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 بررسي وضعيت تعهد شغلي و اعتماد درون سازماني
  ∗ در دبيرستان هاي شهر اصفهان

  

  1سيد مصطفي بني طبا
  2بدري شاه طالبيدكتر 

 3فريبا كريميدكتر 

  چكيده 
 اعتمـاد درون سـازماني و تعهـد شـغلي مـديران             وضـعيت اين پژوهش با هدف بررسي      

 انجام شـده    ي از نوع پيمايشي   حقيق توصيف دبيرستان هاي شهر اصفهان  با استفاده از روش ت         
 سـال  در،  اصـفهان  شـهر ي  دولت ـي  هـا  رستانيدب رانيمد شامل پژوهشي  آمار جامعه. است
ي ري ـگ نمونـه  روش از استفاده با كه بوده ريدب 4130 و ريمد 138 تعداد به 87-88ي  ليتحص
ي آمـار  نمونه وانعن به،  ريدب 282 تعداد و ريمد 94 تعداد حجم با متناسبي  ا طبقهي  تصادف
 40 شـامل  بـلاو ي  شـغل  تعهـد  نامـه  پرسـش  شامل اطلاعاتي  آور جمع ابزار. شدند انتخاب

 كرتيلي  ا درجه 5 اسيمق با پاسخ بسته  هيگو 30 با اعتماد ساخته محقق پرسشنامه و هيگو
 مطالعـه ي  اجـرا  بـا  كرونبـاخ ي  آلفـا  از اسـتفاده  بـا  نامـه  پرسـش يي  اي ـپا بيضر. است بوده

 ني ـاي  هـا  داده. اسـت  آمـده  دست به 98/0 اعتمادي  برا و 89/0ي  شغل تعهدي  رابي  مقدمات
آمار توصيفي شامل مشخصه هاي آماري فراواني، درصد، ميـانگين و            سطح دو در پژوهش

، آزمون تحليل واريـانس و آزمـون    tانحراف معيار و در بخش آمار استنباطي آزمون هاي
                                                           

 اين مقاله برگرفته از پايان نامه دوره كارشناسي ارشد رشته مديريت آموزشي دانشگاه آزاد اسلامي  ∗ 

  . واحد خوراسگان مي باشد    
  دانشجوي كارشناسي ارشد رشته مديريت آموزشي دانشگاه آزاد اسلامي واحد خوراسگان -1
    لامي واحد خوراسگاناستاديار دانشگاه آزاد اس -2
     واحد خوراسگاندانشگاه آزاد اسلامياستاديار  -۳
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يج ويژگي هاي جمعيـت شـناختي نـشان داد كـه            نتا. شفه مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت      
 ≥0,01در سطح   حل خدمت   مو ناحيه   بين مولفه هاي تعهد شغلي در مديران بر حسب سن           

p    0,05سـطح  در   و بر حـسب رشـته≤ p     بـر حـسب    امـا .تفـاوت معنـاداري وجـود دارد 
مـشاهده    p ≥0,05سـطح  جنسيت، مدرك تحصيلي و سابقه خدمت تفاوت معنـاداري در  

 نتيجه ديگر پژوهش نشان دهنده آن بود كه بين اعتماد درون سـازماني در دبيـران                 .ديدنگر
بر حسب جنسيت، مدرك، سابقه خدمت، سن و ناحيه محل خدمت تفـاوت معنـاداري در                

  . وجود نداردp ≥0,05سطح 
  

   اعتماد،اعتماد درون سازماني، تعهد، تعهد شغلي، مديران، دبيران:كليد واژه ها
  

  مقدمه 
 دوام ، بقا.وزش و پرورش را مي توان يكي از اركان اساسي هر جامعه دانست      آم

 آمـوزش و پـرورش      .و پيشرفت هر جامعه به كيفيت تعليم و تربيت آن بستگي دارد           
 رسيدن بـه    .به واسطه داشتن رسالت فردي و جمعي هدايتگر توسعه و پيشرفت است           

 امروزه مـديريت بـه      .ر است اين هدف در پرتو مديريت موثر اين سازمان امكان پذي         
 . مطرح مي شود كه اجراي آن مستلزم دانش و تجربه است           يعنوان حرفه و تخصص   

مطالعه دانش مديريت نشان مي دهد كه انديشه تعهـد يكـي از موضـوعات مهـم در                  
   يكــي از،ايــن انديــشه. ســازمان هــا اســت مباحــث مربــوط بــه مــديريت و رهبــري 
 توانـد بـر آن متكـي باشـد و كاركنـان را              ارزش هاي اساسي است كه سـازمان مـي        

هـا بـه متعهـد نگـه داشـتن            امـروزه سـازمان    .براساس مـلاك تعهـد ارزشـيابي كنـد        
هـا نـشان داده اسـت كـه          پـژوهش . كاركنان خود با سازمان بسيار علاقه مند هـستند        

تمـال كمتـري سـازمان را       حكاركنان متعهد از عملكرد بهتري برخوردار بوده و بـه ا          
 . سازماني درگير مي شـوند -ند و با سهولت بيشتري در رفتارهاي مدني   ترك مي كن  

علاوه بر انديشه  تعهد يكي ديگر از مولفه هايي كه در دانش رفتـار سـازماني بـسيار       
  1از نظـر فيتـزروي     .مورد توجه قرار گرفته است وجود جو اعتماد در سـازمان اسـت            

                                                           
1 -Fitzroy 
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 در  .ابط كـاري مـي باشـد       اساس موفقيت در زندگي شخصي و رو       1اعتماد ) 2007( 
 نكتـه مهـم آن اسـت كـه          .واقع تمام روابط سازماني بر مبناي اعتماد ايجاد مي شـود          

 چگونگي ترويج و ارتقا آن و نقـش خـود           ، اهميت اعتماد  ،مدير و كاركنان سازمان   
مـديراني مـي تواننـد موجبـات ارضـاي         .در ايجاد اعتماد را مورد توجـه قـرار دهنـد          

 كاركنان تحت نظارت خود را فراهم سازند كه فضاي روانـي            نيازهاي مراتب بالاتر  
 اعتمـاد   ،مناسب را درون سازمان به وجود آورده باشند و در ايجاد اين فضاي رواني             

 مـدبر و كارآمـد آن قـدر       ، خبـره  ، جمع آوري كاركنـان مـاهر      .نقش عمده اي دارد   
  مطلـوب  دشوار نيست بلكه نگهداري آن ها و ايجـاد فـضاي مناسـب بـراي فعاليـت                  

  ، راهكارهــاي جديــد، زيــرا بــه كاربــستن انديــشه هــاي نــو،آن هــا دشــوارتر اســت
 اعتماد و حرمت شـغلي و  ،رهيافت هاي تازه و بهبود سيستم ها در سايه وجود امنيت  

توجه به شئونات و كرامت انساني همراه با قراردادهاي اجتماعي و نظام منـد مقـدور         
 ايجـاد جـو اعتمـاد       ، به عنوان اساس موفقيت    . تعهد و اعتماد تفكيك ناپذيرند     .است

 اثربخـشي و  ، جابه جايي كمتر كارمنـدان ،در سازمان باعث به وجود آمدن وفاداري  
با توجه بـا اهميـت ايـن دو مولفـه در افـزايش كـارايي و                  .كارايي سازماني مي شود   

. پرداخته اسـت    بين اين دو متغير    وضعيتاثربخشي سازماني پژوهش حاضر به تبيين       
و رفتار او در سازمان همواره از موضوعات بسيار مهم در رفتار سازماني بـوده                نسانا

و  دانش رفتار سازماني مبحث اعتماد درون سـازماني   از جمله مباحث مهم در.است
   ايــن دو مقولــه تــا كنــون در ادبيــات ســازمان و مــديريت.مــي باشــد تعهــد شــغلي

 اعتمـاد   وضـعيت بـا ايـن حـال       . بحث هاي بي شماري را به خود اختصاص داده انـد          
سـت   ا  گاهي مديران ارشد ممكـن     .درون سازماني و تعهد شغلي همچنان مبهم است       

اين احساس را در كاركنان به وجود آورند كه آن ها به اندازه كـافي مـورد اعتمـاد                   
لـذا  . سازمان نيستند و اين امر سطح تعهد شغلي آنـان را بـه شـدت پـايين مـي آورد                   

اد سازماني و ابعاد تعهد شغلي مـي توانـد تـصوير روشـني از علـل                 اندازه گيري اعتم  
   .احتمالي را نشان دهد

                                                           
1 -trust 
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اعتمـاد يكــي از موضــوعات مهــم در روابـط انــساني و زنــدگي ســازماني اســت    
مطـابق فرهنـگ    : از اعتماد تعاريف گوناگوني به عمل آمده اسـت         ). 2008 ،1يلماز(

 ، به معناي داشتن اعتمـاد بـه نفـس   ، اعتماد به عنوان يك فعل 2لغت امريكن هريتيج
تحكـيم   . تعهـد و بـاور داشـتن مـي باشـد           ، انتظـار اطمينـان داشـتن      ،احساس اطمينان 

 توانايي يا منش يك شخص يا يك چيز و باور اطمينان بخـش              ،اطمينان در صداقت  
 ايـن   . )1387 ،3شـرتلف (  از ديگر معاني است كه براي اين كلمه ذكر شـده اسـت              

