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  چکیده

بنـدي    ملی صـنایع پتروشـیمی، اولویـت    این مطالعه با هدف تعیین میزان تعهدسازمانی کارکنان شرکت 
سـازمانی کارکنـان انجـام      و استفاده از نتایج پژوهش براي افزایش تعهـد      ،سازمانی وامل مؤثر بر تعهد   ع

هـا و اهـداف سـازمان، احـساس وفـاداري و            اعتقـاد بـه ارزش     ،سازمانی به طور سـاده     تعهد. شده است 
 بـر پایـه    و، و الزام اخلاقی و تمایل قلبی بـه مانـدن در سـازمان تعریـف شـده               ،وابستگی عاطفی به آن   

. در نظر گرفته شـده اسـت    ) عاطفی، مستمر، و هنجاري   ( براي آن سه مؤلفه      ،)1990( تئوري آلن و میر   
 نمونـه بـه روش     2198تعـداد   . شـود    توصـیفی و از نـوع همبـستگی محـسوب مـی            ،این پژوهش  روش

و  پرسـشنامه تکمیـل   1813 شرکت زیرمجموعه انتخاب و تعـداد  22تصادفی منظم و متناسب از میان   
هاي آماري مدل معادلات ساختاري و بـه کمـک    دست آمده با استفاده روش    نتایج به . بازگشت داده شد  

نتـایج پـژوهش نـشان داد رضـایت شـغلی بـا       .  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفـت       4افزار آماري لیزرل   نرم
متغیـر عـدالت   سـازمانی کارکنـان داشـته و       ترین رابطه مستقیم و مثبت، بیشترین اثر را بر تعهـد          قوي

. سازمانی پس از رضایت شغلی، بیشترین میزان اثر مستقیم را بر تعهد سازمانی کارکنـان داشـته اسـت        
هـاي قبلـی   هاي معادلات ساختاري و مقایسه آن بـا پـژوهش    هاي مبتنی بر مدل   نتایج حاصل از تحلیل   

یـابی بـه نحـو    یه ساختها و نظربیانگر آن است که الگوي مفهومی تنظیم شده بر اساس نظریه سیستم       
 .ها پشتیبانی شده استمطلوبی از طریق داده
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  هاي کلیدي واژه
، رضـایت شـغلی،     )هنجـاري مـستمر،   عاطفی،  ( سازمانی یابی معادلات ساختاري، تعهد   مدل

  .انگیزش شغلی
  

 مقدمه
سـالار،   هاي کوچک و بـزرگ دیـوان     با پیدایش تمدن جدید و به تبع آن پیدایش سازمان         

منظور کـسب شـناخت از وضـعیت         ها به   هاي اعضاي این سازمان     تارها و نگرش  مطالعه رف 
 اي پیـدا    کارگیري این شناخت در جهت تحقق اهداف سازمان، اهمیـت ویـژه           موجود و به  
گیـري   ریزان بـدون داشـتن اطلاعـات لازم قـادر بـه تـصمیم              مدیران و برنامه  . کرده است 

،  اولـین قـدم بـراي رسـیدن بـه هـدف            ،پس. ریزي هدفمند نخواهند بود     صحیح و برنامه  
توانـد شـامل مـواردي نظیـر          هدف می .  اعضا نسبت به سازمان است     گیري  شناخت جهت 

 ـسود، ارا  باقی ماندن در بازار رقابت و کسب حداکثر        ه خـدمت، افـزایش کمـی و کیفـی      ئ
 کـه بـدون   ، و اثربخـشی باشـد  ،ییاوري، کـار  طورکلی افزایش بهـره   و به ،کالاها و خدمات  

البته رسـیدن بـه   . شود  دستیابی به آنها میسر نمی  ،هاي ثمربخش اعضاي سازمان     همدلی
 مداخله متغیرهاي متعدد در سطح خرد و .اي هم نیست    چنین شناختی کار چندان ساده    

، ابعاد این پیچیدگی را به    »انسان«کلان و سر و کار داشتن با موجودي چندبعدي به نام            
  .گذارد نمایش می

بـاره    در ایـن ،در ادبیـات پـژوهش  . یدواژه پژوهش حاضـر اسـت   کل 1تعهدسازمانی
 ولی به دلیل کیفی بودن این متغیـر و تفـاوت            ،هاي تحقیقی متعددي وجود دارد      گزارش

هـا را   هاي ایـن پـژوهش   توان با اطمینان داده ي دیگر، هنوز نمی  اي به جامعه    آن از جامعه  
  .تعمیم داد

توانـد مـدیران و    وامل مـؤثر بـر آن مـی    سازمانی کارکنان و ع    شناخت میزان تعهد  
علاقـه و   ولان شرکت ملی صنایع پتروشیمی را یـاري دهـد تـا در راسـتاي افـزایش              ئمس

 .                                                بکاهنـد جـایی  کارکنان به سـازمان گـام بردارنـد و از میـزان تقاضـاهاي جابـه           دلبستگی
 و رضایت ، خدمات ستگی به سازمان، افزایش کمی و کیفی      چنین، افزایش علاقه و دلب      هم

  . پی خواهد داشت در رامشتري
  

                                                   
1. Organizational Commitment 
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  موضوع و سؤال اصلی پژوهش
سـازمانی کارکنـان شـرکت ملـی صـنایع       گیري سطح تعهـد   اندازه این پژوهش به منظور   

صدد است مشخص    پژوهش در این  . شود  پتروشیمی و تعیین عوامل مؤثر بر آن انجام می        
آیـا  .  رابطه و دلبستگی کارکنان به سازمان بر چه مبنایی شکل گرفتـه اسـت  کند که نوع 

؟ آیا نوعی الزام اخلاقی آنان 1)عاطفی تعهد(آنان به شرکت علاقه و دلبستگی قلبی دارند       
اسـاس   ؟ یا وابستگی آنان به شـرکت بـر  2)هنجاري تعهد( است  را به شرکت وابسته کرده    

تر این است که این سه نـوع       ها، سؤال اساسی    ن سؤال پی ای  ؟ در 3)مستمر تعهد(نیاز است   
 ـ و محیطی دار  ،عوامل فردي، سازمانی، شغلی    ي با سایر    ا   چه رابطه  ،رابطه و وابستگی   د و ن

 ،هـا  اساس این پرسـش  بر. دنسازمانی کارکنان نقش دار    این عوامل به چه میزان در تعهد      
 ملـی     کارکنـان شـرکت    سـازمانی  بررسی عوامل مـؤثر بـر تعهـد       «موضوع پژوهش حاضر    

  .نظر گرفته شده است در» صنایع پتروشیمی
  اهداف پژوهش

  :ند ازا اهداف اصلی این پژوهش عبارت
کارکنان شرکت ملـی  )  و مستمر  ،عاطفی، هنجاري (سازمانی   تعیین میزان تعهد   .1

  . صنایع پتروشیمی
  .سازمانی کارکنان شرکت ملی صنایع پتروشیمی تعیین عوامل مؤثر بر تعهد .2
ــد   تع .3 ــر تعه ــؤثر ب ــل م ــستقیم عوام ــستقیم و غیرم ــرات م ــین اث ــازمانی و  ی س

  .دست آمده در مدل معادلات ساختاري بندي آنها بر اساس ضرایب به اولویت
  کاربردهاي پژوهش

سازمانی کارکنان مورد بررسی و عوامل مؤثر بـر آن و نیـز           با تعیین میزان تعهد    .1
توانـد     صنایع پتروشیمی می    مدیریت عالی شرکت ملی    ،بندي این عوامل    اولویت

با اقدامات عملی به تقویت نقاط قوت و کاهش نقاط ضعف خـود در ارتبـاط بـا               
  .زد و اهداف سازمان را تحقق بخشدکارکنان بپردا

توان تعهد و علاقه و دلبستگی کارکنـان         آمده می   دست    با استفاده از شناخت به     .2
  . یش یابدوري شرکت افزا را افزایش داد تا از این طریق بهره

