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  چکیده

هاي تابعه شرکت ملی نفت ایران و واحدهاي ستادي آن          بندي سازمان   هدف این تحقیق، مقیاس   
بـراي ایـن منظـور، دو       . بر اساس رضایت شغلی، تعهد سازمانی، و رفتار مدنی کارکنان آنهاسـت           

صورت تصادفی   نفر از کارکنان، که به8500سازمانی در اختیار   پرسشنامه رضایت شغلی و تعهد      
یک پرسشنامه نیز در اختیار سرپرستان بلافصل همان کارکنـان     . انتخاب شده بودند، قرار گرفت    

هـدف از انجـام ایـن      . قرار داده شد تا کارکنانِ خود را از نظـر رفتارهـاي مـدنی ارزیـابی کننـد                 
هـاي مـورد بررسـی، بـه      ها را از نظر شـاخص  ا فاصله سازمان اي بود ت    پژوهش، دستیابی به نقشه   

هـا در چهـار ناحیـه     دست آمده نشان داد کـه سـازمان     نتایج به . بهترین وجه ممکن آشکار نماید    
در نهایـت،  . بندي نیز مـورد بررسـی قـرار گرفـت           عوامل مؤثر بر این دسته    . شوند  بندي می   دسته

 .ها مشخص شد  سازمانترین سازمان موجود در بین بهترین و ضعیف
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 لهئطرح مس
 و رفتارهاي مدنی کارکنان، کیفیتی از منابع انسانی اسـت          ،رضایت شغلی، تعهد سازمانی   

هـا نـشان    پـژوهش . کنـد  که اگر خردمندانه مدیریت شود، منافع خوبی عاید سازمان مـی       
، سلامت جـسمانی  )1997، 1اسپکتور(دهند که میزان رضایت شغلی با عملکرد شغلی     می

، 4، ابهـام نقـش  )1993 ،3رازا(، فرسـودگی شـغلی   )2،1997کول و فریمن(شناختی   و روان 
، 7کیم و همکـاران   (ترك شغل    و تعهد سازمانی با غیبت و        )1994 ،٦ساگر( 5تعارض نقش 

 تـلاش  ، تمایـل بـه بقـا   ،تعهد سازمانی. مرتبط است )1994 ،8ر و همکاران   بن بیک  ؛1996
قبـل از   . اسـت هـا و اهـداف سـازمان          و همچنین پذیرش ارزش    ،بسیار زیاد براي سازمان   

عنوان عامـل اصـلی     خشنودي شغلی را به،پژوهشگران، )1974( 9 و همکارانرپژوهش پرت 
تمایـل   تعهد سازمانی نیز بر  داد کهنشانآنان   اما پژوهش  .کردند محسوب می ترك شغل   

بـه  ، آنها همچنین. اي که قبل از آن حاصل نشده بود  نتیجه؛گذارد ثیر میأترك شغل ت به  
تواند تـرك    بهتر می، تعهد سازمانی  ،که در مقایسه با خشنودي شغلی     رسیدند   این نتیجه 

نی نیز رفتـاري  رفتار مدنی سازما. (Wong et al, 1996) دکنبینی  شغل کارکنان را پیش
فراتر از وظایف شغلی است که به قصد کمک کردن به همکاران یا سازمان توسط شـاغل                  

 ـاراو  شناسی، کمک به همکاران، داوطلب شدن براي انجام کارهـا،            وقت. شود انجام می  ه ئ
 از جملــه چنــین رفتارهــایی هــستند ،پیــشنهادهاي ابتکــاري بــراي پیــشرفت ســازمان

(Schnake, 1991) .استوري سازمان   انجام رفتارهاي مدنی، افزایش بهرهپیامد.  
 و رفتارهـاي مـدنی کارکنـان،       ،با توجه به اهمیت رضایت شغلی، تعهـد سـازمانی         

هاي دنیا صورت    هاي بسیاري درباره تعیین وضعیت موجود آنها در سطح سازمان          پژوهش
هاي ایرانی نیـز    مان بسیاري از ساز   ،در حال حاضر  . گیرد و این امر همچنان ادامه دارد       می

دست آمده بـراي   نمایند از نتایج به کنند و تلاش می گیري می  را اندازه این متغیرها میزان  
چنـین  . برداري کننـد  هاي توسعه منابع انسانی بهره  و برنامهکارها، راهها،   بهبود خط مشی  

ــژوهش ــسته پ ــایی توان ــه   ه ــین وضــعیت موجــود، پای ــا تعی ــد ب ــراي   ان ــاي مناســبی ب ه
  .هاي سازمانی ایجاد نمایند گیري متصمی

                                                   
1. Spector 
2. Coll  & Freeman 
3. Razza 
4. Role ambiguity  
5. Role conflict 
6. Sager 
7. Kim & et.al 
8. Ben-Baker & et.al 
9. Porter & et.al 
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براي (ند شو هایی که در سطح یک شرکت بزرگ یا چند سازمان انجام می          پژوهش
زاهــدي و همکــاران،  ؛1381؛ هــومن، 1381اســدي و همکــاران، ؛ 1383نمونـه، مــدنی،  

ها یا واحـدهاي   ال این است که سازمان  ؤس. گذارند ال مهمی را بدون پاسخ می     ؤس) 1379
 در مقایسه با یکدیگر از چه جایگاهی برخوردارند؟ براي پاسـخ بـه ایـن    ، شرکت یک ۀتابع
 در نتیجـه،  .دکنن ـ هاي تعقیبی استفاده می    ال، پژوهشگران از تحلیل واریانس و آزمون      ؤس