منجـر بـه     ،اعتمـاد در سـازمان     . اسـت  راز جايگاه ويژه اي برخـوردا     واژه در سازمان    
كاركنان شده و در نهايت تغيير بيـنش و نگـرش فـرد نـسبت بـه                  رضايت و دلگرمي  

 اين امر خود منجر به تعهد شغلي فرد .وظايف و شغل خود را به دنبال خواهد داشت        
  . خواهد شديو فعاليت او در جهت تحقق اهداف فردي و سازمان

 روابط انساني و مشاركت    ، تغيير ، در بحث هاي رهبري    ،اين مفهوم به طور مكرر    
 برقـراري و  ، اعتماد براي ايجاد روابـط انـساني مـوثر   .فعال افراد مورد نظر بوده است    

 ايجاد تغييـر    ، ايجاد همكاري  ، اعمال رهبري مردمي و تحولي     ،بهبود ارتباط سازماني  
   . بر تعهد شغلي بسيار لازم و ضروري استسازماني موفقيت آميز و نهايتا تاثير

 سال قبل هنگام بحث در  40 بيش از    .پرداختن به اعتماد يك عقيده جديد نيست      
مورد سنجش اثربخشي سازماني به اهميت توجـه بـه نيـروي انـساني و رفتـار وي در              

 بدون اعتماد و يـا عـدم وجـود آن در ميـان     .سازمان توسط ليكرت تاكيد شده است 
 مـديريت دانـش و      ، ارتباطات سـازماني   ،زمان و بين مديريت و كارمندان     اعضاي سا 

 اعتماد بـه عنـوان عنـصر اساسـي بـراي اثربخـشي              .كارآيي سازماني كاهش مي يابد    
قطع ارتباط ميان اعضاي سازمان و در ميـان مـديريت و             .سازماني شناخته شده است   

ي در جذب و حفـظ       نارضايتي شغلي و دشوار    ،كاركنان ممكن است به عدم اعتماد     
   ).2007، 4كالوي ( .استعدادهاي انساني منجر شود

                                                           
1-Ylmaz 
2-American Hertage Dictionary  
3-Shurtleff 
4-Callaway 
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 كارمنـدان   ،در سازمان هايي كه در آن اعتماد حاكم است مي تـوان فـضاي بـاز               
 رضايت شـغلي    ، كار گروهي  ، فرهنگ سازش  ، بهره وري و تعهد به سازمان      ،مسئول

عتمـاد بـاور     ا . )2008 ،يلمـاز  (بالا و مشاركت در تـصميم گيـري را مـشاهده كـرد              
 اعتمـاد تجربـه ي      .داشتن به آن است كه كلمـات معنـي واقعـي خودشـان را بدهنـد               

فقـدان اعتمـاد    .كارهايي است كه با شـعارهاي گفتـاري يـا نوشـتاري منطبـق باشـند          
 فقـدان گفـت و گـوي        ، كم رضايتي كاركنان   ،  چون فقدان تعهد    يموجب پيامدهاي 

   . )1387 ،شرتلف(  .   را به همراه دارد بينانهعباز و سخنان پوچ و تصورات غير واق
ويژگي عمده سازمان هايي كه عملكرد عـالي دارنـد اعتمـاد متقابـل اعـضاء بـه                  

 در اين حالت اعـضا بـه صـداقت و توانـايي يكـديگر اعتقـاد راسـخ                   .يكديگر است 
بـراي بـه وجـود آمـدن آن           زيـرا  . اعتماد يك پديده حساس و شكننده اسـت        .دارند

مي شود ولي به راحتي مـي تـوان آن را از بـين بـرد و دسـتيابي                    زمان زيادي  صرف   
 نكته جالب توجه آن اسـت كـه اعتمـاد           .مجدد به آن كار نيز چندان ساده اي نيست        

 معمـولا   .موجب افزايش اعتماد و بي اعتمادي موجب تشديد بي اعتمادي مي شـود            
 ،درستي(  صداقت: ز اين ابعاد عبارتند ا. براي اعتماد پنج بعد در نظر گرفته مي شود   

داشتن مهارت و دانش در زمينـه فنـي و          ( ؛ شايستگي   ) پاكي و داراي حقيقت بودن      
توان پيش بيني و قضاوت خـوب        ،قابليت اعتماد (  ؛ ثبات يا پايداري   ) روابط انساني   

) حفظ آبرو و حيثيت     (  ؛ وفاداري   ) به هنگام رويارويي با اوضاع و شرايط مختلف         
 به نظر مـي رسـد از بـين    .)بادل نظر و دادن اطلاعات به صورت آزاد        ت( رو راستي    ؛

 ديگـري را داراي     ،مهم ترين بعد مي باشد زيرا اگـر فـرد           ابعاد اشاره شده صداقت     
 . ساير ابعاد معني و مفهـوم خـود را از دسـت خواهنـد داد               ،معنويت و صداقت نداند   

  . )1388 ،1رابينز(
 كارآيي و بـازدهي ارتباطـات     ،اعتماد ) 2008 ،2ايلونن و همكاران  ( مطابق با نظر  

 همچنـين بـه عنـوان يـك عامـل مهـم و       .و نيز همكاري سازماني را افزايش مي دهد  
                                                           

1 - Robbins 
2 -Ellonen et al 
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 تعهـدات و عملكـرد      ، رضايتمندي كاركنان  ،اساسي در ميزان بازده يا كارآيي مدير      
 اين متغيـر بـه عنـوان سـازه اي مهـم در موفقيـت و روابـط            .آن ها شناخته شده است    

   . )2008 ، 1و همكاران هفرنان(  ري محسوب مي شودكا
 مولفه ديگري كه در پژوهش حاضر به آن پرداخته مي شود تعهـد شـغلي اسـت                
مطالعات انجام گرفته درباره تعهد نشان مي دهد كه بين عدم تعهد و مسايل مربـوط                

 عدم مشاركت و ضعف عملكرد      ، تاخير ، غيبت ،به نيروي انساني نظير ترك خدمت     
 رابطـه مـستقيم و معنـاداري وجـود دارد و مـوارد          ،مچنين بازدهي نيروي انـساني    و ه 

تعهـد شـغلي بـه       .ن بودن تعهد شغلي به حساب مي آيـد        ييمذكور از شاخص هاي پا    
مندي خود را نسبت به موفقيت و خوشـبختي سـازمان          فرآيند مستمري كه فرد علاقه    

 عمـل  ، ملزم به انجام عملي دانستن   تعهد به معني خود را    . كندمي اشاره ،داردابرازمي
 ، تقبل انجـام كـار در آينـده        ، عمل ارجاع و اشاره به يك موضوع       ،الزام به يك باور   

حالت يا وضعيت اجبار يا الزام عاطفي به انجام كار در آينـده و پيونـد دادن فـرد بـه             
 تعهد شغلي درجه يا ميزانـي اسـت         .)1381 ،گمينيان( عوامل و اقدامات فردي است      

ه شخص شغلش را صرف خود و كار يا عملكردش را موجب سربلندي و كـسب                ك
  منظــور از تعهــد شــغلي توجــه افــراد بــه وظــايف و .حيثيــت و اعتبــارش مــي دانــد

مسئوليت هاي شغلي و انجام درست و معقول كار بوده كـه نهايتـا موفقيـت سـازمان        
 سازگار با اهداف و     ، متعهد ، وفادار ، نيروي انساني متخصص   .متبوع را به همراه دارد    

آرمان هاي سازماني و متمايل به حفظ عضويت سازماني كه حاضـر اسـت فراتـر از                 
 موجبات اثربخشي و ارتقا سطح عملكرد سـازمان را بـه            ،وظايف مقرر فعاليت نمايد   

  . )1383 ،رحيم پور عطاآبادي( خوبي فراهم مي نمايد  
 بلكه فرآيندي مستمر    ،يستتعهد شغلي صرفا به معناي وفاداري به يك سازمان ن         

اركنان سازمان علاقه مندي خود نسبت به شغل و سـازمان و  ك است كه از طريق آن
تعهــد شــغلي داراي ابعــاد يــا  .ت و خوشــبختي خــود را ابــراز مــي دارنــديــنيــز موفق

                                                           
1 -Heffernan et al 
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 كننـده و مـؤثر در تعهـد شـغلي محـسوب           متغيرهايي است كه به عنوان عوامل تعيين      

 وابـستگي سـازماني  )  علاقه و رضايت شاغل از شغل (  اي  وابستگي حرفه  . مي شوند 

پايبندي به  ) ارتباط روحي و عقلاني و دلدادگي به اهداف و رسالت هاي سازمان              (
ميل و اشتياق بيشتر فرد نسبت به شغل خود و انتظاراتي كه ديگران             ( هاي كار   ارزش

پاسـخگويي بـه    درگيري و اشتياق افراد بـراي       (مشاركت شغلي   ) از شغل او دارند   
از جملـه ابعـادي اسـت كـه در          ) رودهايي كـه از شـغل آنـان انتظـار مـي           خواسته
  . )1387 ،بهرامي( .هاي راجع به تعهد شغلي به آنها اشاره شده است پژوهش

تعهد شغلي فرد به معني وظايف مسووليت هـاي شـغلي و انجـام كـار درسـت و                   
ر كار فرد نظارت نداشته باشد او       معقول است ؛ به گونه اي كه حتي اگر ناظري نيز ب           

