۱( پرسشنامه ۴۷شد که 
 ۱۸۸نظر توزيع شد که در نهايت نيز بين کارکنان تربيت بدنی سازمان های مورد 

                                                 
1- Morgan  
2- Allen and Meyer  
3- Achieve Model  
4- Ability   
5- Clarity  
6- Help  
7- Incentive  
8- Evaluation  
9- Validity  
10- Environment  
11- Chronbach  
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از )  درصد۶۶/۷۰( پرسشنامه ۱۷۱به محقق عودت داده شد که )  درصد۶۸/۷۷(پرسشنامه 
  . آنها قابل استفاده بود

از ,  SPSS11در بستة نرم افزار , برای تجزيه و تحليل داده ها: روش های آماری . ث
سی رابطة بين متغيرهای پژوهش از انحراف استاندارد و برای برر, ميانگين, جداول فراوانی

  ). ۱۰( و ضريب همبستگی پيرسون استفاده شد ANOVAآمار استنباطی شامل 
  

   و يافته های تحقيقنتايج
  توصيف يافته ها. الف

 و ۷/۷, ۱۵/۳۹سابقة مديريت و سابقة کار مديران مورد بررسی به ترتيب , ميانگين سن
 ۴۲/۴۰,  درصد کاردانی۱۵/۱۹, نها ديپلم درصد آ۴/۲۳مدرک تحصيلی .  سال بود۹۷/۱۳

 درصد آنها در رشتة تربيت ۶۶/۲۷.  درصد کارشناسی ارشد بود۸۹/۱۴درصد کارشناسی و 
, به لحاظ نوع  استخدام.  درصد آنها در ديگر رشته ها تحصيل کرده اند۹۵/۶۵بدنی و 

درصد به  ۵۱/۸ درصد به صورت پيمانی و ۳۸/۶,  درصد آنها به صورت رسمی قطعی۱/۸۵
نتايج مربوط به تعهد , علاوه بر اين. صورت قراردادی در استخدام سازمان های خود بودند

سازمانی وعملکرد سازمانی و مؤلفه های هر کدام از آنها در مورد مديران تربيت بدنی در 
  . به طور خلاصه نشان داده شده است۱جدول 
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  يرانوضعيت تعهد سازمانی و عملکرد سازمانی مد_ ۱جدول 
  حداکثر نمرة قابل کسب  انحراف استاندارد  ميانگين  متغير

  ۵۶  ۰۲/۷  ۸۵/۴۱  تعهد عاطفی

  ۵۶  ۲۴/۷  ۴/۳۴  تعهد مستمر

  ۵۶  ۵۳/۵  ۳۶/۳۵  تعهد هنجاری

  ۲۰  ۹۳/۱  ۸۸/۱۲  توانايي 

  ۱۵  ۱/۲  ۴۷/۱۰  شناخت شغل

  ۱۰  ۲/۱  ۸۸/۵  حمايت سازمانی

  ۳۰  ۱۳/۳  ۳۷/۱۶  انگيزه

  ۲۰  ۵۲/۲  ۷۸/۱۲  ارزيابی

  ۲۵  ۲۶/۳  ۹۳/۱۶  اعتبار

  ۱۰  ۲۷/۱  ۰۲/۷  تناسب محيطی

  ۱۳۰  ۷۹/۱۱  ۲۵/۸۲  عملکرد سازمانی

  

  تحليل يافته ها. ب
ولی , بين تعهد عاطفی مديران سازمان های مختلف تفاوت معنی داری وجود داشت. ۱

  ).۲جدول (بين تعهد مستمر و همچنين تعهد هنجاری آنها رابطة معنی داری مشاهده نشد 
   و نوع سازمان آنهارابطة تعهد سازمانی مديران_ ۲جدول 