دسـت    نتایج بـه  ، براي مثال  .شود ها می  بندي سازمان  دست آمده منجر به رتبه     اطلاعات به 
 بـا   »الـف « و سازمان    »ب« با   »الف«گوید که بین سازمان      هاي تعقیبی می   آمده از آزمون  

سپس پژوهـشگر بـا توجـه بـه میانـه یـا       .  تفاوت وجود دارد   »ج« با   »ب« و سازمان    »ج«
شـود کـه    له زمـانی بغـرنج مـی   ئاین مس .کند بندي می ها را رتبه میانگین نمرات، سازمان

 مـورد بررسـی قـرار     پژوهشگري بخواهد وضعیت موجود چند متغیر را در چنـد سـازمان           
هاي مورد نظر برحسب یـک   هایی این است که سازمان روش رایج در چنین پژوهش . دهد

  .ندشو میبندي  متغیر با یکدیگر مقایسه شده و سپس رتبه
درسـتی   هـاي مـورد مطالعـه را بـه         تواند جایگاه سـازمان    بندي نمی   رتبه ،تردید بی
 از طـرف    .بندي یکـسان نیـست     وع رتبه  فاصله بین موض   ،بندي را در رتبه  ی ز ،دکنمشخص  

. ها دخیل نیستند   صورت یکپارچه در تعیین جایگاه سازمان       متغیرهاي مورد نظر به    ،دیگر
تواند منجر به تولید دانش منابع انسانی       ثر می ؤهاي آماري م   بدیهی است استفاده از روش    

 ، در غیر این صـورت .ه بازخورد کارساز را فراهم آورد  ئها شود و امکان ارا     در سطح سازمان  
. دهنـد  صورت ضعیف نشان مـی   دست آمده فقط وضعیت موجود سازمان را به        هاي به  داده

بـراي یـک شـرکت بـه همـراه      را تواند فواید زیـر   ال می ؤ پاسخ مناسب به این س     ،بنابراین
  :داشته باشد

ررسـی   متغیرهاي مورد ب   نظراش را از     هاي تابعه  تواند فاصله میان سازمان     شرکت می  )الف
دیگر یک ـهـا نـسبت بـه     د کـه جایگـاه شـرکت    کني روشن   دیدارصورت    و به  ،آشکار سازد 
  .چگونه است

 ،شـود   سازمانی که از وضعیت بهتري برخوردار است شناسایی می  ، در داخل هر دسته    )ب
تواننـد از آن بازدیـد کـرده و از           هاي دیگر مـی    و کارشناسان توسعه منابع انسانی سازمان     

در حقیقت امکان الگوبرداري از سازمان تابعه یک شـرکت فـراهم    . ه شوند تجربیاتشان آگا 
  .شود می
هایی که وضعیت موجود آنهـا مـشخص شـده      بینی وضعیت آینده سازمان     امکان پیش  )ج

  .شود فراهم می
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 زیرا ایـن شـرکت   ،له در ارتباط با شرکت ملی نفت ایران نیز مصداق دارد  ئاین مس 
مـدیریت  «اش طرحی تحت عنوان  ردي حوزه منابع انسانیراهبدر راستاي یکی از اهداف    

  و،سـازمانی   شامل سه موضوع رضایت شغلی، تعهد »ها و رفتارهاي شغلی کارکنان     نگرش
 شرکت ملی نفت ایران به دلیـل داشـتن   ،در حقیقت. رفتار مدنی را به اجرا گذاشته است    

 نیازمنـد آن اسـت کـه    ،یهاي عملیـات  ها و تدوین برنامه نقش کلیدي در تعیین استراتژي   
 اما، با توجه به دلیـل یـاد شـده،           .دکنقبول استفاده     از یک روش قابل    ،براي تحلیل نتایج  

 بهتر اسـت    ،در چنین مطالعاتی  .  شیوه کاملی نیست   ،هاي مذکور  هاي برداري از روش   بهره
ات  تا بتواند موضوع   ند یک یا چند پیوستار تولید ک      ،داراهاي معن  بر اساس روش  پژوهشگر  

گیري کرده و جایگاه آنهـا را بـر روي پیوسـتار             هایشان اندازه  مورد نظر را برحسب ویژگی    
نانـالی،  (شـود    نامیده می»بندي مقیاس«یندي ابه سرانجام رساندن چنین فر  . تعیین کند 

توانـد    یک تجزیه و تحلیـل چنـدمتغیره اسـت کـه مـی           ،بندي چندبعدي  مقیاس). 1989
هـدف  . وضوعات را در یک فضاي چندبعدي بازنمـایی کنـد     اي از م   مشابهت بین مجموعه  

کلیدي، تولید یک نقشه با کمترین ابعاد ممکـن اسـت تـا پژوهـشگر بتوانـد بـا تجـسس          
  دســت آورد تــري از موضــوعات مــورد بررســی بــه بینانــه  تعبیــر و تفــسیر واقــع،يدیــدار

(Borg et al, 2005).  
بنـدي   فاده از روش مقیـاس  پژوهش حاضر تلاش نموده است تـا بـا اسـت         ،بنابراین

بندي نموده و بیـنش لازم      هاي تابعه شرکت ملی نفت ایران را مقیاس        چندبعدي، سازمان 
 هدف این است که توانـایی ایـن روش بـراي       ،علاوه بر آن  . دکنریزي فراهم    را براي برنامه  