                                                   
1. Affective Commitment 
2. Normative Commitment   
3. Continuous Commitment 
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هاي موجود و رسـیدن   هاي نظري موجب تقویت و افزایش اعتبار نظریه  در حوزه  .3
 .هاي نوین نظري خواهد شد به جنبه

  مبانی نظري پژوهش
سـازمانی، عوامـل    هاي متعددي در مورد تعهـد        مطالعات و پژوهش   ،طی سه دهه گذشته   

 تحقیقـی را فـراهم آورده   ات شده که انبـوهی از ادبی ـ  مؤثر بر آن و ابعاد و نتایج آن انجام     
 1969 سـازمانی در خـارج از ایـران بـه ســال     شـروع مطالعـات مربـوط بـه تعهـد     . اسـت 
 1960 را کـه درسـال  3رک ب2ِهاي جانبی  نظریه مزیت1 که در آن ریتزر و ترایس  ،گردد  برمی

.  عنـوان شـده بـود، آزمـون کردنـد     »نکاتی در مورد نتایج تعهد«اي تحت عنوان   در مقاله 
 ـ بـه نحـوي نـام بِ    ري از منابعی که در این پـژوهش مـورد اسـتفاده قرارگرفتـه       بسیا ر را ک
 5،؛ مـاتیو و زاجـاك   1981 4،شـول ( انـد   مورد تعهد یـادآور شـده      عنوان آغازگر بحث در     به

رایـت   ؛2001 7،؛ سامرز و برینبـاوم    1993 6،؛ شور و ون   1991 و 1990؛ آلن و میر،   1990
 ).8و رورباگ

سـازمانی بـه     هـاي انجـام شـده در مـورد تعهـد            عات و پژوهش   کاربرد مطال  دامنه
شناسـی، مـدیریت، اقتـصاد و     شناسـی، روان  هـاي مختلـف علمـی از جملـه جامعـه           حوزه

، البته مرکز ثقـل ایـن   (Rodgers, 2000; Rylander, 2003) بازرگانی کشیده شده است
ادبیــات و دلایـل متعـددي بــراي توسـعه روزافـزون     . مطالعـات در مـدیریت بـوده اســت   

 گیـري و شـناخت تعهـد        انـدازه . سـازمانی ذکـر شـده اسـت        هاي مرتبط با تعهد     پژوهش
 دهـد  می ریزي و سازماندهی در اختیار مدیران قرار سازمانی، اطلاعات مفیدي براي برنامه   

 کنـد   به هماهنگی و تلفیـق منـافع فـرد و سـازمان کمـک مـی      و) 1381 ،نقل از برهانی  (
(Robinson et al, 1992).  

   سازمانیتعریف تعهد
 تعهد را به معنـاي      ،نامه  در لغت ) 1368( دهخدا. ه شده است  ئتعاریف متفاوتی از تعهد ارا    

                                                   
1. Ritzer & Trice 
2. Side-bet  Theory 
3. Becker, 1960 
4. Scholl, 1981 
5. Mathieu & Zajac, 1990 
6. Shore & Wayne, 1993 
7. Somers & Brinbaum, 2001 
8. Wright & Rorbag, 2002 
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تعهد را  ) 1381( معین. برده است  کار  به»  ذمه گرفتن  رکردن پیمان و کار کسی را ب        تازه«
 داشـتن، نگـاه داشـتن، عهـد     گرفتن کاري، به عهده گـرفتن، تیمـار   به گردن «به معناي   

 کـاري در   انجام موافقت یا قول  « تعهد را    1وبستر. کار برده است   به» بستن بستن و پیمان  
احـساس  «تعهـد را  ) 1979 (2دیکشنري امریکن هریتج. (Brown, 2003) داند می» آینده

  تعریـــف کـــرده اســـت» وابـــستگی عـــاطفی و ذهنـــی بـــه انجـــام عملـــی خـــاص 
(Eisenberger, 1986) .تعهد یکی از عناصر محوري هـر   «،)70، 1375( دیدگاه چلبی از

گونه اجتماع است و از لحاظ مفهومی در هر مورد از تعهـد، نـوعی ضـرورت وجـود دارد؛               
 ـتعهد تعاریف متفاوتی ارا گونه که از همان .»انجام چیزي ضرورت براي کسی در ه شـده،  ئ

  .ئه شده استسازمانی نیز تعاریف مختلفی ارا براي تعهد
شان و در مطالعاتی که با سـایر محققـان از سـال               تركمیر و آلن در مطالعات مش     

تعهد، براي هـر یـک از    4 و رفتاري3اند با تفکیک دو بعد نگرشی   تاکنون انجام داده   1984
عـد  عاطفی و هنجاري را با ب      آنها تعهد . اند  ه کرده ئسازمانی تعاریف متفاوتی ارا    ابعاد تعهد 

عـاطفی    تعهد،از نظر آنان. اند طابقت داده عد رفتاري تعهد م   مستمر را با ب    نگرشی و تعهد  
بـودن بـا    عبارت است از وابستگی عاطفی به سازمان، ابـراز هویـت بـا سـازمان و عجـین        

ین به سـازمان و ادامـه کـار در         هنجاري عبارت است از احساس التزام و د         تعهد ؛سازمان
 شـود  رد مـی هایی است که با ترك سازمان متوجه ف ـ        مستمر درك هزینه    و تعهد  ؛سازمان

(Meyer et al, 1989; Meyer & Allen, 1990; Irving & Allen, 1998).  
  سازمانی متغیرهاي مؤثر بر تعهد

هـاي مختلـف انجـام     سازمانی بـه صـورت   شرط و نتایج تعهد    بندي متغیرهاي پیش    دسته
سازمانی را به سـه گــروه تقـسیــم         شـرط تعهد   استیـرز متغیـرهـاي پیـش  . شده اسـت 

مـاتیو و  . تجربـه کـاري  . 3هـاي شـغلی،    ویژگـی . 2خصوصیات شخصی،   . 1: ه اسـت کـرد
بنـدي   سه گـروه عمـده تقـسیم     سازمانی را در   متغیرهاي مرتبط با تعهد   ) 1990( زاجاك
مـدنی و   . متغیرهاي نتیجـه  . 3متغیرهاي همبسته،   . 2شرط،   متغیرهاي پیش . 1: اند  کرده

 1مانی را در چهـار گـروه بـه شـرح شـکل            ثر بر تعهد سـاز    ؤمتغیرهاي م ) 1384(زاهدي  
  .اندبندي کرده دسته

  
                                                   

1. Webster 
2. American Heritage Dictionary, 1979 
3. Attitudinal 
4. Behavioral 
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  سازمانی با تعهد  متغیرهاي مرتبط:1 شکل
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  چارچوب نظري
 مـشخص   ،شـناختی   هاي جامعه   در تنظیم چارچوب نظري پژوهش، پس از مقایسه نظریه        

زمینـه شـناخت و تبیـین بهتـري بـراي          2یـابی    و نظریه ساخت   1ها  شد که نظریه سیستم   
در حقیقت باید گفـت کـه نظریـه     . آورد    فراهم می ) سازمانی تعهد( ژوهش حاضر موضوع پ 
یـابی بـراي    دهد و از نظریه سـاخت      ها هسته اصلی چارچوب نظري را تشکیل می         سیستم

  .است شده ها استفاده رفع برخی نواقص و کمبودهاي نظریه سیستم
رسـونز،   پا نظرانـی ماننـد      صـاحب  ،شناسـی   در زمینه نگرش سیـستمی در جامعـه       

تـرین    کـه پارسـونز برجـسته     اند    مباحثی را مطرح کرده    گولدنر    و ، باکلی ، سلزنیک ،مرتون
فرعـی  هاي  پارسونز، سازمان را مانند نظام اجتماعی متشکل از نظام     . رود  می آنها به شمار  

تر در  هاي اجتماعی وسیع داند که خود در درون نظام       ها می   ها و بخش    گوناگون مثل گروه  
 نهـادي تجزیـه و تحلیـل      -پارسـونز نظـام سـازمان را از نظـر فرهنگـی           . ر دارد جامعه قرا 