  M SD  F  df  Sig  متغير

  ۰۰۱/۰  ۴۶  ۸۲/۵  ۰۲/۷  ۸۵/۴۱  تعهد عاطفی

  ۹۰۶/۰  ۴۶  ۲۵/۰  ۲۴/۷  ۴/۳۴  تعهد مستمر

  ۰۶۸/۰  ۴۶  ۳۷/۲  ۵۳/۵  ۳۶/۳۵  تعهد هنجاری

  
.  بين عملکرد سازمانی مديران سازمان های مختلف تفاوت معنی داری وجود نداشت.۲

بين يک مؤلفه از عملکرد سازمانی يعنی انگيزة مديران و نوع سازمان آنها , وجود اينبا 
  ).۳جدول )(Sig = ۰۳۱/۰ و F = ۹۵/۲(رابطة معناداری مشاهده شد 
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  رابطة نوع سازمان و عملکرد سازمانی مديران_ ۳جدول 

  M SD  F  df  Sig  متغير

  ۱۰۱/۰  ۴۶  ۰۷/۲  ۹۳/۱  ۸۸/۱۲  توانايي

  ۵۳۳/۰  ۴۶  ۷۹/۰  ۱/۲  ۴۷/۱۰  شناخت شغل

  ۰۹۹/۰  ۴۶  ۰۹/۲  ۲/۱  ۸۸/۵  حمايت سازمانی 

  ۰۳۱/۰  ۴۶  ۹۵/۲  ۱۳/۳  ۳۷/۱۶  انگيزه

  ۵۶/۰  ۴۶  ۵۱/۲  ۵۱/۲  ۷۸/۱۲  ارزيابی

  ۱۹۸/۰  ۴۶  ۵۷/۱  ۲۷/۳  ۹۳/۱۶  اعتبار

  ۳۱۸/۰  ۴۶  ۲۱/۱  ۲۷/۱  ۰۱/۷  تناسب محيطی 

  ۰۸۰/۰  ۴۶  ۲۵/۲  ۷۹/۱۱  ۲۵/۸۲  عملکرد سازمانی

  
 شخصی و تعهد سازمانی مديران سازمان های مختلف تفاوت معنی بين ويژگی های_ ۳

بين برخی مؤلفه ها يعنی بين سابقة مديريت و تعهد , با وجود اين. داری وجود نداشت
, )Sig = ۰۵/۰ و r = ۳/۰(سابقة کار و تعهد عاطفی , )Sig = ۰۰۶/۰ و r = ۴۲/۰(عاطفی 

  . رابطة معنی داری مشاهده شد) Sig = ۰۴۲/۰ و r = ۳۴/۰(سابقة کار و تعهد هنجاری 
بين ويژگی های شخصی و عملکرد سازمانی مديران سازمان های مختلف تفاوت _ ۴

ولی بين برخی مؤلفه ها يعنی سابقة مديريت با حمايت سازمانی , معنی داری وجود نداشت
)۳۴/۰ = r ۰۳۳/۰ و = Sig( , سابقة مديريت با انگيزة مديران)۳۸/۰ = r ۰۲۸/۰ و =Sig ( و

رابطة معنی داری مشاهده ) Sig = ۰۰۶/۰ و F = ۳۳/۸(رشتة تحصيلی با توانايي مديران 
  . شد

بين تعهد مستمر و , )Sig = ۴۷۲/۰ وr = ۱۱/۰(بين تعهد عاطفی و عملکرد سازمانی _ ۵
  و بين تعهد هنجاری و عملکرد سازمانی) Sig = ۵۸۲/۰ و r = ۰۸/۰(عملکرد سازمانی 

) ۲/۰ = r ۱۸۳/۰ و = Sig (مديران سازمان های مختلف رابطة معنی داری وجود نداشت .  
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  بحث و نتيجه گيری 
نتايج اين تحقيق نشان داد بين تعهد عاطفی مديران سازمان های مختلف تفاوت آماری 

 علاوه بر .مديران تعهد عاطفی متفاوتی داشتند,  به عبارت ديگر؛معنی داری وجود دارد
فی و سابقة مديريت و بين تعهد عاطفی و سابقة کار آنها رابطة معنی بين تعهد عاط, اين

يعنی بيشتر بودن سابقة کار و سابقة مديريت مديران موجب افزايش , داری وجود داشت
تعهد عاطفی و هنجاری آنها به سازمان های متبوع خود شده است و مديران مربوط تعهد 