ده از  تا آنان بتوانند با اسـتفا شودپژوهشگران منابع انسانی شرکت ملی نفت ایران معرفی   
  .ندکنبندي  این روش، واحدهاي سازمانی خود را مقیاس

  گیري جامعه آماري و روش نمونه
 سـازمان  15شـود شـامل      هاي پژوهش براي آنها تعمـیم داده مـی         جامعه آماري که یافته   

 که اسامی آنها در جـدول       است،تابعه شرکت ملی نفت ایران بعلاوه واحدهاي ستادي آن          
  .ستشماره یک فهرست شده ا

  حجم نمونه آماري
هـاي تابعـه و بـراي افـزایش دقـت           با توجه به ناهمگونی فعالیت سازمان      ،در این پژوهش  

حجـم  . اي اسـتفاده شـد    گیـري طبقـه     از روش نمونه   ،گیري و کاهش خطاي برآورد     نمونه
 5473 در نهایـت  ،هـا   نفـر بـود کـه پـس از توزیـع پرسـشنامه      8500نمونه تعیین شـده   
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) هـاي اجـرا شـده       درصد کل پرسشنامه   64معادل  ( و بدون نقص     پرسشنامه تکمیل شده  
 16هایی کـه از بـین     تعداد کل پرسشنامه  . گردآوري و مبناي تحلیل اطلاعات قرار گرفت      

  .زیر است به شرح ،شرکت گردآوري و مبناي تحلیل آماري قرار گرفته
  

 ابعههاي ت ها در هر یک از سازمان تعداد پاسخگویان به پرسشنامه : 1جدول 

 حجم نمونه نام شرکت  ردیف

 2022 خیز جنوب نفت شرکت ملی مناطق  1

 1048 ایران مرکزي مناطق شرکت نفت  2
 641 قاره ایران فلات شرکت نفت  3
 307 هاي نفتی شرکت پایانه  4

 290 پارس گاز و شرکت نفت  5
 304 تهران نفتی کالاي تهیه و ساخت شرکت پشتیبانی  6

 221 حفاري شرکت ملی  7

 215 مدیریت اکتشاف  8
 166 نفت ایران ملی شرکت ستاد  9

 157 اروندان و گاز شرکت نفت  10
 111 شمال شرکت حفاري  11

 84 نفت و توسعه شرکت مهندسی  12

 80 ایران گاز صادرات شرکت ملی  13

 91 شرکت منطقه ویژه اقتصادي انرژي پارس  14

 81 سوخت کشور مصرف سازي شرکت بهینه  15

 29 خزر شرکت نفت  16

 5473  جمع کل پاسخگویان

  

  نوع تحقیق
 توصـیفی اسـت کـه بـه        - یـک مطالعـه پیمایـشی      ،طرح حاضر با توجه به هدف تحقیـق       

هاي تابعه شرکت ملی نفت ایران برحسب رضـایت شـغلی، تعهـد              توصیف جایگاه سازمان  
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  .پردازد  و رفتارهاي مدنی کارکنان آنها میی،سازمان
 هاي پژوهش داده

گیري و مشخص شدن نمونـه تـصادفی مـورد نظـر، طـی یـک        پس از انجام مراحل نمونه  
 صـورت گرفـت و   مربوطهولین و کارشناسان ئهاي لازم با مس    همایش توجیهی، هماهنگی  

قرار بر این شد که پرسـشنامه رضـایت   . داده شد قرار نتیار آنا خدستورالعمل اجرایی در ا   
 و پرسـشنامه رفتـار مـدنی توسـط     ،کمیـل شـود  شغلی و تعهد سازمانی توسط کارکنان ت    

 رفتار مـدنی  ، تا آنانیرد در اختیار سرپرستان بلافصل کارکنان قرار گ     مربوطهکارشناسان  
 .شاغل مورد نظر را ارزیابی کنند

 وضـعیت موجــود رضـایت شــغلی از یـک پرســشنامه    ،بـراي گـردآوري اطلاعــات  
تسهیلات رفاهی، شرایط محیط نظام پرداخت و    ( عامل رضایت شغلی     4ساخته که    محقق

پایـایی پرسـشنامه بـه روش       . سنجد، اسـتفاده شـد     را می ) کار، سرپرست و ارتقاي شغلی    
 ،بنـدي چندبعـدي   لازم به ذکر است کـه در مقیـاس    . دست آمد   به 90/0 ،همسانی درونی 

هـاي    داده ، زیـرا ایـن روش     ،الزامی براي بررسی پایایی و اعتبار پرسـشنامه وجـود نـدارد           
هـاي رضـایت شـغلی       فهرسـت شـاخص   . کند صورت جداگانه وارد تحلیل می      را به  ورودي

هـا مـورد اسـتفاده قـرار گرفتـه در ادامـه معرفـی         بندي سازمان  کارکنان که براي مقیاس   
  .شود می
  

گیـري    شـاخص را انـدازه  7 ، عامل رضایت از  نظام پرداخت و تسهیلات رفـاهی         :1عامل  
  ند از این شاخص عبارت. کند می

  هاي زندگی سب مقدار حقوق ماهیانه با توجه به هزینهتنا .1
هـاي    سـطح در سـازمان     تناسب مقدار حقوق ماهیانه در مقایسه با مـشاغل هـم           .2