ي کـارکردي  هـا   هـا و نهـادي کـردن آنهـا در زمینـه      روي ارزشوي  کید  أکند، یعنی ت    می
تـر   هـاي وسـیع   باید هماهنگی بـا ارزش  هاي سازمانی که می  اساساً ارزش «. گوناگون است 

کید بر سهم سازمان در بـرآوردن  أن را با تهاي سازما    درستی هدف  ،اجتماعی داشته باشد  
 تطبیق وسایل با اهـداف  ،له مهمئمس. کند   تأیید می  ،تر هاي بزرگ   نیازهاي کارکردي نظام  

  ).1379فومنی، ( »است
عنـوان بخـشی از    سازمانی در درون یک سازمان بـه  ال این است که تعهد  ؤحال س 

 دیـدگاه   از مفروضـاتی کـه در  برخـی  .شـود   اجتماعی چگونه تولیـد و بازتولیـد مـی       نظام
   نظام .1 : از  است د عبارت ن باش  ال پژوهش ؤبه س  تواند مبناي تحلیل و پاسخ       می سیستمی

اجتماعی به مثابه یک سیستم از مجموعه عناصري تـشکیل شـده کـه میـان خـود و بـا                  
 هـر نظـام    .2پی تأمین نیاز و رسیدن به هـدف اسـت؛             و در   دارد کنش  برهم محیط خود 

هـاي   شـود و خـود بـا نظـام         تواند از چند نظام فرعی مرتبط با هم تـشکیل           میاجتماعی  
 از نظـام اجتمـاعی،   ، بـه مثابـه بخـشی از    یک سازمان.3؛ اجتماعی دیگر در ارتباط باشد    

 محـیط  .4؛  و محیط بیرونی تشکیل شـده اسـت  ،ددادها، بازخور   ن  بروفرایند،     ها،  داد درون
ل یـک خـرده نظـام در نظـر گرفتـه شـود کـه داراي        تواند به شـک  داخلی سازمان نیز می 

دادهـاي محـیط داخلـی سـازمان       درون.5؛  اسـت د و بـازخور ،داد   بـرون   فرایند، داد، درون
 بـا هـم در   )هـاي شـغلی   سـازمانی و مشخـصه   ها، روابـط  شامل مشخصات فردي، نگرش  (

                                                   
1. Systems Theory 
2. Structuration Theory 
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  مـدیریت از فرایند سیـستم سـازمانی،   در. 6؛ دنگذار  می تأثیر و بر یکدیگر     هستند  ارتباط
هدایت و کنترل، عوامل مختلف را براي رسیدن به هـدف    ریزي، سازماندهی،     طریق برنامه 
سـازمانی   داد روابط و تعامل این متغیرها سطوح مختلفی از تعهد  برون.7کند؛   ترکیب می 

 سیـستم و    دعنـوان بـازخور    تـوان بـه     مـی ) سازمانی و ابعاد آن    تعهد(داد     از برون  .8؛  است
  متغیرها در جهت حصول هدف سازمان استفاده کرد        روابط  ترکیب جدیدي از   رسیدن به 

؛ و 1379؛ گلـشن فـومنی،   1379؛ صـبوري،  1374؛ ریتـزر،  1374 ،ها از برتـالنفی    گزاره(
  ).، اقتباس شده است1381سیدجوادین، 

این انتقادهـا   ) 2002 (1گرینت. ها انتقادهایی نیز وارد شده است       بر نظریه سیستم    
یکی از این انتقادها به این نکته اشـاره دارد کـه         . بندي کرده است    هار گروه دسته  را در چ  

دار را بـه اشـیاي     یعنی نیازهاي جان،کند تبدیل به شئ می ها را ها سازمان   نظریه سیستم 
هـا بـا نظریـه        نظریـه سیـستم   , بـراي رفـع چنـین انتقادهـایی       . دهـد   جان نسبت مـی     بی

کارگیري ایـن دیـدگاه در    به. گرفته شده است  درنظریابی گیدنز به صورت تلفیقی  ساخت
سـازمانی از منظـر فـردي یـک کـنش            پژوهش حاضر بر این فرض استوار است که تعهد        

 ـ و در کـل ناشـی از سـاختار و جز           ، از منظر سازمانی یک محـصول سـازمانی        ،است ی از ئ
ي  اکنون ببینیم مفروضات اساسـی ایـن نظریـه چیـست و بـرا           .شود  ساختار محسوب می  

  .با سایر متغیرها چه کاربردي داردسازمانی و روابط آن  تبیین تعهد
 از   ناشـی  و نـه  ) واقعیـت ساخت اجتمـاعی    ( از آگاهی     ناشی هاي هستی، نه    پدیده

 دن ـآی وجود مـی   به یها و شرایط    ، بلکه از دیالکتیک میان فعالیت     هستند ساختار اجتماعی 
سـازمانی،   توان نتیجه گرفـت کـه تعهـد    یاز این گزاره م. دهد کان رخ میمکه در زمان و   

تواند از دیالکتیک میـان رفتـار کنـشگران       انسانی، می  منابع  نظام    داد خرده     عنوان برون  به
شـود و حـالتی       با ساختار سازمانی، متناسب با شرایط زمـان و مکـان حاصـل              ) کارکنان(

صـورت   ا کلان باید بههاي اجتماعی اعم از خرد ی    همه پدیده  .2متغیر و پویا داشته باشد؛      
نگرش و رفتاري در حال تغییر است      سازمانی نیز  ؛ تعهد فراگردي پویا در نظر گرفته شود     

 عوامـل و سـاختارها دو رشـته    .3 ؛کنـد  و در تعامل با سایر متغیرها میزان آن تغییـر مـی     
ه  نوع رابط  ، بنابراین ، باشند   که در دو قطب متفاوت جاي داشته       ندپدیده جدا از هم نیست    

  کنـشگران .4 حـالتی متعامـل و دیـالکتیکی اسـت؛           ،کارکنان بـا سـایر اجـزاي سیـستم        
 .5؛  کننـد   شان را بازتـاب مـی       هاي اجتماعی و مادي     ها و زمینه     پیوسته فعالیت  )کارکنان(

هایشان داشته    می از کنش  ئ قادرند درکی دا    و  توانایی عقلانیت دارند   )کارکنان (کنشگران

                                                   
1. Grint, 2002 
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هــا   ایــن انگیــزش وهــاي کــنش برخوردارنـد   از انگیـزه )انکارکنــ(  کنــشگران.6؛ باشـند 
) قـدرت ( کنشگر توانـایی  .7؛ دارد د که شخص را به کنش وامینگیر  ازهایی را در برمی   ـنی

 بنابراین، کارکنان تنها به صورت پـیچ      ، وجود دارد   نیز گرچه الزاماتی ،  تصرف دارد  و  دخل
ند تحـت شـرایطی رفتـار و نگـرش        توان  کنند، بلکه می    هاي یک سیستم عمل نمی      و مهره 

هـاي نظریـه    گـزاره (خود را تغییر دهند و بر محـیط و فراینـد کـار خـود تـأثیر بگذارنـد        
   صـفحات ،شناسـی در دوران معاصـر اثـر ریتـزر     هـاي جامعـه   یابی از کتاب نظریـه     ساخت

  ).، استخراج شده است601 -608
یرهاي مهمی کـه در  گرفتن متغ با مرور مجدد ادبیات و پیشینه پژوهش و در نظر   

 ـسـازمانی نقـش دار   ایجاد سطوح و ابعاد مختلف تعهـد        درنظـر گـرفتن دیـدگاه     بـا  و،دن
تحلیلی پـژوهش بـراي خـرده نظـام     توان الگوي  ها می گیدنز و نظریه سیستم یابی ساخت

خرده نظام منابع انسانی بخـشی از  .  ترسیم کرد2صورت شکل  را به منابع انسانی سازمان 
  .تري است که در این الگو بزرگنمایی شده است  در الگوي تحلیلی کلینظام سازمانی