فرد مستخدم , در تعهد عاطفی. ئل بودندبيشتری برای ارزش ها و هنجارهای سازمان قا
هويت خود را از سازمان می گيرد و به آن احساس تعلق و وابستگی پيدا می کند و از ادامة 

). ۹(عضويت در آن لذت می برد و با تعهد عاطفی قوی سازمان را ترک نخواهد کرد 
   زيرا آنها ,کارکنان دارای تعهد عاطفی قوی به کار کردن در سازمان ادامه می دهند

اين , رهبری سرپرست و روابط اجتماعی و کاری درون يک گروه کاری). ۱۷(» می خواهند«
برخی ويژگی های فردی نيز بر آن تأثير می . نوع وابستگی عاطفی را تسهيل می کند

) ۳(و ماير و آلن , )۷(گريپ و کاستاندا , با نتايج تحقيقات دان هام, اين يافته). ۹(گذارند 
بهتر است از سابقة کار و سابقة , ان گفت مسئولان ذي ربطمی تو, بنابراين. ی داردهمخوان

مديران که بر تعهد عاطفی آنها اثر دارد و موجب وابستگی آنها به سازمان های متبوع شده 
  .برای بهبود عملکرد سازمانی بهره مند شوند, است

آنها رابطة معناداری وجود نتايج تحقيق نشان داد بين انگيزة مديران و نوع سازمان 
به انگيزة , انگيزه. يعنی مديران سازمان های مختلف انگيزش کاری متفاوتی داشتند , دارد

مربوط به تکليف يا انگيزش برای کامل کردن تکليف خاص مورد تحليل به گونه ای توفيق 
 اصولاً افراد ,همة افراد برای انجام کارها تمايلات يکسانی ندارند). ۶(آميز گفته می شود 

بيشترين تمايل را به کارهايي دارند که به طور موفقيت آميز از عهدة آن بر می آيند و کار 
با ديدن موفقيـت آميز بودن اجرای برنامه ها توسط مدير . برای آنها آرامش به همراه دارد

دست می کارکنان و با تشويق در آنها ايجاد انگيزه می کند و از طرفی خود نيز به آرامشی 
با نتايج تحقيق , اين يافته). ۱۸(يابد که ناشی از موقعيت او و تحقق اهداف سازمانی است 

بايد عوامل مؤثر , ان گفت که مسئولان ذی ربطمی تو, بنابراين. همخوانی دارد) ۱۲(نجف پور 
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بر افزايش يا کاهش انگيزش کاری مديران را شناسايي کنند و شرايط بهبود آن را به منظور 
  .بهبود عملکرد سازمانی فراهم سازند

نتايج تحقيق نشان داد بين سابقة کار و تعهد هنجاری مديران رابطة آماری معنی داری 
مسئوليت يا , احساس تکليف, يعنی مديرانی که سابقة کاری بيشتری داشتند, وجود دارد

, يا هنجاریتعهد تکليفی  .احساس وظيفة بيشتری برای کار کردن در سازمان نشان دادند
کارکنان دارای . احساس مسئوليت به تداوم کار کردن در سازمان را منعکس می سازد

). ۱۷(در سازمان باقی بمانند » بايد«سطوح بالای تعهد تکليفی احساس می کنند که آنها 
اين ). ۹(بر اين نوع تعهد تأثير دارد , تجربيات قبلی و تجربيات فرد بعد از ورود به سازمان

) ۵(و بهبودی ) ۷( گريپ و کاستاندا ,دان هام, ماير و آلن, با نتايج تحقيقات استيرز, يافته
بهتر است از خصيصة , ان گفت که مسئولان ذی ربطمی تو, نابراينب .همخوانی دارد

  . شوندبهره مندبرای بهبود عملکرد سازمانی , سئوليت پذيری مديران دارای سابقة کار زيادم
اد بين توانايي و رشتة تحصيلی مديران رابطة آماری معنی داری نتايج تحقيق نشان د

آنها ) دانش و مهارت ها(رشتة تحصيلی مديران با توانايي ,  به عبارت ديگر؛وجود دارد
  , مديرانی که رشتة تحصيلی آنها تربيت بدنی بود, در اين زمينه. ارتباط داشته است