  دیگر
  سطح در سازمان تناسب مقدار حقوق ماهیانه در مقایسه با مشاغل هم .3
  حقوق ماهیانه با توجه به نوع کارتناسب مقدار  .4
   نیازهات و خدمات سازمانی باتناسب تسهیلا .5
  هاي دیگر تناسب مقدار تسهیلات و خدمات سازمانی با توجه به سازمان .6
   تسهیلات و خدمات سازمانیتوزیع برابر .7
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هـا   این شـاخص . کند میگیري   شاخص را اندازه   5 ، رضایت از شرایط محیط کار     :2عامل  
  اند از عبارت
  فقدان آلودگی صوتی در محیط کار .1
  فقدان آلودگی هوا در محیط کار .2
  دن محیط کار از نظر سرما و گرماطبوع بوم .3
  آور نبودن نوع کار براي سلامتی زیان .4
  نبود احتمال حادثه کاري در محیط کار .5

  
ند ا  ها عبارت  این شاخص . کند  میگیري    شاخص را اندازه   5 ، رضایت از سرپرست   :3عامل  

  از
  رفتار مناسب سرپرست .1
  داوري بی عملکرد بدون غرض و پیشارزیا .2
  در حیطه کاريپرست خبره بودن سر .3
  و پشتیبانی سرپرست در مواقع لزومحمایت  .4
  تحسین کلامی از جانب سرپرست در صورت انجام کار خوب .5

  
هـا   ایـن شـاخص   . کند  میگیري    شاخص را اندازه   6 که   ، رضایت از ارتقاي شغلی    :4عامل  
  اند از عبارت
  اي جود فرصت براي پیشرفت حرفهو .1
  ها ها و مهارت یکارگیري توانای وجود فرصت براي به .2
  طلاعات مورد نیاز براي انجام کارسهل بودن کسب ا .3
هـاي    هاي مورد نیـاز بـراي انجـام وظـایف در دوره            امکان کسب دانش و مهارت     .4

  آموزشی
  هاي آموزشی در فواصل زمانی مشخص امکان حضور در دوره .5
  دي در سازمانتص مطلع بودن از مشاغل قابل .6

  
 درصـد فراوانـی کارکنـانی کـه از عوامـل            ،مانها در هر ساز    پس از گردآوري داده   

. بندي اسـتفاده شـد   از این اطلاعات براي مقیاس   . دشچهارگانه رضایت داشتند، محاسبه     
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نظام پرداخت و تـسهیلات رفـاهی،   (دست آمد    چهار نمره براي رضایت شغلی به      ،بنابراین
  ). و ارتقاي شغلی،شرایط محیط کار، سرپرست

 1ضعیت موجود تعهد سازمانی از پرسشنامه میـر و آلـن    و ،براي گردآوري اطلاعات  
. سـنجد، اسـتفاده شـد     و تعهد مـستمر را مـی  ،که سه عامل تعهد عاطفی، تعهد هنجاري    

هـاي   فهرسـت شـاخص  .  اسـت 78/0 ،پرسشنامه به روش همسانی درونـی این پایایی کل  
 در ،ر گرفـت ها مـورد اسـتفاده قـرا    بندي سازمان  که براي مقیاس،تعهد سازمانی کارکنان  

  .شود ادامه معرفی می
  

  اند از ها عبارت این شاخص. کند میگیري   شاخص را اندازه5 که ،تعهد عاطفی :1عامل 
 شرکت این در شغلی نواتس  باقیمانده کردنسپريخوشحال بودن به خاطر  .1
 ر در سازمان بودن کاارزشمند .2
 سازمان به زیاد خاطر علقت .3
  آن اياعض و سازمان با زیاد مشترك وجوه .4
  ت شخصیشکلاتمایز بین مشکلات شرکت با م عدم .5

 
  اند از ها عبارت این شاخص. کند میگیري   شاخص را اندازه6 که ،تعهد مستمر :2عامل 
 راده و اختیاراز روي ا سازمان در ماندن باقی .1
 در صورت تمایل حتی شرکت ترك  بودنمشکل .2
 شرکت تركسخت بودن یافتن کار در صورت  .3
 خـارج  در بسیار شغلی هاي گزینه داشتن وجود باه کار در شرکت تمایل به ادام .4

 سازمان
 سازمان بیشتر عمر کاري در شدندلیل سپري  تمایل به ادامه کار در شرکت به .5
  سازمان ترك صورت در آشفته شدن زندگی .6

  
  اند از ها عبارت این شاخص. کند میگیري   شاخص را اندازه5 که ، تعهد هنجاري:3عامل 
 سازمان در کار ادامه زام اخلاقی برايداشتن ال .1
 حتی در صورت داشتن منافع سازمان ترك عدم .2
 زیاد به شرکت یند احساسداشتن  .3

                                                   
1. Meyer & Allen 
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 فرد وفاداري به نسبت توجهی بی رغم  علیشرکت در کار ادامه به زیاد تمایل .4
  تن احساس گناه در صورت ترك شرکتداش .5

 کارکنانی که نسبت بـه سـازمان   ها در هر سازمان، درصد فراوانی پس از گردآوري داده 
بنـدي   در حقیقت، فقط نمره کل تعهـد سـازمانی مبنـاي مقیـاس       . متعهد بودند، محاسبه شد   

  .شد بوده است، زیرا استفاده از عوامل تعهد سازمانی، به نتیجه معناداري منجر نمی
ــار مــدنی   ــراي گــردآوري اطلاعــات وضــعیت موجــود رفت  از یــک پرســشنامه ،ب