  مدل مفهومی پژوهش
ی روابط میـان رضـایت شـغلی، انگیـزش شـغلی، درك            هدف اصلی این مطالعه تبیین علّ
حمایت سازمانی و عـدالت سـازمانی بـا تعهـد سـازمانی کارکنـان شـرکت ملـی صـنایع                 

وسـیله   از جمله بـه (یید قرار گرفته است أ مورد تعد نظري این روابط از ب   . پتروشیمی است 
ــاتیگیج، 1990زاجــاك، ـــرهانی، ؛1999؛ آدیگــون، 1998؛ ب  ؛ مــدنی و زاهــدي،1381 ب

 تـوان بـه   سـازمانی را مـی     تعهـد   عـوامل مـؤثر بر   ،بر اساس این دیدگاه مفهومی    ). 1384
. 4سـازمانی،   عوامـل   . 3عوامل شغلی،   . 2عوامل شخصی،   . 1: دستـه تقسیـم کـرد   چهـار

هاي صـورت گرفتـه   کید پژوهشأبا نگاهی به مطالعات پیشین و نظر به ت  . عوامل محیطی 
هـاي ارتقـا، امنیـت شـغلی، اختیـار و            در خصوص اهمیت اثر متغیرهـایی چـون فرصـت         

بـر تعهـد سـازمانی کارکنـان، در ایـن مطالعـه             ... استقلال کاري، چالشی بـودن شـغل و       
، در قالب چهار سازه رضـایت شـغلی، انگیـزش           1 شکل   بندي متغیرهاي مندرج در    دسته

 و در پـی آن  )3شـکل   ( و عدالت سازمانی صورت پذیرفته   ،شغلی، درك حمایت سازمانی   
 به آزمون ایـن الگـوي مفهـومی       ،است که با استفاده از روش الگویابی معادلات ساختاري        

  .هاي مدل را بررسی کندپرداخته و روابط بین متغیر
  روش پژوهش

   قـرار 1»یـابی علـّی  مـدل «هش حاضر در زمـره تحقیقـات همبـستگی بـا اسـتفاده از             پژو
                                                   

1. Causal Modeling 
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  1ها منابع انسانی سازمان و رابطه آن با سایر نظام  ساختار درونی خرده نظام:2 شکل

  
                                                   

  1384، مدنی و زاهدي: منبع. 1
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  سازمانی تعهد  الگوي مفهومی:3شکل
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 مبستگی و تحلیل رگرسیون در تعیین     هاي آماري ه  با توجه به محدودیت روش    . گیرد می
ی بین متغیرها، پژوهشگران پیرو نظریه شناختی  مسیر  اجتمـاعی بـر اسـتفاده از    -هاي علّ
ی مانند تحلیل مسیر    روش فنـون  . انـد کید کـرده  أ ت 2 و تحلیل معادلات ساختاري    1هاي علّ

 ـ                ت ب ین تحلیل معادلات ساختاري، که به دلیل ضعف روش تحلیل مسیر در تعیـین علیـ
گیري توسعه یافته است، شـامل دو قـسمت        متغیرها و شناسایی و کنترل خطاهاي اندازه      

گیـري یـا     الگـوي انـدازه    .)1380هـومن،   ( 4 و مدل سـاختاري    3گیريمدل اندازه : شودمی
کنـد   مشخص مـی 7 و اعتبار6گیري و تعیین روایی با اندازه5،قسمت تحلیل عاملی تاییدي   

هـاي فرضـی در قالـب تعـداد بیـشتري متغیـر             یـا سـازه    8که چگونـه متغیرهـاي نهفتـه      
و ) متغیرهاي نهفته (ها  الگوي ساختاري نیز روابط علی سازه     . اندمشاهده شکل گرفته   قابل

هاي مربوط بـه قـدرت روابـط علـّی          الؤاین الگو به س   . دهدقدرت تبیین آنها را نشان می     
 واریانس تبیین شـده در کـل   هاي نهفته و مقدار  بین متغیر ) مستقیم، غیرمستقیم و کل   (

  ).1381قاضی طباطبایی، (دهد الگو پاسخ می
  گیري جامعه آماري نمونه و روش نمونه

 کلیـه کارکنـان شـرکت ملـی صـنایع پتروشـیمی در سـال        ،جامعه آماري پژوهش حاضر  
از ایـن  .  نفر بوده اسـت 14532گیري بالغ بر باشد که تعداد آنها در زمان نمونه  می 1388
 ،گیري تصادفی مـنظم و بـر پایـه سـطوح تحـصیلاتی کارکنـان      ا استفاده از نمونه   میان، ب 
 ،سـامانه نظرسـنجی الکترونیکـی     از   نفـر انتخـاب و بـا اسـتفاده           2198اي با حجم    نمونه

 تعداد ،از میان این نمونه. پرسشنامه تحقیق به صورت آنلاین در اختیار ایشان قرار گرفت        
نـسبت بـه تکمیـل و ارسـال آنلایـن           ) ز کل کارکنـان    درصد ا  15( نفر از کارکنان     1813

  .پرسشنامه اقدام کردند
  تعریف مفهومی و عملیاتی متغیرها

 تعریفی که براي این پژوهش برگزیده شـده همـان تعریـف آلـن و میـر            :سازمانی تعهد
 گویـه  16بـا  )  و هنجـاري ،عـاطفی، مـستمر  (است که توسـط یـک مقیـاس سـه بعـدي         

                                                   
1. Path Analysis 
2. Structural Equation Modeling (SEM) 
3. Measurement Model 
4. Structural Model 
5. Confirmatory Factor Analysis 
6. Validity 
7. Reliability 
8. Latent Variable 
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 اي تعهـد     گویـه  24یاس مـذکور شـکل اصـلاح شـده مقیـاس            مق. گیري شده است    اندازه
از نظـر ایـن     .  توسـط نامبردگـان سـاخته شـده اسـت          1990سازمانی است کـه درسـال       

 و دلبـستگی و وفـاداري    سازمانی نـوعی نگـرش اسـت کـه میـزان علاقـه           تعهد ،محققان
ین نگرش ا. دهد کارکنان نسبت به سازمان و تمایل آنان به ماندن در سازمان را نشان می          

  : یا نیاز فرد باشد و داراي سه بعد است،تمایل، الزام تواند ناشی از می
 نوعی تعلق و وابستگی و احساس هویت با سـازمان اسـت     بیانگر :عاطفی تعهد .1

  .)خواستن و میل باطنی براي ماندن در سازمان(
تمایل بـه تـرك آن، بـه دلیـل       ادامه فعالیت براي سازمان و عدم    :مستمر تعهد .2

احـساس نیـاز بـه مانـدن در     ( شود هایی که از ترك سازمان نصیب فرد می        نزیا
  .)سازمان

در این حالت فرد خود را      .  الزام اخلاقی براي ماندن در سازمان      :هنجاري تعهد .3
پندارد و به فعالیت خود در جهت اهداف          تحت فشار هنجارهاي درونی شده می     

 ).یباید یا نوعی الزام اخلاق(دهد  سازمان ادامه می
  

ها،   هاي پرسشنامه و سؤال     گیري مقیاس تعهد سازمانی و سایر مقیاس        طیف اندازه 
  . اي لیکرت است طیف شش درجه

نوعی زمینه، گرایش، تمایل، علاقه، اسـتعداد یـا آمـادگی          رضایت شغلی : رضایت شغلی 
طور کلی، نوعی نگرشِ فرد نـسبت بـه         براي پاسخ دادن به طرز مطلوب یا نامطلوب، یا به         

 متغیـر رضـایت   ،در پـژوهش حاضـر  . (Dawis & Storm, 1939) محیط کار خـود اسـت  
لفه حقوق و مزایـا، رضـایت از تـسهیلات و خـدمات رفـاهی، قـوانین و                  ؤشغلی از شش م   

 و امنیـت شـغلی تـشکیل شـده و بـا      ،مقررات، رضایت از بهداشت و محیط کار، همکاران   
 .گیري شده استال اندازهؤ س24استفاده از 