 همچنــين بــه ميزانــي كــه شــخص كــار يــا  .در انجــام امــور محولــه كوتــاهي نكنــد 
 عملكردش را موجب سـربلندي و كـسب اعتبـارش بدانـد تعهـد شـغلي او افـزايش                  

 كاهش تعهد وضع بسيار دشـواري را ايجـاد كـرده و اثـر بخـشي فـردي و                    . مي يابد 
 احـساس تعلـق و وفـاداري بـه هـدف از            ، ايمـان  .زدسازماني را به مخـاطره مـي انـدا        

ويژگي هاي تعهد است كه با در اختيار گذاشتن انـرژي و وفـاداري انـسان بـه نظـام                    
 رفاه اجتماعي و پاي بنـدي بـه ارزش هـاي معنـوي حـاكم بـر كـار ماننـد                ،اجتماعي
 و  بنـابراين شناسـايي  . افتادگي و سازگاري را به ارمغان مي آورد     ، هم نوايي  ،انصاف

آرمان هاي سازمان در مقياس كلان و        تثبيت عوامل موثر بر تعهد مي تواند به تحقق        
 حتـي اگـر اهـداف دوربـرد و بـه ظـاهر              ،شغل به عنوان اصلي ترين جز آن بيانجامد       

  .غيرقابل دسترس طراحي شده باشد
 در هـر جامعـه اي مهـد تربيـت           با توجه به اين كه سـازمان آمـوزش و پـرورش           

هيخته، دانشگر و عامل توسعه و پيشتازي جامعـه محـسوب مـي شـود               هاي فر   انسان
ايـن سـازمان تنهـا      . مـي يابـد    پرداختن به مسائل درون سازماني آن اهميت ويـژه اي         

 بنابراين جلـب اعتمـاد   . نتيجه و برون داد آن انسان است   ،سازماني است كه محصول   
نان بـه طـور مـستقيم       كاركنان در چنين سازماني و همچنين ارتقاء تعهد كاري بين آ          
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 چرا كه هـر گونـه بـي اعتمـادي  يـا              .در برون داد اين سيستم بسيار موثر خواهد بود        
نارضايتي و عـدم انگيـزه را در كاركنـان بـه وجـود               ،عدم تعهد نسبت به كار بدبيني     

عـدم پاسـخگويي در قبـال        ،غيبـت  ،آورده و نتيجه چنين جـو سـازماني كـم كـاري           
 با توجـه بـه      . محصول يا نتيجه يعني انسان خواهد بود       وظابف محوله و بي توجهي به     

 اعتمـاد   وضـعيت ژوهش حاضر در صدد اسـت بـه بررسـي           كه ذكر گرديد پ    آن چه 
آموزشي پرداختـه و ضـمن توصـيف         هاي درون سازماني و تعهد شغلي  در سازمان       

 راه كارهايي را به منظور افزايش جو اعتماد و تعهد شغلي در مدارس              ،اين دو پديده  
  .رايه نمايدا

 كمبود اعتماد بـين كاركنـان و   ،يكي از مسائل و مشكلات سازمان هاي امروزي   
 شـكاف   ، سازمان هـاي دولتـي     ، در سازمان هاي امروزي  به خصوص       .مديران است 

 در نتيجـه    .خواسته هاي اين دو وجـود دارد       قابل توجهي بين كاركنان و مديريت و        
مي شوند زيرا كاركنان   رايي روبه رو تصميمات معمولا با مشكلات اج  ،اين شكاف 

در اجراي تصميمات سرسختي نشان مي دهند و در مقابل مـديران نيـز بـه كاركنـان                  
اعتماد نمي كنند و آن ها را در جريان تصميم گيري مشاركت نمي دهند و ايـن هـا                   

 ، نتيجـه بـي اعتمـادي      .همه باعث ايجاد فـضاي بـي اعتمـادي در سـازمان مـي شـود               

  سياسـي كـاري و كـم كـاري         ، تـضاد  ،فتارهايي ماننـد شـايعه پراكنـي       پديد آمدن ر  

در سازمان خواهد بود كه انرژي بالايي از سازمان ها گرفته و هزينـه هـا را افـزايش                   
 ، در چنين سازماني صحبت از مباحثي مانند خود مديريتي و خـود كنترلـي              .مي دهد 
است و اكثر تلاش هـا  بي فايده .. . مديريت جامع كيفيت و ، بروز خلاقيت  ،همكاري

براي افزايش بهره وري به نتيجه مطلوب نخواهد رسيد زيرا تحقـق اهـداف سـازمان                
 ،مهـم تـرين راه تـسهيل همكـاري          مستلزم همكاري اعضاي آن با يكديگر است و         

اعتماد متقابل كاركنان به يكديگر و نيز اعتماد ميان كاركنان و مـديران سـازمان هـا                 
 ، اقتـصادي  ، امروزه اهميت اعتماد در روابط اجتماعي      . )1386 ،چاووشي( مي باشد   

 در مطالعـات    .سياسي و سازماني به طور چشمگيري مورد توجـه قـرار گرفتـه اسـت              
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 ادي بـراي سـازمان هـاي اثـربخش نـام بـرده            يسازماني نيز از اعتماد به عنوان عامل بن       

 نيروي كـار     مي شود و متخصصين رهبري و محققان به اهميت ايجاد اعتماد در بين            
 مطالعه ادبيات سازماني نشان مي دهد كه اعتمـاد يـك عامـل حيـاتي و      .اذعان دارند 

 بالا بودن اعتماد    .)2004 ،1كاوي(ضروري براي موفقيت فردي و سازماني مي باشد         
ــا حــدي     ــره وري را ت ــا به ــراي ارتق ــابع لازم ب ــاير من ــازماني ضــعف در س  درون س

  .جبران مي كند

دهند كه اعتماد اثرات درون فردي و بين فردي ايجاد كرده           بررسي ها نشان مي     
 از اين رو گفته مي شـود        .و روابط درون و برون سازمان را تحت تاثير قرار مي دهد           

 فـضاي اطمينـان بـين       ، تعهد سازماني  ،بالا بودن اعتماد سازماني بهبود رضايت شغلي      
 تــسهيل ،ه حــل مــسال، تقــسيم اطلاعــات،كاركنــان افــزايش همكــاري و همفكــري

 كـاهش فـشار روحـي و        ، يادگيري و نوآوري سازماني    ، توانايي تغيير  ،توانمندسازي
 حـل تعارضـات و در نهايـت ايجـاد           ، كاهش عدم اطمينـان نـسبت بـه آينـده          ،رواني

 از سـوي ديگـر پـايين        .بهره وري سازماني را به همراه دارد        چارچوبي براي افزايش  
 تــرك ، بــي ثبــاتي ســازماني،يش تعــارض نوعــا افــزا،بــودن اعتمــاد درون ســازماني

 مانع تراشـي بـر سـر تحقـق          ، شايعات و اعتصابات لاينحل    ، كاهش انگيزش  ،خدمت
 سوالي كه بايد پاسخ     .  )2001 ، 2هارت(  در پي خواهد داشت   .. .اهداف سازماني و  

داده شود ايـن اسـت كـه مـديران چگونـه مـي تواننـد اعتمـاد درون سـازماني را در                    
اعتمـاد سـازماني بـه      پاسخ آن است كه ايجاد و ارتقاء  ، ارتقا دهند  سازمان هاي خود  

 ،3لاكا  (.عوامل بيشماري بستگي دارد كه مديران بايد آنها را مورد توجه قرار دهند            
 سرمايه گذاري بـر روي اعتمادسـازي از سـوي    .)2000 ،4ويتافو  ؛ لويسكي2004

ــديهي اســت  ــري ب ــديران ام ــد ،م ــازي ب ــاد س ــع اعتم ــنجيده  در واق ــشتيباني س   ون پ
                                                           

1 -Covi 
2 -Hart et al 
3 -Laka Mathebula  
4 -Lewicki & Wiethoff 
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مهندسي اعتماد در سـازمان پيامـدهاي    .مديران سازمان هرگز به نتيجه نخواهد رسيد      
 ،به علاوه ميزان اعتبار مـديريت      .مهمي چون تعهد و وجدان كاري را به همراه دارد         

 ميـزان اتحـاد و      ، ميزان مشروعيت و مقبوليت مـدير سـازمان        ،ميزان روابط مشاركتي  
 ، قانونمندي ، آزادي انديشه و بيان    ، صلاحيت و شايستگي مدير    ،همبستگي كاركنان 

 دموكراســي اداري و ، كــارگروهي و مــشاركتي، چــرخش اطلاعــات،پاســخگويي
  .  مي باشد حقوق سازماني از ديگر پيامدهاي مهندسي اعتماد در سازمان

 ،آن چه كه مولفه تعهد شغلي را به عنوان پيامد و نتيجه مهندسي اعتماد سازماني              
برجسته ساخته اسـت آن اسـت كـه تعهـد كـار از عوامـل مـوثر بـر نظـم و انـضباط                         

 ،چلبـي ( اجتماعي كار محسوب مي شود و بيش ترين اثر تنظيمي را روي كار دارد               
 اعـضاي سـازمان     ، ديگر گاهي به علت وجود فضاي بي اعتمـادي         ف از طر  . )1385

 از سـويي    .گري باشـند  درصدد برمي آيند تا سازمان را ترك كنند و در پي شغل دي            
 ديگــر اعتمادســازي عــاملي جهــت همبــستگي اجتمــاعي و نظــم مــشاركتي شــناخته