 وجـدان  -شناسـی   شـامل وظیفـه  ،که سه عامـل رفتـار مـدنی     اده شد،   استفساخته   محقق
پایایی کل پرسشنامه به روش همسانی  . سنجد  و توسعه شخصی را می     ،کاري، امیدبخشی 

بنـدي   هاي رفتار مدنی کارکنـان کـه بـراي مقیـاس           فهرست شاخص . است 92/0 ،درونی
  .دشو  در ادامه معرفی می،سازمان ها مورد استفاده قرار گرفته

گیـري    شـاخص را انـدازه     7 ، وجـدان کـاري    -شناسـی   رفتارهاي نشانگر وظیفـه    :1عامل  
  اند از ها عبارت این شاخص. دکن می

  ر سر کارموقع ب حضور به .1
  )ناهار خوردن( از زمان استراحت اتلاف وقت بیش عدم .2
  ار به دلایل ناموجهتعطیل نکردن ک .3
  رست در صورت غیبتمطلع نمودن سرپ .4
   مکالمات تلفنی براي کارهاي شخصیاماتلاف وقت هنگ عدم .5
  هاي سازمان ئیمحافظت از دارا .6
  مانحفظ اسرار ساز .7

 

هـا   ایـن شـاخص   . کنـد   مـی گیـري     شاخص را انـدازه    3 ، رفتارهاي نشانگر امیدبخشی   )ب
  اند از عبارت
   براي انجام کارهاي بهتر و بیشترتشویق همکاران .1
  نگام بروز یأس و ناامیدي در آنهاتشویق همکاران ه .2
  ها و شرایط سخت دلگرم کردن همکاران براي تحمل دشواري .3

  

هـا   ایـن شـاخص  . کنـد  میگیري   شاخص را اندازه   4 ، رفتارهاي نشانگر توسعه شخصی    )ج
  اند از عبارت
  تخصصی خود براي حل مسائل سازمانیکارگیري دانش  به .1
  صصی براي افزایش دانش و تخصص خودمطالعه کتب، مجلات و نشریات تخ .2
  هاي آموزشی یزه براي شرکت در دورهداشتن انگ .3



   پژوهشی مدیریت و منابع انسانی در صنعت نفت-نامه علمی فصل

 114 /1390 زمستان / 10شماره  / موسل سا
 

  گیريدست آمده براي یاد هاي به گیري از فرصت بهره .4
 درصـد فراوانـی کارکنـانی کـه در عوامـل      ،ها در هر سازمان پس از گردآوري داده  

بنـدي اسـتفاده    از این اطلاعات بـراي مقیـاس  . دش رفتار مدنی داشتند، محاسبه    ،گانه سه
 وجـدان  -شناسـی  شـامل وظیفـه  (دسـت آمـد    فتار مدنی به  سه نمره براي ر    ،بنابراین. شد

  ). و توسعه شخصی،کاري، امید بخشی
 مورد تجزیه و تحلیل قـرار  SPSS-17افزار آماري  هاي آماري با استفاده از نرم   داده

 لازم ،پیش از ادامـه بحـث    . شود ها تشریح می    که مراحل آن در بخش تحلیل داده       ،گرفت
 ـی نمونـه آمـاري ارا     شناخت هاي جمعیت  است ویژگی  تـري از   ه شـود تـا وضـعیت روشـن      ئ

  .آوري شده حاصل شود هاي جمع داده
نیـز   % 1/6  و،هـل بودنـد  أمت % 8/83پاسـخگویان مجـرد و   % 1/10 ،بر این اساس

% 9/5درصد پاسخگویان مـرد و  % 9/88 ، جنسیتنظراز  .اند هل خود را ننوشتهأوضعیت ت
پاسـخگویان زیـردیپلم،   % 8/16. انـد  د را ننوشـته نیز جنسیت خو% 2/5 که ،آنها زن بودند 

، دکترا بودند % 4/0لیسانس و    فوق% 2/9لیسانس،  % 6/27دیپلم،   فوق% 11دیپلم،  % 1/26
 .ندا هپاسخگویان تحصیلات خود را بیان نکرد% 8/8 و

% 4/24 سـال،  26-35بـین  % 5/26 سـال،  25کارکنان کمتر از  % 1/1 ،سناز نظر   
 کـه  نـد،  سـال بود   55بیـشتر از    % 2/12 و   ، سـال  46-55 بـین    %8/27 سال،   36-45بین  

 سال،  5کارکنان کمتر از    % 5/14میزان سابقه کاري    . ندا  هنیز سن خود را بیان نکرد     % 4/8
% 4/45 و  ، سـال  16-20بـین   % 8/12 سـال،    11-15بین  % 7/6 سال،   6-10بین   % 9/11

 .ندا هرد نکبیانسابقه کاري خود را % 8/8 بوده، که سال 21بیشتر از 
% 4/3همچنین وضعیت استخدامی   . پاسخگویان در استخدام رسمی بودند    % 6/88

% 1از نظــر ســمت ســازمانی، . نیــز قــراردادي بــوده اســت % 1/1پاســخگویان پیمــانی و 
% 1/9ول،  ئمـس % 3/7سرپرست،  % 1/7یس،  ئر% 8/10معاون مدیر،   % 1پاسخگویان مدیر،   
نیـز  % 9 ، که نیز کارگر بودند  % 6/2 و   ،رمندکا% 9/36کارشناس،  % 2/15کارشناس ارشد،   