هاي کارکنـان را بـه سـمت اهـداف           فرایندي چندوجهی است که رفتار     :زش شغلی انگی
لفـه  ؤ متغیر انگیزش شغلی از پـنج م ،در پژوهش حاضر. (Singer, 1998) کندهدایت می

 و مـشارکت سـازمانی تـشکیل    ،رهبري، ماهیت شغل، استقلال کاري، آموزش و یادگیري   
 . استگیري شدهال اندازهؤ س22شده و با استفاده از 

آنهـا   کـه سـازمان بـراي کـار      احساس و اعتقاد کارکنان به این:درك حمایت سازمانی
 1. و منافع آنها را مد نظر دارد،ل است، مراقب سلامتی آنهاستئارزش قا

                                                   
ال ؤ س ـ7 و همکـاران اقتبـاس شـده و بـا اسـتفاده از         ر آیزنبرگ ـ 1986این مقیـاس از مطالعـه سـال          .1

 .گیري شده است اندازه
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ها را بـه    منظور این است که شاغلان، توزیع امکانات، مناصب و پاداش          :عدالت سازمانی 
ان احساس عدالت و برابـري   به چه میز،و از این نظر دانند    چه میزان درست و عادلانه می     

  1.کنند می
  هاابزار گردآوري داده

  اعتبار ابزار
 و اسمیت کـه  ،اي میر، آلن  گویه18 بر اساس مقیاس ، در پژوهش حاضر :تعهد سازمانی 

ــه تعهــد ســازمانی، از   و پــژوهش، ســاخته شــده1993در ســال  هــاي جدیــد مربــوط ب
این مقیاس  . ل براي سنجش متغیر مذکور استفاده شده است       اؤ س 16اي شامل   پرسشنامه

ضـریب آلفـاي کرونبـاخ در    .  و مـستمر اسـت  ،لفه تعهـد عـاطفی، هنجـاري      ؤداراي سه م  
عـاطفی برابـر بـا     انجام شده براي تعهد) 1998( و آلن   ،پژوهشی که توسط میر، ایروینگ    

.  بـوده اسـت  86/0ابر بـا    و براي تعهد هنجاري بر     ،75/0، براي تعهد مستمر برابر با       85/0
 است کـه بیـانگر     92/0سازمانی در پژوهش حاضر برابر است        ضریب آلفاي کرونباخ تعهد   

شایان توجه است که این اعتبار براي خرده مقیـاس تعهـد عـاطفی              . اعتبار مطلوبی است  
  .دست آمده است به89/0 و تعهد هنجاري ،88/0، خرده مقیاس تعهد مستمر 90/0

: انـد از ن مقیـاس از شـش خـرده مقیـاس تـشکیل شـده کـه عبـارت           ای: رضایت شغلی 
رضایتمندي کارکنان از قوانین و مقررات سـازمان، تـسهیلات، امنیـت شـغلی، حقـوق و                 

هـاي مربـوط بـه ایـن متغیـر ترکیبـی از       پرسـش .  و شرایط محیطی کـار ،مزایا، همکاران 
هاي سـازمان بـه آن    یهایی است که با توجه به ویژگ   و پرسش  JDI2 هاي پرسشنامه     سؤال

ال متغیـر رضـایت شـغلی را مـورد سـنجش قـرار       ؤ س ـ24 ،در مجمـوع   .اضافه شده است  
، براي خرده مقیاس میـزان      /.89  با رضایت شغلی برابر   هايضریب آلفاي پرسش  . دهد می

، قـوانین و    71/0  بـا  ، تسهیلات ایجاد شده براي کارکنان برابر      70/0 با   حقوق و مزایا برابر   
 و ،90/0 بـا  ، همکـاران برابـر  81/0 بـا  ، بهداشت و محیط کـار برابـر   81/0  با برمقررات برا 

  . است57/0 با میزان امنیت شغلی برابر
این مقیاس از پنج خرده مقیاس رهبري، مشارکت سـازمانی، اسـتقلال            : انگیزش شغلی 

 ،هـاي ایـن ابـزار   الؤس ـ.  و ماهیت شـغل تـشکیل شـده اسـت        ،کاري، آموزش و یادگیري   
                                                   

 هـا اقتبـاس   بندي و تعداد گویـه  با تغییراتی در جمله ، )1377(این مقیاس از پژوهش چلبی و حبیبی   .1
 .گیري شده استال اندازهؤ س4شده و با استفاده از 

2. Job Descriptive Index 
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ضـریب آلفـاي کرونبـاخ    . سـاخته اسـت   هاي محقـق الؤ و سMSQ1ز پرسشنامه  ترکیبی ا 
شایان توجـه اسـت کـه    .  است95/0هاي انگیزش شغلی در پژوهش حاضر برابر با        پرسش

، خـرده  92/0، خـرده مقیـاس مـشارکت        93/0این اعتبار براي خرده مقیاس سرپرسـتی        
 و خـرده مقیـاس      ،82/0 ، خرده مقیاس آموزش و یـادگیري      81/0 مقیاس استقلال کاري  

  . است79/0 ماهیت شغل
بـا تغییراتـی در    ،  )1377(این مقیاس نیز از پژوهش چلبی و حبیبـی          : عدالت سازمانی 

متغیر عدالت سازمانی در پژوهش مـذکور      . ها اقتباس شده است     بندي و تعداد گویه     جمله
ضـریب  . ت گویه آن استفاده شـده اس ـ      7گویه سنجیده شده که در این پژوهش از          12با  

 کـه ایـن میـزان در        ، اسـت  91/0 بـا هاي حمایـت سـازمانی برابـر        آلفاي کرونباخ پرسش  
  . گزارش شده است93/0پژوهش چلبی و حبیبی برابر با 

 گویـه کـه نمونـه کوتـاه شـده مقیـاس درك          4 وسـیله    این متغیر بـه    :حمایت سازمانی 
ضـریب آلفـاي   . تاست، سنجیده شده اس ـ) 1990(حمایت سازمانی آیزنبرگر و همکاران    

  . است85/0 ،هاي حمایت سازمانیکرونباخ پرسش
  روایی ابزار

که از روایی صوري و محتوایی       ضمن این  ،با هدف بررسی روایی ابزارهاي پژوهش     
پرسشنامه در دو مرحله توسط خبرگان و مطلعین کلیدي مورد بررسـی و     استفاده شده و  

هـاي  ییـدي اسـتفاده شـده و شـاخص    أاز روش تحلیل عامـل ت بازنگري قرار گرفته است،  
  دسـت   به 1برازندگی انطباق در دو مرحله پیش از اصلاح و پس از اصلاح به شرح جدول                

  

  هاي برازندگی مربوط به ابزار پژوهش  شاخص:1 جدول
  قبول دامنه قابل 2پس از اصلاح پیش از اصلاح شاخص

χ2 41/2910 75/1294 - 
Df 265 249 - 
 >05/0P 001/0 001/0  ناداريسطح مع

RMSEA 074/0 048/0  08/0کمتر از 
NFI 98/0 99/0 نزدیک به یک 
CFI 98/0 99/0 نزدیک به یک 
GFI 89/0 95/0 نزدیک به یک 

AGFI 86/0  93/0  نزدیک به یک 

                                                   
1. Minnesota Satisfaction Questionnaire 

  .ها بوده و هیچگونه اصلاحی روي ساختار عوامل انجام نشده است صورت گرفته روي خطات اصلاحا.2
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صورت یکپارچه   همچنین با توجه به این که در پژوهش حاضر، ابزار تحقیق به          .آمده است 
هـاي  ه شده و تلقی پژوهش مبنی بر یکپارچگی این ابزار بوده است، شـاخص        درنظر گرفت 

  .برازندگی و روایی ابزار در قالب یک جدول گزارش شده است
گیـري،  هاي برازندگی مدل اندازه   شود که شاخص   ملاحظه می  ،جدولاین  بر اساس نتایج    

هاي ابـزار را    عامل تکند و قدر  یید می أهاي مشاهده شده را ت    داده تناسب مطلوب الگو با   
  .دهدگیري متغیرهاي پژوهش نشان میدر اندازه
  هاي پژوهش یافته