 عملكرد اعتماد به مثابه رشد همكاري و مشاركت است كه در سازمان بـه            . مي شود 
 عنوان يكي از عوامل پيوند دهنـده و وفـاداري بـه سـازمان بـراي كاركنـان اهميـت                   

   . ويژه اي دارد
   اغلـب كاركنـان بـه دليـل تـرس از قـوانين             ، سـطح سـازماني    در كشور ايران در   

 مشاركت و همكاري مي كننـد كـه توصـيف مطلـوبي از مـشاركت و                 ، و پاداش ها  
ــه . )1386 ،جعفــري( تعهــد كــار نمــي باشــد   ــا و ارائ ــابراين شــناخت ضــعف ه    بن

ــد     ــديران در جهــت ايجــاد تعه ــازي از ســوي م ــا در خــصوص اعتمادس    راه كاره
   در حيطـه رفتـار سـازماني تحقيقـات         .مـساله را تبيـين مـي كنـد         كار ضـرورت ايـن      

ــانگر آن اســت كــه اعتمــاد باعــث تقــسيم    ــه اســت كــه بي    فراوانــي  صــورت گرفت
 ، تعهد سـازماني   ، اطلاعات در سازمان و سهيم شدن همه افراد از اطلاعات سازماني          

ــصميم  ــه انجــام ت ــار شــهروندي ســازماني ،تعهــد ب    رضــايت، رضــايت شــغلي، رفت
تعهـد بـه     . عضو و توجه به ماندن در سازمان خواهد شـد          – مبادلات رهبر    ،ريت مدي
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  وظيفــه و ســازمان زمــاني عملــي اســت كــه هــدف اصــلي بــراي افــراد حفــظ شــود 
  . و حفظ هدف اصلي در سازمان منـوط بـه برقـراري اعتمـاد ميـان افـراد مـي باشـد                     

   ) 1388 ،زروندي ( 
  

ي اختصاص بطور كه يسوابق دننش افت يو پژوهش موضوعي تازگ به توجه با
 به قسمت نيا در ،باشد شده پرداخته اعتماد و شغلي تعهد نيب وضعيت نييتب به
 ازي كي يرو بر ك يهر كه شودي م پرداختهيي ها پژوهش فيتوص به خلاصه طور
  .اند بوده مشابه حاضر پژوهش با يحدود تا و بوده متمركز وهشژ پي رهايمتغ

  

بررسـي اعتمـاد بـه مثابـه خـط مـشي در             « هشي بـا عنـوان      در پژو  ) 1386(  جعفري
» مديريت سازمان و آثار آن بر تعهد كار كاركنان دستگاه هاي اجرايي در شهر تهـران                 

  نتايج تحليل هاي متعدد آماري نشان داد كـه متغيرهـاي اعتمـاد بـه مثابـه               . پرداخته است 
روهي، روابـط   ارگك ـخط مشي، مقبوليت و مـشروعيت مـدير، همبـستگي، مـشاركت و            

اظهاري و رضايت كاري بر تعهد كاري كاركنـان تـاثير معنـي دار دارنـد و تنهـا متغيـر                     
  .قانون مداري مدير به نسبت ساير متغيرها به لحاظ آماري مورد تاييد قرار نگرفت

رابطـه شـفافيت نقـش و تعهـد شـغلي           « در پژوهشي بـا عنـوان        ) 1387( بهرامي  
 :به اين نتايج دست يافت      »  اصفهان      علوم پزشكي كاركنان دانشكده هاي دانشگاه     

وابـستگي   ،ايوابـستگي حرفـه  (چهارگانـه تعهـد شـغلي     بين شفافيت نقـش و ابعـاد  
ارتباط مستقيم و معني دار )  مشاركت شغلي هاي كار و  پايبندي به ارزش،سازماني
  منجر به رضـايت و دلگرمـي كاركنـان و در نهايـت             ،وضوح و شفافيت نقش    .است

 .تغيير بينش و نگرش فرد نسبت به وظايف و شغل خود را بـه دنبـال خواهـد داشـت                 
اين امر خود منجر به تعهد شغلي فرد و فعاليت او در جهت تحقـق اهـداف فـردي و               

    .سازمان خواهد شد
بررسي رابطه اعتماد و تعهـد سـازماني        « در پژوهشي پيرامون     ) 1388( زروندي  

نتيجـه گرفـت در     » و پرورش و جهاد كشاورزي قـم        كاركنان سازمان هاي آموزش     
   .هر دو سازمان ميان اعتماد و تعهد سازماني كاركنان رابطه معناداري وجود ندارد
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رابطـه بـين اعتمـاد سـازماني و رضـايت           « در پژوهشي با عنوان      ) 2007( كالوي  
ان  بـدون اعتمـاد و يـا عـدم وجـود آن در مي ـ              .به نتايج ذيل دست يافته است     » شغلي  

 ، مـديريت دانـش    ، ارتباطـات سـازماني    ،اعضاي سازمان و بين مديريت و كارمنـدان       
   .كارآيي سازماني كاهش مي يابد

رابطـه بـين  هـوش عـاطفي     «در تحقيقي به بررسـي   ) 2008( هفرنان و همكاران  
 در ايـن تحقيـق   .پرداختند» مديران و اعتماد به آنان و تاثير آن بر عملكرد  كاركنان       

نتيجه گيري شد كه بين مولفه هاي هوش عاطفي و اعتماد همبستگي معنـي  اين طور  
  .داري وجود دارد

بررسي رابطه بين اعتماد سازماني و تعهـد        « در پژوهشي با عنوان      ) 2008( لماز  ي
بـين اعتمـاد    .بـه نتـايج زيـر دسـت يافتـه اسـت           » سازماني در مدارس ابتدايي تركيـه       

ن داد  نتـايج پـژوهش نـشا     .طه معناداري وجود دارد   سازماني و ابعاد تعهد سازماني راب     
 كارمنـدان  ،در سازمان هايي كـه در آن اعتمـاد حـاكم اسـت مـي تـوان فـضاي بـاز                   

 رضايت شـغلي    ، كار گروهي  ، فرهنگ سازش  ، بهره وري و تعهد به سازمان      ،مسئول
  .بالا و مشاركت در تصميم گيري را مشاهده كرد

  

  اهداف پژوهش
 : هدف كلي

   اعتمــاد درون سـازماني و تعهـد شــغلي مـديران دبيرسـتان هــاي    وضـعيت تعيـين  
   شهر اصفهان      

  :اهداف جزيي
  تعيين وضعيت تعهد شغلي مديران دبيرستانهاي شهر اصفهان  .1

تعيين وضعيت تعهد شـغلي مـديران دبيرسـتان هـاي شـهر اصـفهان در بعـد                   .1,1
  مولفه وابستگي حرفه اي 

 هـاي شـهر اصـفهان در بعـد          تعيين وضعيت تعهد شـغلي مـديران دبيرسـتان         .1,2
 وابستگي سازماني 
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تعييين وضعيت تعهد شغلي مـديران دبيرسـتان هـاي شـهر اصـفهان در بعـد                  .1,3
 پايبندي به ارزش هاي كار

تعيين وضعيت تعهد شـغلي مـديران دبيرسـتان هـاي شـهر اصـفهان در بعـد                   .1,4
  مشاركت شغلي 

نـايي  تعيين چگونگي ارزيـابي دبيـران دبيرسـتان هـاي شـهر اصـفهان از توا                .2
  مديران در ايجاد اعتماد درون سازماني 

 بين نظرات پاسـخگويان راجـع بـه تعهـد شـغلي بـا توجـه بـه                   ين تفاوت   يتع .3
 ، رشـته تحـصيلي    ، تحـصيلات  ،جنـسيت ( متغيرهاي جمعيت شناختي آنـان      

 )  محل خدمت  سابقه كار و،سن

 بين نظـرات پاسـخگويان راجـع بـه اعتمـاد درون سـازماني بـا              ين تفاوت يتع .4
 سـابقه  ، سن، تحصيلات،جنسيت( ه به متغيرهاي جمعيت شناختي آنان  توج
 ) و محل خدمت كار 

  

  سوالات پژوهش
  وضعيت تعهد شغلي مديران دبيرستان هاي شهر اصفهان چگونه است؟ .1

وضعيت تعهد شغلي مـديران دبيرسـتان هـاي شـهر اصـفهان در بعـد مولفـه                   .1,1
  وابستگي حرفه اي چگونه است؟

ران دبيرستان هاي شهر اصـفهان در بعـد وابـستگي       وضعيت تعهد شغلي مدي    .1,2
 سازماني چگونه است؟

وضعيت تعهد شغلي مديران دبيرستان هاي شهر اصفهان در بعد پايبندي بـه              .1,3
 ارزش هاي كار چگونه است؟

وضعيت تعهد شغلي مديران دبيرستان هاي شهر اصفهان در بعـد مـشاركت              .1,4
  شغلي چگونه است؟

شـهر اصـفهان از توانـايي مـديران در ايجـاد            ارزيابي دبيران دبيرستان هـاي       .2
 اعتماد درون سازماني چگونه است؟
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آيا بين نظرات پاسـخگويان راجـع بـه تعهـد شـغلي بـا توجـه بـه متغيرهـاي                      .3
  سابقه كـار و    جنسيت، تحصيلات، رشته تحصيلي، سن،    ( جمعيت شناختي آنان    