 .اند سمت خود را گزارش نکرده

  ها روش تجزیه و تحلیل داده
در ایـن روش فـرض      . بندي چندبعدي بر یک فرض منطقـی اسـتوار شـده اسـت             مقیاس

 نامـشخص اسـت؛ ولـی، مـاتریس     1ها روابط بین موضوعات شود که در برخی از پدیده      می

                                                   
1. Objects 
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 پژوهشگر قادر خواهـد بـود بـا اکتـشاف در      ،بنابراین. دکرحاسبه  توان م  فواصل آنها را می   
  .(Borg et al, 2005) ها، ساختار احتمالی آنها را  مورد کاوش قرار دهد داده

ایـن نظریـه   . گیري نیز سازگار اسـت     اندازه 1یایبندي با نظریه بازنم    منطق مقیاس 
اقعیت هستند و به این دلیل به    دن یا بازنمایی و   کر ابزاري براي آشکار     ،گوید که اعداد   می

 ،2میـشل (یابند تا روابط تجربی بـین موضـوعات مـشخص شـود              موضوعات تخصیص می  
به همین دلیل یک ابزار آماري خوب باید بتواند به بهترین وجـه ممکـن روابـط                  ). 1990

بندي چندبعدي، محـدودیتی    در مقیاس،از این رو. تجربی بین موضوعات را بازتولید کند   
هـاي   هـا، روش   ها وجود ندارد و متناسـب بـا نـوع داده           گیري داده  وع مقیاس اندازه  براي ن 
بنـدي چندبعـدي، تحلیـل      در ادبیـات مقیـاس   .بندي مناسبی ابـداع شـده اسـت        مقیاس

بـه  ) اي و نـسبی باشـد      هـا فاصـله    گیـري داده   که مقیاس انـدازه    زمانی(هاي پیوسته    داده
ها  گیري داده  که مقیاس اندازه   زمانی(پیوسته  هاي غیر  بندي متریک و تحلیل داده     مقیاس

 ;Cox & Cox, 2000) بندي غیرمتریک، معروف است به مقیاس) اي باشند اسمی یا رتبه
Jaworska & Chupetlovska, 2009) .ــاس،در ایـــن پـــژوهش بنـــدي   روش مقیـ

INDSCALE  مراحـل تجزیـه و تحلیـل    ،بـا ایـن مقدمـه   . ه قرار گرفته است  مورد استفاد 
  .شود ها شرح داده می داده

 تحلیل نتایج
 و  ،درصد کارکنان راضی، کارکنان متعهد    (ابتدا جدول درصد فراوانی عوامل مورد مطالعه        

 ـ از ارا،به دلیل محرمانـه بـودن اطلاعـات     . محاسبه شد ) کارکنان داراي رفتار مدنی    ه آن ئ
بین هـر  هاي ورودي، ماتریس فواصل اقلیدسی   دادهاساسسپس بر  . خودداري شده است  

 تعداد ابعاد لازم براي رسم نقشه مـشخص     ي،در گام بعد  . دست آمد  ها به  جفت از سازمان  
اي شود که با واقعیت انطبـاق    تولید نقشهباعث که تعدادي است ،بهترین تعداد ابعاد . شد

 بینش محقق و همچنـین اسـتفاده از         ،براي این منظور  . و همخوانی بیشتري داشته باشد    
 و در   شـود   تعیـین مـی   فرض   صورت پیش  تعداد ابعاد به  . شود توصیه می  3»استرس«آماره  

البتـه درك  . تغییـر خواهـد بـود    که تفسیر معناداري از نقشه حاصل نـشود، قابـل    صورتی
 دو بعـد بـراي ترسـیم نقـشه          ،بنـابراین . تر و تفسیرپذیرتر اسـت     هاي دوبعدي آسان   نقشه

  .معین شد

                                                   
1. Representational 
2. Michell 
3. Stress 
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 از یک الگوریتم گام به گـام اسـتفاده         ،بندي چندبعدي براي ترسیم نقشه      مقیاس
کنـد تـا یـک مختـصات      یعنی ابتدا فاصله اولیه نقاط را در یک بردار ترسیم مـی    . کند می

 ،د بـا تغییـرات جزئـی   کن ـ سپس در هر مرحله سـعی مـی  . دست آید اولیه از موضوعات به 
. کنـد اي واقعی که موضوعات از یکـدیگر دارنـد، هماهنـگ             نقشه ترسیم شده را با فاصله     

ایـن عمـل تـا آنجـا ادامـه         . شـود   استفاده می  1رافسون - از الگوي نیوتن   ،براي این منظور  
 معنـاداري  ،سـرانجام . گونه بهبودي در ترسـیم نقـشه ایجـاد نـشود        یابد که دیگر هیچ    می

 RSQ براي این منظور از شاخص       . آماري بررسی شود   از نظر دست آمده باید     مختصات به 
تر   نزدیک1خص نوعی ضریب همبستگی است که هرچه به عدد       این شا . شود استفاده می 

 کـاکس و کـاکس،    (یید کـرد    أتوان مختصات تولید شده را ت       که می  استباشد، بیانگر آن    
هاي تابعه بر روي نقشه برابر       دست آمده براي مختصات سازمان      به RSQشاخص  ). 2000

هـاي تابعـه     براي سازمان دست آمده    مختصات به . قبول است   که بسیار قابل   است 93/0با  
  . مشاهده کرد2توان در جدول  در نقشه دوبعدي را می

 