  هاشناختی نمونه مشخصات جمعیت
شـرکت ملـی صـنایع    ) هـاي دولتـی   تمـامی شـرکت  (  شـرکت تابعـه  24،  در این پژوهش  

 درصـد  7/2 نفر نمونه تحقیـق،  1813از مجموع  .پتروشیمی مورد نظرسنجی قرار گرفت
 درصـد   61 ،از نظـر سـنی    . مـرد هـستند   )  نفر 1682( درصد   8/92 و   ،) نفر 131(آنها زن   

میـانگین  .  سال40 درصد بالاتر از  39 سال سن دارند و      40 تا   20افراد مورد بررسی بین     
 درصـد افـراد   7از نظر مدرك تحـصیلی،     .  سال است  38 سال و میانه سنی      40سن افراد   

 و ،درصـد لیـسانس    44 فوق دیـپلم،     8/12 درصد دیپلم،    6/28داراي تحصیلات ابتدایی،    
از . انـد هـل أ مت3/84 درصد افراد مجـرد و   7/15.  هستند الیسانس و دکتر    درصد فوق  7/7

 تـا   11 درصـد بـین      9/32،  10 تا   1 درصد افراد بین     1/46نظر سابقه کار در پتروشیمی،      
 2/7 از نظـر رده سـازمانی،  .  سـال سـابقه کـار دارنـد       20 درصد بیش از     30 و حدود    ،20

 4/13مـسئول،   / سرپرست1/18 درصد رئیس،1/8درصد مدیر، معاون مدیر و رئیس کل،        
درصـد   6/83. انـد  درصد کارمنـد   9/46 و   ، درصد کارشناس  7/11درصد کارشناس ارشد،    

 7/32 . درصـد قـراردادي هـستند      8/2 و   ، درصـد پیمـانی    6/13 ،ها کارمند رسـمی   نمونه
 و ،کننـد هاي عملیـاتی کـار مـی   درصد در واحد 3/67درصد افراد در واحدهاي ستادي و   

  .کار هستند  درصد نوبت4/43 درصد روزکار و 6/56
  هاي پژوهشتوصیف یافته
براي کل نمونـه  )  و وضعیت توزیع،گرایش مرکزي، پراکندگی (هاي توصیفی   ابتدا شاخص 

میانگین و انحـراف معیـار محاسـبه شـده          .  گزارش شده است   2بررسی شده و در جدول      
نتـایج دو آمـاره چـولگی و    . هـا از پراکنـدگی خـوبی برخوردارنـد     دهند که نمره  ن می نشا

ها در هـر متغیـر داراي توزیـع نرمـال     کشیدگی نیز حاکی از آن است که پراکندگی داده       
اي و از کاملاً    هاي پژوهشی شش درجه   الؤگیري س شایان ذکر است که طیف اندازه     . است

  .موافق تا کاملاً مخالف بوده است
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  )=1813n( هاي توصیفی متغیرهاي پژوهش شاخص:2 جدول
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آوري شده، ضرایب همبستگی بـین متغیرهـاي مکنـون         هاي جمع با توجه به داده   
 ـارا) 3جدول  (مورد بررسی محاسبه و این ضرایب در ماتریس همبستگی           . ه شـده اسـت   ئ

 معنـادار  01/0 تمامی متغیرهـا در سـطح      همبستگی بین  ،شودطور که ملاحظه می   همان
  .است

  
   ماتریس همبستگی متغیرهاي مکنون پژوهش:3  جدول

تعهد   متغیرها
  سازمانی

رضایت 
 شغلی

انگیزه 
 شغلی

عدالت 
 سازمانی

حمایت 
 سازمانی

     1 تعهدسازمانی
    1 79/0* رضایت شغلی
   1 91/0* 74/0* انگیزه شغلی
  1 96/0* 89/0* 69/0* عدالت سازمانی
1 91/0* 93/0* 87/0* 68/0* حمایت سازمانی

 

* P <  01/0  
 

  تبیین مدل کامل عوامل موثر بر تعهد سازمانی
ثر بر تعهد سازمانی، الگوي مفهومی پیـشنهاد شـده از طریـق روش    ؤبراي تبیین عوامل م 

، شـاخص برازنـدگی   (χ2) یابی معادلات ساختاري بررسی و از شاخص مجـذور کـاي     مدل
، GFI(3(انطباق ، شاخص برازندگی 2)NFI(، شاخص نرم شده برازندگی      1)CFI(اي  یسهمقا

مربعات خطاي تقریب     و مجذور میانگین   AGFI(4(شاخص تعدیل شده برازندگی انطباق      
)RMSEA(5      عوامـل تعهـد سـازمانی، رضـایت        .  براي برازندگی الگوها استفاده شده است

هاي نهفتـه  ی و درك حمایت سازمانی، سازه     شغلی، انگیزش شغلی، رعایت عدالت سازمان     
 نـشانگر، رضـایت   3عامـل تعهـد سـازمانی    . در الگوي پیشنهادي پژوهش حاضر هـستند      

 و عامـل  ، نـشانگر 7 نشانگر، رعایـت عـدالت سـازمانی       5 نشانگر، انگیزش شغلی     6شغلی  
 هـاي نهفتـه در  تمام نشانگرهاي مربـوط بـه سـازه   .  نشانگر دارد 4درك حمایت سازمانی    

  ).4شکل (الگو، ضرایب مسیر بالایی را نشان دادند 
  

                                                   
1. Comparative Fit Index 
2. Normed Fit Index 
3. Goodness of Fit Index 
4. Adjusted Goodness of Fit Index 
5. Root Mean Square Residual 
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  ها با الگوي مفروض  الگوي معادله ساختاري پس از برازندگی داده:4 شکل
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تنهایی دلیل برازندگی دانست، بلکه آنها را بایـد در کنـار    توان بهنمی ها را شاخص
 استفاده شده  4دول  هاي ج  از داده  ،براي دستیابی به چنین تفسیري    . یکدیگر تفسیر کرد  

  .است
  

  هاي برازندگی انطباق مشخصه:4جدول 
  قبول دامنه قابل دست آمده میزان به شاخص

χ2 78/1339 - 
df 252 - 

 >05/0P 001/0  سطح معناداري
RMSEA 049/0  08/0کمتر از 

NFI 99/0 نزدیک به یک 
CFI 99/0 نزدیک به یک 
GFI 94/0 نزدیک به یک 

AGFI 93/0  به یکنزدیک  
  

دسـت آمـده انطبـاق    شـود کـه مـدل بـه    بر اساس نتایج جدول فوق ملاحظه مـی  
هـاي بـرازش، مناسـب    مناسبی با مدل مفهومی مفروض در این پژوهش داشته و شاخص       

 معنـادار بـوده و مقـدار    01/0دست آمده در سطح     دو به کاي  . دهد بودن الگو را نشان می    
RMSEA  شـود قبولی در بـرازش الگـو تلقـی مـی     ن قابلباشد که میزا می049/0 برابر با .