  تفاوت وجود دارد ؟ )محل خدمت 

ه اعتمـاد درون سـازماني بـا توجـه بـه            آيا بين نظرات پاسـخگويان راجـع ب ـ        .4
و  سـابقه كـار      ، سـن  ، تحصيلات ،جنسيت( متغيرهاي جمعيت شناختي آنان     

  تفاوت وجود دارد ؟) محل خدمت 
  

  پژوهش روش 
قبل از انتخاب روش تحقيق مناسـب بـراي مطالعـه، بايـد بـه ماهيـت موضـوع و                    

وجـه دقيـق بـه      در بيشتر مـوارد تحقيـق مناسـب بـا ت          . هدف هاي پژوهش توجه نمود    
سؤالات تحقيق و روش قابل استفاده اي است كه سؤالات مي تواننـد بـا آن مطالعـه              

 هدف از انتخاب روش تحقيق آن است كه محقق مشخص نمايد چه شيوه يـا            .شوند
روشي را اتخاذ كند تا او را هر چه سريع تر و دقيق تر در دستيابي بـه پاسـخ كمـك                

  . )1388 ، و نادريسيف نراقي (نمايد 
تحقيق توصـيفي شـامل     .  است  پيمايشي - روش تحقيق در اين پژوهش توصيفي     

مجموعه روش هاي است كه هدف آن توصيف كردن شرايط يا پديده هـاي مـورد    
 اجراي تحقيق توصيفي مي تواند صـرفاً بـراي شـناخت بيـشتر شـرايط                .بررسي است 

ات علوم رفتاري مي  بيشتر تحقيق.موجود يا ياري دادن به فرآيند تصميم گيري باشد
روش  .)1388،سـرمد و همكـاران  (تواند در زمـره تحقيـق توصـيفي بـه شـمار آورد         

 توانـايي   پژوهش حاضر توصيفي اسـت بـه دليـل ايـن كـه نظـر دبيـران را در زمينـه                      
اعتماد درون سازماني و نظر مديران را در مورد  ميزان تعهد شـغلي   مديران در جلب    

 دو متغير تعهـد شـغلي و اعتمـاد درون          وضعيتش    در اين پژوه  . خود سنجيده است  
 جامعه آماري در اين تحقيق كليه مديران و         .سازماني مورد سنجش قرار گرفته است     

   دولتــي شهراصـفهان در ســال تحــصيلي –دبيـران زن و مــرد دبيرسـتان هــاي عـادي    
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 مي باشد كه طبق آمار اداره كل آموزش و پرورش استان اصفهان در اختيار               88-87
 دبير زن و مـرد بـه        4130 مدير زن و مرد و       138هشگر قرار گرفت و در مجموع       پژو

از آن جايي كـه در تحقيـق حاضـر واريـانس             .عنوان جامعه آماري مشخص گرديد    
 بر روي گروهي از افـراد جامعـه بـه           1 انجام يك مطالعه مقدماتي    ،جامعه نامعلوم بود  

 نفـري  از جامعـه   30وه  لـذا يـك گـر   .شتمنظور تعيين واريانس جامعه ضرورت دا 
پـس از   .آماري به تصادفي انتخاب گرديد و پرسـشنامه ميـان آن هـا توزيـع گرديـد              

تعيين ضريب اطمينان  و واريـانس جامعـه، حجـم نمونـه بـا اسـتفاده از فرمـول زيـر                      
  .محاسبه شد

    n :حجم نمونه                                                   
   N :حجم جامعه  
   واريانس جامعه 

   D= 25/0  
282~

32/7525/0)14130(
32/754130

−
+×−

×
=n      تعداد نمونه دبيران

 

94~
17/7325/0)1138(

17/73138
−

+×−
×

=n        تعداد نمونه مديران
  

   نفــر مــدير جهــت پرســشنامه تعهــد شــغلي 94بــر اســاس فرمــول حجــم نمونــه  
  ر اصـفهان   ناحيـه شـه    4 دبير جهت پرسشنامه اعتماد درون سـازماني از ميـان            282 و  

پس از مراجعه به سازمان آموزش       .و به صورت تصادفي انتخاب شدند     ) 1-2-4-5(
و پرورش استان اصفهان و گذارندن مراحل اداري جهت مراجعه به دبيرسـتان هـاي               

 1-2-4-5 ناحيه شهر اصـفهان كـه عبـارت از نـواحي             5 ناحيه از بين     4شهر اصفهان   
 و در   ،د مدرسه به صورت تصادفي انتخاب     در هر ناحيه چن   . بود معرفي نامه اخذ شد    

                                                           
1 -pilot study 
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 282آن مدارس كليه مديران به عنوان نمونه تحقيق انتخاب شـدند و از بـين دبيـران                  
  . معلمان توزيع شدينپرسشنامه ب

  

  پژوهش  ابزار 
از آن جايي كه رايج ترين وسيله جمع آوري اطلاعـات در تحقيقـات پيمايـشي                

 نيــز بــراي جمــع آوري اطلاعــات از پرســشنامه مــي باشــد، لــذا در پــژوهش حاضــر
  . پرسشنامه استفاده شده است

كه توسط بلاو طراحي و تنظيم شده است آزمـودني          : سشنامه تعهد شغلي  پر  -1
 را بر اساس طيف ليكرت و بـا  5 تا 1مي تواند در هر سؤال پرسشنامه نمرات     

   سؤال در برگيرنده   40اين پرسشنامه شامل    . توجه به نحوه سؤال انتخاب كند     
وابستگي حرفه اي، وابـستگي سـازماني، پـاي بنـدي بـه ارزش هـاي كـار و                   
 .مشاركت شغلي است كه به اندازه گيري تعهـد شـغلي مـديران مـي پـردازد             

 89/0 براي پرسشنامه تعهد شـغلي     spssضريب پايايي با استفاده از نرم افزار        
تـن از   روايي پرسشنامه  توسط استاد راهنما و مشاور و چنـد            . برآورد گرديد 

  .متخصصان موضوعي مورد تأييد قرار گرفت
ــازماني -2 ــاد درون سـ ــشنامه اعتمـ ــتفاده در ايـــن : پرسـ ــورد اسـ ــشنامه مـ   پرسـ

ــاخته شــده اســت و          تحقيــق پرســشنامه اي اســت كــه توســط محقــق س
 آن توسط اسـاتيد راهنمـا و مـشاور و متخصـصين             يروايي صوري و محتواي   

 ســؤال مــي باشــد  30ايــن پرســشنامه شــامل . موضــوعي بررســي شــده اســت
   را بـر اسـاس طيـف ليكـرت و بـا توجـه              5 تـا    1آزمودني مي توانـد نمـرات       

 بـراي  spssضريب پايايي با استفاده از نرم افـزار         .به نوع سؤال گزينش كند    
بــ98/0پرســشنامه اعتمــاد درون ســازماني  روايــي پرســشنامه  . رآورد گرديــد 

وضوعي مـورد تأييـد     توسط استاد راهنما و مشاور و چند تن از متخصصان م          
  .قرار گرفت
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  يافته هاي پژوهش
  تعهد شغليتجزيه و تحليل توصيفي پرسش نامه 

  وضعيت تعهد شغلي مديران دبيرستان هاي شهر اصفهان چگونه است؟  -1
وضعيت تعهد شـغلي مـديران دبيرسـتان هـاي شـهر اصـفهان در بعـد                 1-1سوال  

  مولفه وابستگي حرفه اي چگونه است؟
  

  توزيع ميانگين  و انحراف معيار سؤال هاي مربوط به) 1(ول جد
  تعهد شغلي مؤلفه وابستگي حرفه اي

  انحراف معيار ميانگين  گويه ها  رديف

  تصميم گيري من براي انتخاب اين شغل   1
  04/1  13/4  تصميم خوبي بوده است

  23/1  67/3  اگر بتوانم براي ساليان دراز در اين شغل مي مانم  5

  ر شغلم را دوست دارم كه نمي توانمآنقد  9
  16/1  71/3  آن را رها كنم

  29/1  09/3  اگر مي توانستم، شغل ديگري انتخاب مي كردم  13
  95/0  87/3  صرف نظر از مسائل مادي به اين شغل ادامه مي دهم  17
  14/1  75/2  گهگاهي از شغلم احساس نارضايتي مي كنم  20

  ه دردآموزش و كارآموزي كه ديده ام ب  24
  26/1  3   شغلم نمي خورد

  من براي كار و زندگي ام شغل ايده آلي  28
  09/1  59/3   انتخاب كرده ام

  

 « 1نشان مي دهد بيشترين ميانگين نمره پاسخ مربوط بـه سـوال        ) 1(نتايج جدول   
  13/4با ميانگين   » تصميم گيري من براي انتخاب اين شغل تصميم خوبي بوده است            

گهگاهي از شغلم احـساس نارضـايتي مـي          « 20 مربوط به سؤال       و كمترين ميانگين  
   .  بوده است75/2با ميانگين  »  كنم 
  

 وضعيت تعهد شـغلي مـديران دبيرسـتان هـاي شـهر اصـفهان در بعـد                1-2سوال  
  مولفه وابستگي سازماني چگونه است؟
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  و انحراف معيار سؤال هاي مربوط به ميانگين توزيع )  2( جدول 
  مؤلفه وابستگي سازمانيتعهد شغلي 