  هاي تابعه در نقشه دوبعدي دست آمده براي سازمان مختصات به: 2جدول 
 بعد دوم بعد اول نام سازمان

 -3/1 45/0 اروندان و گاز شرکت نفت
 -37/0 79/0 سوخت کشور مصرف سازي شرکت بهینه

 33/0 -05/1 مدیریت اکتشاف
 13/1 -21/0 قاره ایران فلات شرکت نفت

 6/0 -76/0 نفتی کالاي تهیه و ساخت شرکت پشتیبانی
 14/1 53/0 خزر شرکت نفت
 -1/0 27/0 ایران مرکزي مناطق شرکت نفت

 32/0 -99/1 نفت و توسعه شرکت مهندسی
 65/0 52/2 حفاري شرکت ملی

 02/0 84/0 خیز جنوب نفت شرکت ملی مناطق
 18/0  34/0 نفت ایران ملی شرکت ستاد

 -13/0 -46/0 پارس گاز و شرکت نفت
 -49/0 93/1 هاي نفتی شرکت پایانه
 -55/0 -56/2 ایران گاز صادرات شرکت ملی

 -35/0 -37/0 شمال شرکت حفاري
 -08/1 -28/0 شرکت منطقه ویژه اقتصادي انرژي پارس

                                                   
1. Newton & Rafson 
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اقلیدسـی بـین هـر جفـت از موضـوعات      بر روي نقشه اولیه، یک بار دیگر فاصـله      
 و فواصـل موجـود بـر روي         ،dij ،فواصل اقلیدسـی اولیـه     ،در این مرحله  . شود محاسبه می 

 بـه  ، معادلـه رگرسـیون  بـا  فواصل برآورد شـده     .دنشو رگرسیون محاسبه می  با   ijd̂ ،نقشه
د کـه   شـو    مـی  وري انجـام  ط ـبندي   این مقیاس . بندي شده معروف هستند    فواصل مقیاس 

 تطـابق برقـرار     ijd̂ و   dijتا حد امکان به فواصل اولیه نزدیک باشـند، یعنـی بـین              فواصل  
 درجه تطابق بین فواصـل اولیـه و فواصـل بـرآورد شـده بـا فرمـول                 ،در این مرحله  . باشد

  . شود استرس محاسبه می
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اما اگـر میـزان     . شود  باشد، میزان تطابق ضعیف محسوب می      2/0ن تنش    میزا اگر

دست آمـده   هشود که نقشه مناسبی از موضوعات ب دست آید، گفته می   به 1/0میزان تنش   
پـذیر امـا     دستیابی به مقـادیر کـوچکتر نیـز امکـان         . قبول خواهد بود   بندي قابل  و مقیاس 

بخش نباشد، تغییر در تعداد ابعاد نقشه        ت اگر درجه تطابق رضای    ،به هر حال  . دشوار است 
قبـول   دهد نقشه تولیـد قابـل       که نشان می   است 12/0مقدار استرس برابر با     . استالزامی  

بنـدي   مقیـاس . نـشان دهـد  را هـاي تابعـه از یکـدیگر        توانـد فاصـله سـازمان      است و مـی   
فتارهـاي   و ر  ،هاي تابعه شرکت ملی نفت بر اساس رضایت شغلی، تعهد سـازمانی            سازمان

  . نشان داده شده است1شکل مدنی کارکنان آنها در 
 ـگیر دست آمده مورد بررسی قـرار مـی   در بخش بحث و نتیجه گیري، نتایج به        . دن

د کـه  ن ـده اعداد نوشته شده در بخش زیرین و چپ بردار، مختصات نقـشه را نـشان مـی        
قـاط مختـصات دو      هرچـه ن   ،بنـابراین . بندي مورد استفاده قرار گرفته اسـت       براي مقیاس 

تر باشـد، در عمـل نیـز آن دو سـازمان از لحـاظ متغیرهـاي مـورد         سازمان به هم نزدیک  
  .دیگر خواهند داشتیک شباهت بیشتري به ،مطالعه

  گیري بحث و نتیجه
 همانند یک بردار دکارتی در نظـر        ، نقشه ترسیم شده را برحسب محورهاي مختصات       اگر

هاي ساعت حرکت کنیم، چهـار ناحیـه       ت عقربه بگیریم و از سمت راست و در خلاف جه        
  :تفسیر خواهیم داشت قابل
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  هاي تابعه شرکت ملی نفت بر اساس رضایت شغلی، بندي سازمان مقیاس: 1 شکل
  تعهد سازمانی و رفتارهاي مدنی کارکنان آنها

  
هایی قرار دارند که وضعیت موجـود ارتقـاي شـغلی،      در این ناحیه سازمان   :»الف«ناحیه  

 و توسعه شخصی کارکنان آنهـا       ،شناسی ط کار، نظام پرداخت، تعهد سازمانی، وظیفه      محی
هـاي   سـازمان . تري برخوردار است هاي تابعه از وضعیت مناسب در مقایسه با سایر سازمان  

 و کارکنان ستادي شـرکت ملـی نفـت در ایـن             ،ملی حفاري، نفت خزر، نفت خیز جنوب      
زمان ملی حفاري در مقایسه با سه سـازمان دیگـر کـه     سا،در این ناحیه. ناحیه قرار دارند  

توانـد توسـط همـه     تـري دارد و در نتیجـه مـی       در این ناحیه هـستند، وضـعیت مناسـب        
تواننـد   هاي تابعه می    سازمان ،به سخن دیگر  . عنوان الگو انتخاب شود    هاي دیگر به   سازمان