 9/0نیـز بـا مقـادیر بـالاي     GFI   و،NFI،CFI  ،AGFI: هاي برازندگی مانندسایر شاخص
  .شوندندگی الگو تلقی میهاي مطلوب برازعنوان شاخص به

   و کل،اثرات مستقیم، غیرمستقیم
هـاي تعهـد    عامـل بر اساس الگوي معادله ساختاري، اثـر مـستقیم عـدالت سـازمانی بـر                

دسـت آمـده و     به69/0 و ،65/0، 52/0ترتیب  سازمانی، رضایت شغلی و انگیزش شغلی به      
 29/0ترتیـب   هاي رضایت شغلی و انگیزش شغلی بهاثر مستقیم حمایت سازمانی بر عامل 

 اثـر غیرمـستقیم عـدالت سـازمانی بـر روي تعهـد       ،همچنین. دست آمده است    به 30/0و  
دسـت آمـده      بـه  37/0ر غیرمستقیم حمایت بر روي تعهـد سـازمانی           و اث  ،39/0سازمانی  

هـاي تعهـد سـازمانی، رضـایت        ثیرات کل عدالت بـر عامـل      أ میزان ت  ،به این ترتیب  . است
ثیرات کل حمایـت بـر   أ و میزان ت  ،69/0 و   ،65/0،  91/0ترتیب    و انگیزش شغلی به    ،شغلی
 30/0 و ،28/0، 37/0ترتیـب   ه و انگیزش شغلی ب،هاي تعهد سازمانی، رضایت شغلی   عامل
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 بیـشترین اثـر    ،82/0ها همچنین نشان داد که رضایت شغلی با         یافته. دست آمده است   به
، سـومین اثـر   47/0انگیـزش شـغلی نیـز بـا     . سـازمانی داشـته اسـت    مستقیم را بر تعهد   

 .مستقیم را بعد از رضایت شغلی و عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی نشان داده است
  

   مسیرهاي آزمون شده در الگوي معادله ساختاري:5 لجدو
ثیرات أت مسیرها

 مستقیم
ثیرات أت

  ثیرات کلأت  غیرمستقیم

  91/0 39/0 52/0       تعهد سازمانی←    عدالت سازمانی
  65/0 - 65/0  رضایت شغلی     ←عدالت سازمانی    
  69/0 - 69/0     انگیزش شغلی   ←عدالت سازمانی    

  37/0 37/0 -      تعهد سازمانی  ←ازمانی  حمایت س
  28/0 - 29/0 رضایت شغلی      ←  حمایت سازمانی 
  30/0 - 30/0  انگیزش شغلی     ←   حمایت سازمانی
  82/0  -  82/0  تعهد سازمانی      ←   رضایت شغلی   
  47/0  -  47/0 تعهد سازمانی       ←   انگیزش شغلی 

  
  گیري بحث و نتیجه

سازمانی کارکنـان شـرکت ملـی صـنایع پتروشـیمی            ثر بر تعهد  ؤر این مطالعه عوامل م    د
تحلیل مدل معادلات ساختاري، الگـوي مفهـومی ایـن پـژوهش     . مورد بررسی قرار گرفت   

طـور مـستقیم بـر روي تعهـد      رضـایت و انگیـزش شـغلی کارکنـان بـه     «که  مبنی بر این  
ها همچنین نـشان داد کـه عـدالت        این یافته . یید کرد أ را ت  »سازمانی ایشان اثرگذار است   

صورت مستقیم و نیز با واسطه و از طریق اثرگذاري بر روي رضایت و انگیزش              سازمانی به 
ها همچنین نشان داد که درك  یافته.  بر روي تعهد سازمانی کارکنان اثرگذار است       ،شغلی

اري بر متغیرهـاي  صورت غیرمستقیم و از طریق اثرگذ حمایت سازمانی توسط کارکنان به    
  . گذاردرضایت و انگیزش شغلی، بر روي تعهد سازمانی اثر می

شود که رضایت شغلی کارکنان بیشترین اثر مستقیم را          ملاحظه می  ،بدین ترتیب 
خـوبی نـشان     هاي سازه رضایت به   لفهؤبررسی روابط م  . سازمانی ایشان دارد   بر روي تعهد  

الاترین همبستگی را با رضایت شـغلی کارکنـان        دهد که رضایت از قوانین و مقررات ب       می
 و ،متغیرهـاي رضـایت از بهداشـت و محـیط کـار، تـسهیلات        ترتیـب،     بهپس از آن    . دارد

هـا بـا    ایـن یافتـه   . اندمزایا بالاترین همبستگی را با رضایت کل داشته        رضایت از حقوق و   
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هـاي  ر سال نتایج پژوهش هاي پیشین صورت گرفته در شرکت ملی صنایع پتروشیمی د           
  .خوان بوده است نیز هم1386

متغیر عدالت سازمانی پس از رضایت شغلی بیـشترین اثـر مـستقیم را بـر تعهـد                  
هاي رضایت و انگیزش شغلی بالاترین میـزان اثـر          سازمانی داشته است و با واسطه متغیر      

 اول رعایت عدالت سازمانی اولویت. سازمانی در کل مدل داشته است   کل را بر روي تعهد    
پیشنهادهاي کارکنان نیز بوده اسـت کـه بـا محاسـبات آمـاري مـشابهت زیـادي دارد و             

تواند دلیلی بر اهمیت موضوع عـدالت سـازمانی در شـرکت ملـی صـنایع پتروشـیمی          می
دست آمده از این متغیر با متغیرهاي وابـسته پـژوهش، بـا نتـایج مطالعـه                  نتایج به . باشد

، دیلبـــون و )1998(، دري و آیورســـون )1381(، برهـــانی )1377(چلبـــی و حبیبـــی 
. مـشابه بـوده اسـت   ) 1384( و مـدنی و زاهـدي     ،)2003 (2 رایلانـدر  ،)1998 (1مارتکچی

در صورتی کـه  . تبیین است رابطه این متغیر با تعهد سازمانی بر اساس نظریه برابري قابل      
ها نسبت به هد آن هاي خود داشته باشند، تع    ها و ستانده  کارکنان احساس برابري در داده    

  .یابدسازمان افزایش می
انگیزش شغلی کارکنان پس از رضایت شغلی و عدالت سازمانی بیشترین اثر کـل             

هـاي سـازه انگیـزش شـغلی     لفهؤبررسی م. را بر روي تعهد سازمانی کارکنان داشته است       
. نشان داد که مشارکت سازمانی بیشترین همبستگی را با انگیزش کارکنان داشـته اسـت    

 ،ثیر آن برتعهد سازمانی کارکنـان ألفه مشارکت سازمانی بر انگیزش شغلی و ت   ؤنتایج اثر م  
 3مـاتیو و زاجـاك     ،، مـایر  )131(، برهـانی    )1377( هاي مطالعه چلبـی و حبیبـی      با یافته 

رسـد کـه   نظـر مـی   بـه . هت زیادي داشته اسـت   بمشا) 1384( و مدنی و زاهدي      ،)1990(
 نیاز بـه    ،کارکنان. تبیین باشد  لسله مراتب نیازهاي مازلو قابل    رابطه این متغیر با نظریه س     

این نیاز از طریق ایجـاد      . درك شدن از طرف دیگران و شکوفایی استعدادهاي خود دارند         
شود و در این صورت علاقه و دلبستگی آنهـا بـه سـازمان      حس مشارکت در آنها ارضا می     

  . یابدافزایش می
لفه یـادگیري، اسـتقلال     ؤه سازه انگیزش شغلی، م    دهند هاي تشکیل لفهؤاز میان م  

ترتیب بیشترین همبستگی را با انگیزش کارکنـان نـشان    کاري، رهبري و ماهیت شغل به  
هاي یادگیري و همچنین استقلال کاري   لفهؤ اثرات بالاي م   ،هابر اساس این یافته   . اندداده

 کارکنـان  ، ایـن نظریـه  اسـاس  بـر . خـوان اسـت  با نظریه سلسه مراتب نیازهاي مازلو هـم      
                                                   

1. Dulebohn & Martocchioh, 1998 
2. Rylander, 2003 
3. Mayer et al, 1990 
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هاي کـاري   منظور شکوفایی استعدادهاي خویش و احساس غناي شغل نیازمند محیط          به
هاي سـازمانی، ضـمن تفـویض اختیـار و         در چنین محیط  . اندبا ساختاري باز و مشارکتی    

 ،عبارت دیگر  به. مدار و مشارکتی است   استقلال کاري به کارکنان، رهبري سازمان کارمند      
 داشته و با خلـق فـضاي تعامـل و یـادگیري بـین کارکنـان                 1هاي ادهوك ژگیسازمان وی 

  . آورداي کارکنان را فراهم میحرفه زمینه مشارکت و استقلال کاري و
درك حمایت سازمانی در میان تمامی متغیرهاي مدل کمترین میزان اثـر کـل را          