انحراف معيار  ميانگين  گويه ها  رديف

  خوشحالم از اين كه ضمن داشتن شرايط انتخاب  2
  07/1  02/4  انتخاب كرده ام  شغل هاي ديگر اين شغل را 

  من دريافته ام كه ارزش هايم با ارزش هاي سازمان  6
  09/1  59/3  خيلي مشابهت دارد

  08/1  28/2  سازمان خود دارماحساس تعلق شديدي نسبت به   10
  01/1  81/3  من واقعا نگران سرنوشت سازمان خود هستم  14
  04/1  57/3  خود را جزء سازمانم احساس نمي كنم  18

21  
  به  من تمايل دارم تلاش زيادتري بيش از آن چه كه

 طور معمول از من انتظار دارند براي موفقيت سازمانم 
  انجام دهم

02/4  86/0  

خار مي كنم از اين كه به ديگران بگويم، من افت  25
  1  07/4  عضوي از اين سازمان هستم

  16/1  20/3  با سازمان پيوند عاطفي ندارم  29

   و مشغول  من شخصا در كارم خيلي زياد درگير  32
  77/0  14/4  مي شوم

  75/0  98/3  مشكلات سازمان، مشكلات من نيز هستند  35

39  
 سازمان به همان در حال حاضر باقي ماندن رد اين
 مي شود، يك   اندازه كه يك خواسته محسوب

  ضرورت نيز هست
07/4  89/0  

  

 32نشان مي دهد بيشترين ميانگين نمره پاسخ مربوط به سؤال           )  2( نتايج جدول   
 و  14/4بـا ميـانگين     » من شخصا در كارم خيلي زيـاد درگيـر و مـشغول مـي شـوم                 « 

احساس تعلق شديدي نسبت به سـازمان خـود    « 10كمترين ميانگين مربوط به سؤال    
      . بوده است28/2با ميانگين  » دارم 
  

 وضعيت تعهد شـغلي مـديران دبيرسـتان هـاي شـهر اصـفهان در بعـد                1-3سوال  
  مولفه پايبندي به ارزش هاي كار چگونه است؟
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  و انحراف معيار سؤال هاي مربوط بهميانگين توزيع )  3( جدول 
  ي بندي به ارزش هاي كاري تعهد شغلي مؤلفه پا

انحراف معيار ميانگين  گويه ها  رديف
  83/0 44/4  پراهميت ترين و باارزش ترين چيزها كار است  3
  94/0 91/3 اكثر جهت گيري اهداف زندگي من در راستاي كارم ميباشد  7

  11/1 65/3  كار بايد محور اصلي زندگي باشد  11
  25/1  3  شغل من بخش كوچكي از زندگي من است  15
  98/0 53/3  اهداف زندگي بايد كارمدار باشد  19
  10/1 60/3  اهميت اصلي را شغل من در زندگي ام دارد  22

من به خاطر شغلم ارتزاق مي كنم، زندگي مي كنم و   26
  26/1 08/3  نفس مي كشم

از اين كه بقيه زندگي شغلي ام را در اين شغل سپري   30
  03/1 73/3  كنم، خوشحالم

  03/1 65/3  ام علايق من حول و حوش كارم دور مي زندتم  33
  89/0 08/4  كار سخت شخصيت انسان را مي سازد  37

 « 3نشان مي دهد بيشترين ميانگين نمره پاسخ مربوط به سؤال           )  3( نتايج جدول   
  و كمتـرين     44/4بـا ميـانگين   » ارزش تـرين چيزهـا كـار اسـت          ا  پراهميت ترين و ب ـ   

بـا  » شغل مـن بخـش كـوچكي از زنـدگي مـن اسـت                « 15ل  ميانگين مربوط به سؤا   
  . بوده است3ميانگين 

  

 وضعيت تعهـد شـغلي مـديران دبيرسـتان هـاي شـهر اصـفهان در بعـد          1-4سوال
  مولفه مشاركت شغلي  چگونه است؟

  

  و انحراف معيار سؤال هاي مربوط بهميانگين توزيع )  4( جدول 
   تعهد شغلي مؤلفه مشاركت شغلي

انحراف معيار  ميانگين  هاگويه   رديف
  25/1  62/3  هرچه قدر كار پر مسئوليت باشد، بهتر است  4
  91/0  14/4  ارزش يك فرد بستگي به انجام بهينه كار او دارد  8

وقتي صبح سر كار حاضر مي شوم احساس افتخار به   12
  87/0  21/4  من دست مي دهد
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  بيشتر رضايتي كه در زندگي دارم، ناشي از شغلم  16
  05/1  56/3  ي باشد م

  وقتي در كاري كه به شغلم مربوط است، شكست  23
  94/0  92/3   مي خورم، احساس دلتنگي و كسلي مي كنم

 بعضي اوقات به خاطر اشتباهاتي كه در كارم مرتكب   27
  67/0  14/4  اعتراض مي كنم مي شوم به خود

  89/0  96/3  اكثر اوقات دوست دارم كه جذب كار شوم  31

  ت هاي ديگري دارم كه از كار در سازمان فعالي  34
  14/1  32/3  مهم تر است

  وظايف و مسئوليت هاي اضافي كار را بر عهده  36
  19/1  45/3  نمي گيرم

38  
علاوه بر ساعت موظف كار، در سازمان مي مانم تا 

كارم را به اتمام برسانم، حتي اگر بابت آن، حقوقي به 
  من تعلق نگيرد

02/4  18/1  

يستي در كارم بلند همتي بيشتري نسبت به آن چهمن با  40
  99/0  12/4  كه اكنون دارم، داشته باشم

 12نشان مي دهد بيشترين ميانگين نمره پاسخ مربوط به سؤال           )  4( نتايج جدول   
بـا  »  وقتي صبح سر كار حاضر مي شوم احساس افتخـار بـه مـن دسـت مـي دهـد                     « 

فعاليـت هـاي ديگـري دارم     « 34به سـؤال    و كمترين ميانگين مربوط       21/4ميانگين  
   . بوده است32/3با ميانگين  »  كه از كار در سازمان مهم تر است 

  

  پرسشنامه اعتماد درون سازمانيتجزيه و تحليل توصيفي 
  ارزيابي دبيران دبيرستان هاي شهر اصفهان از توانايي مديران در ايجاد -2سوال 

  اعتماد درون سازماني چگونه است؟
  

  توزيع ميانگين و انحراف معيار سؤال هاي مربوط به)  5(دول ج
  اعتماد درون سازماني

انحراف معيار  ميانگين  گويه ها  رديف
  87/0  88/3  ميزان توجه مدير به نيازهاي كاركنان  1
  93/0  85/3  احساس برابري بين كاركنان  2
  88/0  31/4  حمايت مدير از كاركنان  3
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  79/0  2/4  ر مدرسهشفافيت جريان اطلاعات د  4
  90/0  9/3  احساس تعلق بين كاركنان و مدير به يكديگر  5
  01/1  4  ارج نهادن به فعاليت هاي فوق برنامه كاركنان  6
  89/0  12/3  سعه صدر و آرامش در قبال نظرات مختلف  7
  81/0  18/3  ميزان قابل اطمينان بودن رفتار مدير  8
  82/0  01/4  ل آن هاتوجه به مشكلات افراد و كوشش براي ح  9

  72/0  12/4  عمل كردن به وعده هاي خود  10
  81/0  98/3  توجه تقسيم شده بين كاركنان از طرف مدير  11
  84/0  78/2  ميزان واگذاري اختيارات به كاركنان  12
  72/0  42/3  بهره گيري مدير از تجارب و تخصص لازم براي مديريت  13
  77/0  06/4  ويه هاي معمولميزان استقلال كاركنان در انجام ر  14
  79/0  09/4  تعداد جلسات غيررسمي برگزار شده  15

  ميزان مشاركت در مشخص كردن و تعيين حدود   16
  87/2  23/4  ها مسئوليت

  83/0  21/3  درك واقع بينانه از مسائل درون سازماني  17

  تناسب بين ميزان تلاش كاركنان و دريافت هاي   18
  83/0  36/3  ... )وپاداش، تشويق ( كاركنان 

  88/0  99/2  ميزان پاسخگويي كاركنان به مدير مدرسه  19
  87/0  65/3  آمادگي مدير براي گوش دادن به نظرات ديگران  20
  87/0  01/4  ميزان مشاركت كاركنان در اداره شوراها و جلسات  21

شناخت ويژگي هاي محيط وآمادگي براي رويارويي   22
  81/0  98/3  اهآن با

  91/0  77/3  )خودكنترلي ( ل عواطف و احساسات خود كنتر  23
  91/0  04/4  ميزان پذيرش توانايي افراد و استفاده از آن ها  24
  88/2  21/3  برخورد علمي و واقع بينانه با مشكلات  25
  89/0  56/3  ميزان قضاوت هاي درست مدير  26

ميزان آزادي عمل كاركنان براي به كارگيري   27
  85/0  85/3  روشهاي جديد

  91/0  79/2  كي بودن حرف و عمل مديريت مدرسهي  28
  97/0  31/3  ميزان مشاركت كاركنان در هدف گذاري ها  29

ميزان اهميت مدير به پيشنهادات كاركنان و   30
  94/0  6/3  اظهارنظرات آنان
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 « 3نشان مي دهد بيشترين ميانگين نمره پاسخ مربوط به سوال           )  5( نتايج جدول   
 « 12 و كمترين ميانگين مربوط به سوال        31/4با ميانگين   » از كاركنان   حمايت مدير   