يعنی داشتن تحصيلات در رشتة , ب کردندی بهتری در مقايسه با ديگر مديران کسه هانمر
. در زمينة انجام وظايف محوله شده استآنها ی ت هادنی موجب بهبود دانش و مهاربتربيت 

عبارت است از دانش و تجربة کاری , توانايي. در اين زمينه گزارش تحقيقی ارائه نشده است
  وط به تکليف را شامل تجربه و قابليت های مرب, و دانش) ۱۲(مربوط به شغل و استعداد 

از افراد دارای بيشتر بهتر است , بط ران گفت که مسئولان ذیمی تو, نابراينب). ۶(می شود 
  . استفاده کنند, تحصيلات تربيت بدنی برای پست های مديريتی

نتايج تحقيق نشان داد بين حمايت سازمانی و سابقة مديريت مديران رابطة معنی داری 
زياد بودن سابقة مديريت مديران موجب افزايش حمايت های ,  ديگر به عبارت؛وجود دارد

برخی عوامل حمايت يا کمک سازمانی شامل . سازمانی بيشتر در سازمان خود شده است
حمايت لازم از جانب , وسايل و تسهيلاتی که برای کامل کردن تکليف لازم است, بودجه

در .  ذخيرة کافی از منابع انسانی استدر دسترس بودن فراورده و کيفيت آن و, دواير ديگر
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 مشخص کنند به طور روشنمديران بايد , صورتی که کمک يا حمايت سازمانی کاهش يابد
  , بنابراين. در اين زمينه گزارش تحقيقی ارائه نشده است). ۶(که مشکل در کجاست 

برای , ربهتر است از مديران دارای سابقة مديريت بيشت, مسئولان ذی ربطان گفت می تو
  . جذب حمايت های لازم به منظور پيشبرد اهداف سازمانی استفاده کنند

نتايج تحقيق نشان داد بين انگيزه و سابقة مديريت مديران رابطة معنی داری وجود 
زياد بودن سابقة مديريت مديران موجب افزايش انگيزة آنها به کار ,  به عبارت ديگر؛دارد

 می توان, بنابراين. ين زمينه گزارش تحقيقی ارائه نشده استدر ا. در سازمان خود شده است
بهتر است مديران دارای سابقة مديريت بيشتر را برای افزايش , گفت که دست اندرکاران

  . بهره وری سازمان های مربوط حفظ کنند
, هر چند. بين تعهد سازمانی و عملکرد مديران رابطة آماری معنی داری مشاهده نشد

چنين رابطه ای بين , با وجود اين, مطابقت دارد) ۳(بخش با نتايج تحقيق اميدوار نتايج اين 
نتايج . گزارش شده است) ۱۶ و ۱۵ , ۱۳, ۸, ۷, ۶(اين دو متغير در بسياری از تحقيقات 

تعهد (کارکنانی که مايل اند به سازمان تعلق داشته باشند , تحقيقات حاکی از آن است
احتمال , )تعهد مستمر(به تعلق به يک سازمان نياز دارند نسبت به کسانی که , عاطفی

در , هر چند. دارد که در حق سازمان از خود تلاش و کوشش به عمل آورندوجود بيشتری 
اغلب در سنجش تعهد , ی بين تعهد و عملکرد مشاهده شدهتمطالعاتی که همبستگی مثب

در , اين تحقيق گفت توانمی ن نابرايب). ۳(از شاخص های تعهد عاطفی استفاده کرده اند 
اين زمينه بهتر است از شيوه ها و ابزارهای ديگری برای شناخت بيشتر اين متغيرها 

  . استفاده کرد
توجه به ابعاد تعهد سازمانی به ويژه مؤلفه تعهد عاطفی که با برخی از , به طور کلی

 ارتباط داشته جنبه های عملکرد و بعضی از ويژگی های شخصی مديران مورد نظر نيز
, با اين حال. دمی شوسازمان های مورد مطالعه برای بهبود عملکرد سازمانی پيشنهاد , است

انجام تحقيقات بيشتر در زمينة رابطة بين تعهد سازمانی و عملکرد مديران در چنين 
  . سازمان هايی ضروری به نظر می رسد
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