، رابطـه مـستقیمی   در بررسی تحلیلی مدل مفهومی. بر روي تعهد سازمانی کارکنان دارد     
این متغیر با واسطه متغیرهاي  .بین درك حمایت و تعهد سازمانی کارکنان مشاهده نشد

. میانجی رضایت شغلی و انگیزش شغلی بر روي تعهد سازمانی کارکنان تاثیرگـذار اسـت             
هـاي  ثیر حمایت سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان بـا یافتـه  أنتایج تحقیق در خصوص ت   

مـشابه بـوده   ) 1381( برهـانی   و،)1998 (3ن، بک و ویلسو  )1993 (2 و وین  مطالعات شور 
توان بر اساس نظریه مبادله تبیین کـرد، بـه ایـن معنـا کـه              رابطه این متغیر را می    . است

اي تـوان رابطـه  رابطه تعهد کارکنان نسبت به سازمان و حمایت سازمان از کارکنان را می      
  .دوجانبه دانست

هـایی   در این مطالعه رابطـه برخـی متغیرهـا از طریـق نظریـه        چهطور کلی، اگر   به
تبیین اسـت، ولـی      مانند نظریه مبادله، برابري، انتظار و سلسله مراتب نیازهاي مازلو قابل          

نظـر   هـاي قبلـی چنـین بـه        با در نظر گرفتن نتایج پژوهش حاضر و پژوهش         ،طور کلی  به
یابی و نظریـه  نظریه ساخت( نظري عنوان چارچوب هاي انتخاب شده به رسد که نظریه  می

و الگوي تحلیل مستخرج از آن، بسیار مناسـب و بجـا بـوده و در حـد بـسیار             ) هاسیستم
  .ها پشتیبانی شده استبالایی توسط داده

  هاي پژوهشپیشنهاد
پـذیرفتن از احـساس    است که بـا تـأثیر      متغیر مهمی    ،احساس عدالت سازمانی   .1

شغلی اثري قوي بـر درك حمایـت سـازمانی    هاي ارتقاي  امنیت شغلی و فرصت  
الت در  همچنین میانگین نگرش کارکنـان نـسبت بـه رعایـت عـد            . داشته است 

هــا و  گــر و دادهانــسان موجــودي اســت مقایــسه.  اســت ســازمان نــسبتاً پــایین
احـساس  . کنـد  هاي دیگران مقایـسه مـی    ها و ستانده    هاي خود را با داده      ستانده

                                                   
1. ad hoc 
2. Shore & Wayne, 1993 
3. Beek & Wilson, 1998 
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 بـه درسـت یـا بـه غلـط، موجـب کـاهش علاقـه و                  عدالتی در این مقایـسه،      بی
  . شود وري کارکنان می دلبستگی و در نتیجه کاهش بهره

ولیت آنها را در قبال تحقـق  ئها، احساس مس    گیري  مشارکت کارکنان در تصمیم    .2
دهد و علاقـه و دلبـستگی    اند، افزایش می تصمیماتی که خود در آن سهیم بوده      

 پرهیز از انجام کارهاي سطحی و ظـاهري در          .کند  تقویت می را  به سازمان    آنان
هـا ضـروري اسـت؛        هـاي پیـشنهاد در سـازمان        امر مشارکت، نظیر برخی نظـام     

  .مشارکت کارکنان باید به امري واقعی و ملموس تبدیل شود
آنها نیاز دارنـد  . کارکنان نیاز به ابراز وجود و پیشرفت و ترقی در کار خود دارند        .3

ایجـاد  . هـاي خـود را بـه منـصه ظهـور برسـانند         یـت تا توان و اسـتعداد و خلاق      
 وجـود . کنـد   هاي ارتقاي شغلی زمینه تحقق چنین امـري را فـراهم مـی              فرصت

  .شود سازمان موجب پویایی و نوآوري می چنین شرایطی در
ایجاد امنیت شغلی شرط لازم و ابتدایی براي ایجاد علاقه و دلبستگی کارکنـان     .4

جـایی کارکنـان     ضروري، براي تعـدیل و جابـه  در مواقع. نسبت به سازمان است  
 ـهاي مطالعه شده و حساب شـده مـورد توجـه قـرار گیر        باید روش  د و در ایـن  ن

کـارگیري  بـه .  صورت توأم در نظر گرفتـه شـود  تغییرات منافع فرد و سازمان به   
صورت استخدام رسمی یا با قراردادهاي طـولانی مـدت در مـشاغل              کارکنان به 
در بعضی از مطالعات بررسی شده نیز به این نکته          . است امري ضروري    ،حساس

  .اشاره شده است
  پیشنهادهایی براي سایر پژوهشگران

به پژوهشگرانی که تـصمیم دارنـد در آینـده روي ایـن موضـوع مطالعـه کننـد                .1
 نظیر  هاي پژوهش شود علاوه بر روش پیمایشی مقطعی از سایر روش         توصیه می 

در صورت امکان، گذراندن مدت کوتـاهی   .  کنند مشاهده و مصاحبه نیز استفاده    
  . در جوامع مورد مطالعه بسیار مفید است

استفاده وسیع و جامع از منابع موجود در رابطه با موضوع، به ویژه منابع دسـت          .2
افزایـد و در تنظـیم چـارچوب نظـري و       غنا و اعتبار مطالعه می      بر ،اول و معتبر  

  .ز اهمیت استئ بسیار حا هاي قبلی، هشها با پژو مدل تحلیلی و مقایسه داده
 و فراتحلیـل در افـزایش سـطح    ،اي صـورت طـولی، مقایـسه     انجام مطالعـات بـه     .3

  .ها مؤثر است اطمینان به داده
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تلاش در جهت تدوین چارچوب نظري و الگوي تحلیلی مناسب بـه نحـوي کـه           .4
 و هاي قبلی حداکثر انطبـاق را بـا آن داشـته باشـد      هاي پژوهش و پژوهش     داده

هاي مورد بررسی حاصل آیـد و بتوانـد در    پدیده/  بالاترین سطح تبیین از پدیده    
هاي جدیـد مـؤثر واقـع     هاي موجود و رسیدن به نظریه    ها و تئوري    تقویت نظریه 

  .شود
 منابع
سازمانی کارکنـان وزارت     بررسی عوامل مؤثر بر تعهد    « ،)1381(برهانی، فاطمه    .1

 دانـشگاه   ،مه کارشناسی ارشـد منتـشر نـشده       نا   پایان ،»فرهنگ و ارشاد اسلامی   
  . تحقیقاتعلوم و اسلامی، واحد آزاد

 . نشر نی، تهران،شناسی نظم جامعه ،)1375(چلبی، مسعود  .2
 ،ایـران  در بررسی تجربـی اخـلاق کـار       ،)1377( حبیبی، محمد    ؛چلبی، مسعود  .3

هـاي بنیـادي وزارت فرهنـگ و           مرکـز پـژوهش    ،نـشده  دوم، منتشر  اول و  جلد
 .اسلامیارشاد

، ترجمــه علــی )جلــداول(ســازمانی  مــدیریت رفتــار ،)1374(رابینــز، اســتیفن  .4
هــاي  لعـات و پـژوهش  سـسه مطا ؤ م، تهــران،محمـد اعرابـی  سـید   یان وئپارسـا 

 .بازرگانی
 ، تهـران  ،مدیریت منابع انسانی و امور کارکنان      ،)1381(سید جوادین، سیدرضا     .5

 .نشر نگاه دانش
 نـشر   ، تهـران  ،)چاپ سـوم  ( ها  شناسی سازمان   جامعه ،)1379(صبوري، منوچهر    .6

  .شب تاب
 ،سـازمانی  ها و توان    شناسی سازمان   جامعه ،)1379(رسول   گلشن فومنی، محمد   .7

  . نشر دوران،تهران
هاي یـک   و تفسیر ستاده ،فرایند تدوین، اجرا   ،)1381(قاضی طباطبایی، محمد     .8

لـوم اجتمـاعی و   سالنامه پژوهش و ارزشیابی در ع  ،   یک مثال عینی   :مدل لیزرل 
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