  .برداري کننداز تجارب این سازمان آگاه شده و از آن الگو
هایی قرار دارند که وضـعیت موجـود نظـام پرداخـت،       در این ناحیه سازمان  :»ب«ه  ناحی

 وضـعیت نـسبتاً     ،هـاي تابعـه    شناسی کارکنان آنهـا بـین سـازمان        و وظیفه  تعهد سازمانی 
 و توسعه شخصی کارکنـان آنهـا از وضـعیت    ، اما ارتقاي شغلی، محیط کار     ،مناسبی ندارد 
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هاي فلات قـاره، تهیـه کـالا، اکتـشاف و         سازمان ،»ب«در ناحیه   . مناسبی برخوردار است  
  . وضعیت سازمان فلات قاره بهتر است، البته در این میان.اند متن قرار گرفته

هاي بهبود خود را کمی افزایش دهنـد،         ها اگر بتوانند اثربخشی برنامه     این سازمان 
کـه   رتی خواهنـد رسـید و در صـو      »الـف «هاي ناحیـه     هاي اولیه به سطح سازمان     در گام 

پـیش  .  وارد شـوند »ج« ممکن است به ناحیه ،نتوانند وضعیت موجود خود را حفظ کنند    
  . خوشایند هیچ سازمانی نیست، یا قرار داشتن در آن»ج«رفتن به سوي ناحیه 

هایی قرار دارند کـه وضـعیت موجـود ارتقـاي شـغلی،        در این ناحیه سازمان :»ج«ناحیه  
 و توسعه شخصی کارکنان آنهـا       ،شناسی مانی، وظیفه محیط کار، نظام پرداخت، تعهد ساز     

هاي نفـت و گـاز پـارس، حفـاري شـمال، منطقـه ویـژه               سازمان .وضعیت مناسبی ندارند  
همچنـین بایـد گفـت کـه وضـعیت      .  و صادرات گاز در این ناحیـه قـرار دارنـد      ،اقتصادي

  .تر است هاي تابعه، نامناسب سازمان صادرات گاز در بین همه سازمان
هایی قرار دارند کـه وضـعیت موجـود نظـام پرداخـت،        در این ناحیه سازمان    :»د «ناحیه

هـاي تابعـه وضـعیت نـسبتاً      شناسی کارکنان آنها در بین سـازمان  تعهد سازمانی و وظیفه 
 و توسـعه شخـصی کارکنـان آنهـا وضـعیت          ، اما ارتقاي شغلی، محیط کـار      ،مناسبی دارد 

سـازي مـصرف    هـا، نفـت مرکـزي، بهینـه      پایانههاي  سازمان ،بر این اساس  . مناسبی ندارد 
بینی کرد کـه   توان پیش  البته می . اند سوخت، نفت و گاز اروندان در این ناحیه قرار گرفته         

تواننـد   سازي مصرف سوخت با کمی تلاش مـی    ها و بهینه   هاي نفت مرکزي، پایانه    سازمان
  . قرار دهند»الف«هاي ناحیه  خود را در بین سازمان

اند کـه فعالیـت سـازمانی     هایی قرار گرفته  در هر چهار ناحیه، سازمان     ،یطور کل  به
هـاي   شـاخص رسد که نوع فعالیت سازمان بر وضعیت موجـود           نظر می  یکسان ندارند و به   

. ثیرگـذار نبـوده اسـت   أآنهـا ت  و رفتـار مـدنی کارکنـان    ،رضایت شـغلی، تعهـد سـازمانی      
هـاي تابعـه     به تصویر روشنی از سـازمان    دسته باعث شد تا ما     4ها به    بندي سازمان  دسته

عـلاوه  . شرکت ملی نفت ایران و همچنین کارکنان واحدهاي ستادي آن دست پیدا کنیم   
گیـري دربـاره تعـداد       شود تا شرکت ملـی نفـت ایـران هنگـام تـصمیم              موجب می  ،بر آن 
مدنی  و رفتار ،هاي رضایت شغلی، تعهد سازمانی     هاي مورد نیاز براي بهبود شاخص      برنامه

ایـن  . دکن ـطراحـی   ) هـاي صـورت گرفتـه      بندي مطابق با ناحیه  (طور کلی چهار برنامه      به
 .دهد ها را افزایش می کاهد و نظارت بر برنامه ها می له از شمار برنامهئمس

دست آمده بر اساس نظرات کارکنـان        بندي به  شود که مقیاس    یادآور می  ،در پایان 
بنـدي   در دو حالت امکان دارد که بتوانیم مقیـاس و سرپرستان آنها صورت گرفته است و       
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هـا افـزایش یابـد؛ یعنـی         کـه نـرخ برگـشت پرسـشنامه        اول این . دست بیاوریم  دیگري به 
کـه   دوم این. ه کنندئهاي خود را ارا کارکنانی که پرسشنامه را تکمیل نکرده بودند، پاسخ     

هـاي   ایی شـده و داده    ثر دیگري نیز شناس   ؤهاي فعلی، عوامل احتمالی م     افزون بر شاخص  
تواند هماننـد یـک نقـشه بـا          بندي می   این مقیاس  ،به هر حال  . مربوطه وارد تحلیل شوند   

کمترین جزئیات ممکن در نظر گرفته شـود کـه بـه کـاربران خـود بیـنش لازم را بـراي               
  .دهد حرکت می
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