   .  بوده است78/2با ميانگين » ميزان واگذاري اختيارات به كاركنان 
  

 تعهد شغلي با توجـه بـه متغيرهـاي           راجع به    آيا بين نظرات پاسخگويان    -3سؤال
 محـل    و  سـابقه كـار    جنسيت، تحصيلات، رشـته تحـصيلي، سـن،       (جمعيت شناختي   

  تفاوت وجود دارد؟)  خدمت
 مدرك و سابقه خدمت در بعد تعهد        ،بين نظرات پاسخگويان بر حسب جنسيت     

 تفاوت بين نظرات تنها در بعد سن  و ناحيه محـل             .شغلي تفاوت وجود نداشته است    
  .خدمت و رشته  پاسخگويان قابل مشاهده است

  

پاسخگويانمقايسه ميانگين نمره تعهد شغلي مديران )  6( جدول    بر حسب سن 

  F p  انحراف معيار  ميانگين  
40-31  53/151 39/14 

50-41  33/144 05/15 

60-51  35/158  97/14  
  0  148   سال به بالا60

501/5  006/0  

   p ≥0,01مـــشاهده شــده در ســـطح    F) 6( بــر اســاس يافتـــه هــاي جــدول     
ان و سـن تفـاوت معنـي دار         معني دار بوده بنابراين بين تعهد شغلي از نظر پاسـخگوي          

  . وجود دارد
  

  مقايسه ميانگين نمره تعهد شغلي مديران از نظر مديران بر حسب ناحيه)  7( جدول 
  F p  انحراف معيار  ميانگين  
 32/23 147  1ناحيه
 29/10 89/151  2ناحيه
  69/14  57/141 4ناحيه
  86/13  65/154  5ناحيه

301/4  007/0  
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 معنـي دار   p ≥0,01 مشاهده شده در سـطح   F)  7( دول بر اساس يافته هاي ج
  بوده بنابراين بـين تعهـد شـغلي از نظـر پاسـخگويان و ناحيـه محـل خـدمت تفـاوت                

  . معني دار وجود دارد
  

  مقايسه ميانگين نمره تعهد شغلي مديران بر حسب رشته تحصيلي)  8( جدول 

  t p  انحراف معيار  ميانگين  
  81/15  47/149  علوم انساني
  049/0  99/1  33/15  27/141  علوم پايه

 معنـي دار   p ≥0,05 مشاهده شـده در سـطح    t)  8( بر اساس يافته هاي جدول 
  بوده بنـابراين بـين تعهـد شـغلي از نظـر پاسـخگويان بـا رشـته هـاي علـوم انـساني و                     

  . معني دار وجود داردتفاوت علوم پايه 
 اعتمـاد   توانايي مـديران در ايجـاد      راجع به    آيا بين نظرات پاسخگويان    -4سؤال  

 جنـسيت، تحـصيلات، سـن،      (درون سازماني با توجه به متغيرهاي جمعيت شناختي         
  تفاوت وجود دارد؟)   محل خدمتسابقه كار و

 نتايج نشان داد بين نظرات پاسخگويان راجع به توانـايي مـديران در ايجـاد جـو                 
 ، تحـصيلات  ،جنـسيت شـناختي   اعتماد درون سازماني با توجه به متغيرهاي جمعيت         

  . تفاوت وجود ندارد محل خدمت سابقه كار و،سن
  

  نتيجه گيري بحث و 
وابـستگي  « از آنجا كـه      از بررسي نتايج سوالات پژوهش مي توان نتيجه گرفت        

  خود وبر علاقه و رضايت شاغل به شغلبه عنوان اولين مولفه تعهد شغلي        »ايحرفه
حرفه يعني شـغلي كـه مبتنـي بـر نـوع دوسـتي بـوده و                 تعهد و پايبندي فرد نسبت به       

 ميـانگين اختـصاص يافتـه بـه گويـه           .دلالـت دارد   ،هدفش كمك به ديگـران اسـت      
شماره يك نشان دهنده آن است كه مديران دبيرستان ها از رضايت شغلي مطلـوبي                

 و ، با مطالعات و آمـوزش هـاي تخصـصي همـراه بـوده        آنان  شغل برخوردار بوده و    
وابــستگي «  .دارا مــي باشــند خــدمات و مــشورت هــاي تخصــصي را ارايــهتوانــايي 
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 مـصداق ارتبـاط روحـي و عقلانـي و           به عنوان دومين مولفه تعهـد شـغلي        » سازماني
 شـيوه هـايي كـه        (دلدادگي به اهداف و رسالت هاي سازمان اسـت ورود سـازماني           

 عمـق   (شـغلي  تعهـد    )افراد بر اساس آن تعيين مـي كننـد بـه چـه سـازماني بپيوندنـد                
مولفه هاي اين بعد از تعهد شـغلي         فرآيند تعيين هويت     و) وابستگي افراد به سازمان     

 نـشان دهنـده آن اسـت كـه      32مي باشد ميانگين اختـصاص يافتـه بـه گويـه شـماره              
مديران به علت رضايت خاطري كه از انجام موفقيت آميز كار به دست مـي آورنـد             

ار پرداخته  ودرگير شدن با كار  و تعهد نـسبت            به قبول مسئوليت و درگير شدن با ك       
  .به انجام صحيح آن جزء ارزش هاي بنيادين آنها قرار دارد

 بر ميل و اشـتياق  به عنوان سومين مولفه تعهد شغلي    » هاي كار پايبندي به ارزش  « 
 نحوه همچنينبيشتر فرد نسبت به شغل خود و انتظاراتي كه ديگران از شغل او دارند 

طرز فـكر و ادراك فرد تـصمـيم گيرنـده    و سان با محيط زندگي خويش   برخورد ان 
 ميانگين اختصاص يافته به گويـه       .مي شود  منبع رفتار اجتماعي قلمداد      داشته و تعـلق  

   نــشان دهنــده آن اســت كــه مــديران دبيرســتان هــا كــار خــود را بــا ارزش3شـماره  
م به ارزش و اهميـت كـار        تلقي كرده و مطابق با مفروضات و ارزشهاي بنيادين اسلا         

   . ايمان دارند
 شـامل درگيـري و   به عنوان چهارمين مولفه تعهـد شـغلي     » مشاركت شغلي « 

  هـايي اسـت كـه از شـغل آنـان انتظـار             اشتياق افراد براي پاسخگويي بـه خواسـته       
 نـشان دهنـده آن      12بالاترين ميانگين اختصاص يافتـه بـا گويـه شـماره            . مي رود 

ـديريت     ـسئوليت هـاي بيـشتر،         ، بـه واسـطه ارتقـاي مقـام        است كه شغل م  قبـول م
احترام اجتماعي، امنيت شغلي  و محـيط كـار عامـل انگيزشـي        ،ماهيت خود شغل  

بوده و باعث مي گردد كه افراد از داشتن اين شـغل احـساس افتخـار نمـوده واز                   
  . تعهد شغلي بالايي در اين بعد برخوردار باشند

ويه شماره سه نشان دهنده آن است كه مـديران          از پرسش نامه اعتماد ميانگين گ     
 تفـاهم و    ، جـو اعتمـاد متقابـل      ،كاركنان را ذي نفعان با ارزش سـازمان تلقـي كـرده           



   ...بررسي وضعيت تعهد شغلي و اعتماد درون سازماني

 

91

همكاري و روابط مـوثر و هماهنـگ از طريـق مـشاركت را پـرورش داده و ضـمن                     
توجه بـه كـار گروهـي و انعطـاف پـذيري و در نظـر گـرفتن تفاوتهـاي فـردي ايـن                

 كاركنان خود به وجود آورده اند كه مورد حمايت مديريت هستند    احساس را براي  
  .و كاركنان محور توجه و سرمايه هاي دانشي سازمان محسوب مي شوند

 بـين مولفـه هـاي تعهـد         ژگي هاي جمعيـت شـناختي نـشان داد          همچنين نتايج وي  
 مـدرك تحـصيلي و سـابقه خـدمت تفـاوت            ،شغلي در مديران بـر حـسب جنـسيت        

 رشته تحصيلي تفاوت      ناحيه محل خدمت و    ، بر حسب سن   ود ندارد   معناداري وجو 
 سال با گـروه  50 تا 41 در گروه هاي سني مديران بين نظرات    .معناداري وجود دارد  

 سال به بالا تفاوت معني دار وجود دارد و با توجه به اين كه ميانگين گـروه                 51سني  
.  سال به بالا مي باشد51ه سني  سال به بالا بيشتر است پس نتيجه به نفع گرو          51سني  

 سـال   50 تـا    41 سال به بالا از تعهد شـغلي گـروه سـني             51يعني تعهد شغلي مديران     
 تعهد اغلب محققان براين باورند كه سن با .بيشتر است و اين تفاوت معني دار است

دليـل آن را فرصـت كمتـر در خـارج از      حسابگرانه ارتباط بيشتري پيدا مـي كنـد و  
تحقيقـات نـشان مـي    . داننـد  و هزينه هاي از دست رفته در سنين بالا مـي شغل فعلي 

نگرشـي   تعهـد  خـود  دهد كه كارگران مسن تـر بـه دليـل رضـايت بيـشتر از شـغل      
  .دبيشتري پيدا مي كنن

 تفاوت معني دار وجـود دارد و بـا توجـه بـه              5 با   4 در نواحي  مديرانبين نظرات   
 .  مـي باشـد     5 است پس نتيجه به نفع ناحيه          بيشتر  5اين كه ميانگين نمرات در ناحيه       

  بيـشتر اسـت و ايـن         4  از تعهد شغلي مديران ناحيه      5يعني تعهد شغلي مديران ناحيه      
  .تفاوت معني دار است

شواهد نشان مي دهد يكي از دلايل اصلي كه ميزان تعهد شغلي را در اين ناحيـه    
ن كه ميانگين سن مـديران در        با توجه به اي    .بيشتر از ساير نواحي مساله سن مي باشد       

اين ناحيه بيش از ساير نواحي مي باشد به نظر مي رسد ايـن عامـل در نتيجـه گيـري                     
   .تاثير داشته است
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  تفـاوت  با رشته هـاي علـوم انـساني و علـوم پايـه               مديرانبين تعهد شغلي از نظر      
ن در  با توجه به اين كه ميانگين نمـرات در گـروه پاسـخگويا            . معني دار وجود دارد    

رشته هاي علوم انساني بيشتر است پس مي توان نتيجه گرفت تعهد شغلي مديران بـا                
تفسير محقـق آن اسـت كـه         .رشته مرتبط بيشتر از مديران در ساير رشته ها مي باشد          

شناخت انسان و احتياجات آن و فراگرفتن دروسي مانند روان شناسي و مباحثي كـه      
 .ين كننده در ميزان تعهد افـراد بـه كـار اسـت    در علوم انساني مطرح است عاملي تعي     

مسلما مديراني كه فارغ التحصيل رشته هاي علوم انساني هـستند بـه سـبب شـناخت                 
بيــشتر از انــسان و روحيــات وي و گذرانــدن واحــدهايي از دروس روان شناســي و  
 .روابط انساني در دوران تحصيل تعهد بيشتري نسبت به كار از خود نشان مي دهنـد               

 ديگر پژوهش نشان دهنده آن بود كه بين اعتماد درون سازماني در دبيران بـر                نتيجه
 سن و ناحيه محل خدمت تفاوت معنـاداري         ، سابقه خدمت  ، مدرك ،حسب جنسيت 
  .وجود ندارد

ي اختصاص طور به كه يسوابق نشدن افت يو پژوهش موضوعي تازگ به توجه با
در مقايسه ژوهشگر        پ، باشد شده تهپرداخ اعتماد و شغلي تعهد نيب ارتباط نييتب به

  . سازي و اشاره به نتايج تحقيقات گذشته در محدوديت قرار داشت
  

 از زيلما. همسو بوده است   ) 2008(  نتايج پژوهش  يلماز      حاضر با نتايج پژوهش   
در سازمان هايي كه در آن اعتماد حاكم است مي تـوان            نتيجه گرفت   پژوهش خود   

 كـار   ، فرهنـگ سـازش    ، بهره وري و تعهد بـه سـازمان        ،ن مسئول  كارمندا ،فضاي باز 
 امـا بـا   . رضايت شغلي بالا و مشاركت در تـصميم گيـري را مـشاهده كـرد         ،گروهي

همسو نبوده است زيرا وي در پژوهش خود بـه ايـن      ) 1386(نتايج پژوهش جعفري    
 .در كشور ايـران نـامطلوب اسـت       اعتماد و تعهد كار     وضعيت  نتيجه دست يافت كه     

 ،كه متغيرهاي اعتماد به مثابه خط مـشي       جعفري در پژوهش خود به اين نتيجه رسيد         
 روابـط اظهـاري و      ، مشاركت و كارگروهي   ، همبستگي ،مقبوليت و مشروعيت مدير   

رضايت كاري بر تعهد كاري كاركنـان تـاثير معنـي دار دارنـد و تنهـا متغيـر قـانون                     
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 نتـايج   .اري مورد تاييد قـرار نگرفـت      مداري مدير به نسبت ساير متغيرها به لحاظ آم        
نيز غيرهمسو اسـت زيـرا وي بـه          ) 1388(  پژوهش حاضر با نتايج پژوهش زروندي     

  .عالي نبوده است اعتماد و تعهد سازماني كاركنان وضعيتاين نتيجه رسيد كه 
  

  محدوديت هاي تحقيق
  . هستند كه در توجيه و تفسير نتايج بسيار موثر استيمحدوديت ها موانع

  :از جمله موارد محدود كننده تحقيق عبارتند از 
نتايج اين پژوهش مربوط به شهر اصفهان است و تعميم آن به ساير منـاطق و          -1

  .استان ها بايد با احتياط صورت گيرد
   دولتـي – نتايج پـژوهش مربـوط بـه مقطـع متوسـطه دبيرسـتان هـاي عـادي                   -2

  .با احتياط صورت گيردمي باشد و تعميم آن به دوره ها و مقاطع ديگر بايد 
محدود كردن ابزار اندازه گيري به پرسشنامه بسته پاسـخ و عـدم اسـتفاده از                 -3

  .ابزارهاي ديگر چون مصاحبه و مشاهده
اين پژوهش محدود به مولفه هاي مورد نظر در تحقيق حاضـر اسـت و قابـل             -4

  . تعميم به زمينه ديگر نيست
  

  پيشنهادات كاربردي 
تقويت كننده اعتمـاد     پيشنهاد مي شود عوامل   ) 1( بر اساس يافته هاي جدول     -1

   همگـوني بـين پـاداش هـا و         ، شـفاف سـازي    .در بين كاركنان افـزايش يابـد      
 توسـعه   ، تـشويق توانمنـدي فـردي      ، كاهش ابهـام در نقـش      ،ارزش هاي كار  
 بـا اهميـت   ، ايجاد جذابيت در شغل   ، شغلي ده كم كردن باز   ،مستمر حرفه اي  
ادي عمل در انجام وظـايف محولـه از عـواملي            توجه به آز   ،جلوه دادن شغل  

است كه اعتمـاد كاركنـان را افـزايش داده و در نهايـت منجـر بـه وابـستگي           
 در اين حالت جابجـايي و غيبـت         .حرفه اي كاركنان به شغل خود مي گردد       

    .كاهش يافته و نظم بيشتري در كار به وجود مي آيد
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  د عــواملي چــون ســهيمپيــشنهاد مــي شــو) 2(بــر اســاس يافتــه هــاي جــدول  -2
 جلب مـشاركت    ، شفاف سازي اهداف   ،نمودن كاركنان در مالكيت سازمان    

 ايجـاد حـس وظيفـه شناسـي نـسبت بـه محـيط               ،در تدوين اهداف سـازماني    
  سازمان و وابستگي عـاطفي فـرد بـه سـازمان از طريـق ايجـاد جـو اعتمـاد و                    

 احـساس    هنگـامي كـه كاركنـان سـازماني        .ارتقا آن در سازمان افزايش يابد     
   از چگـونگي اهـداف مطلـع       ،نمايند كـه در مالكيـت سـازمان سـهيم هـستند           

مي شوند و از مشاركت آن ها در كليه برنامه ها استفاده به عمل مـي آيـد و                   
   اعتمــاد.ســازمان خــود را بــه عنــوان بهتــرين ســازمان محــيط تــصور نماينــد 

اني افـزايش   آن ها به سازمان افزايش يافته و به دنبال آن نيز وابـستگي سـازم              
 .مي يابد

پيشنهاد مي شود زمينه اي فراهم گردد كـه         )  3(  بر اساس يافته هاي جدول       -3
اين اعتماد در كاركنان به وجود آيد كه بـين كاركنـان و سـازمان اشـتراك                 

 ، ارزش هـاي فـردي و سـازماني مغـاير يكـديگر نبـوده              ،ارزشي وجـود دارد   
 از ارزش هـاي فـردي نيـز         پاسداري از ارزش هاي سازماني به معناي صيانت       

 ضــمن آن كــه بــين ارزش هــاي فــردي و ســازماني همنــوايي و  ،مــي باشــد
 در اين حالت ارزش هاي سازماني به گونه اي دروني   .سازگاري وجود دارد  

و ذاتي كاركنان سازماني را خشنود ساخته موجبات اعتماد آنان به سازمان و             
  .رددر نتيجه پاي بندي به ارزش ها را فراهم مي آو

پيـشنهاد مـي شـود كـه بـا افـزايش ميـزان        )  4( بر اساس يافتـه هـاي جـدول        -4
خواسته هايي كه از شغل آن هـا         درگيري و اشتياق افراد براي پاسخگويي به      

 توسـعه   ، جلب نظر كاركنان در زمينه نوآوري هاي سـازماني         ،انتظار مي رود  
زيبـايي   توجـه بـه عناصـر        ، ارتقـا شـغلي    ، افزايش كيفيت محيط كـار     ،شغلي

شناختي كار و ايجاد تنوع كار زمينه افزايش اعتمـاد كاركنـان در نتيجـه آن                
  .ارتقا مشاركت شغلي فراهم گردد
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راه هـاي ايجـاد اعتمـاد و         پيشنهاد مي شـود       ) 5( افته هاي جدول    بر اساس ي   -5
دراز مــدت جهــت ر  بــه كاركنــان آمــوزش داده شــود و دمهندســي اعتمــاد

 فرهنگ سازي و آموزش هاي غير رسمي در زماناعتماد در سا نهادينه شدن   
   .سطح سازمان گسترش يابد
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