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 . مقدمه1

 انکـار  غیرقابـل در تبیین عوامل انگیزشی بر رضایت و انگیزه شـغلی   «هرزبرگ ظریهن»نقش      
و  1خود نقـش بسـیار مشـمگیری در ارتقـای سـطد تعهـد سـازمانی        نوبه بهاست. این عوامل نیز 

یک پدیده موجود در  عنوان به تفاوتی بیحالت  گیری شکلافزایش وفاداری سازمانی بر فرد دارند. 
تـثییر   بـی  ،، یکی از عواملی است که بر سطد انگیزه و به دنبال آن تعهد سازمانیها سازماناغلب 
 نیست.
و بـدون   وار ماشـین  صـورت  بهکه  کند میدر سازمان، رفتار فردی را توصیف  تفاوتی بیحیطه      
منـین   تبعبه. دهد میانجام  ومرا مون بیدستاوردهای سازمانی را  ،بردن نبوغ و خلاقیت خودکار به

علاقه باشد، ممکن است در ظاهر باعث حفظ نظم سـازمانی   هرگونه دوراز بهپذیرش دستوری که 
. نمـود  کنـد  نمـی دادن ابتکـار تشـوی    یا نشان ها مسئولیتولی کارمند را به تلاش، پذیرش  ،شود
. با منین واکنشـی از  است «و معذور مثمور» در افراد سازمانی کاربرد عبارت تفاوتی بی های حیطه

کـه او از خـود ابتکـار عمـل و      شـود  مـی ، معلوم شود میه گر سازمان خواندطرف فردی که یاری
، اجرای صرف دسـتورهای  شود میعملکرد سازمانی از او مشاهده  عنوان بهجوششی ندارد و آنچه 

و اعتصـابات کـه    هـا اعتـراض  صـورت  بـه مدیران است. گاهی افراد اعتراض خود را به دسـتورها  
ولـی   ؛این امـر اسـت   نمایانگرو گاه غیبت زیاد  دهد میآشکارترین نوع بیان نارضایتی است، بروز 

اسـت  مـدت  ، نارضـایتی عمیـ  و طـو نی   شـود  مـی افـراد   تفـاوتی  بـی شدن و آنچه باعث تسلیم
 (.1389و همکاران،  فرد دانایی)
، همگـی عـوارض   تفاوتی بیو  تراشی دلیلهر مدیر باید به خاطر داشته باشد که پرخاشگری،      

بر وجود مشکلات د لـت داشـته باشـند. ایـن پدیـده ویژگـی        توانند میعجز و ناکامی هستند و 
اشتغال دارند و در کار خود اغلب به این واقعیت  کننده کسلافرادی است که به کارهای تکراری و 

که در محیط کار خود مندان امیدی به بهبود و پیشرفت وجـود نـدارد )رضـانیان،     شوند میتسلیم 
1385.) 
نسـبت بـه    تفاوتی بینسبت به مدیر،  تفاوتی بیشامل  تواند میرکنان در سازمان کا تفاوتی بی     
بنـابراین در  ؛ نسبت به همکـاران سـازمانی باشـد    تفاوتی بیو  رجوع اربابنسبت به  تفاوتی بیکار، 

است. پدیـده   شده بررسی شدهمطرحعد نیز در مهار بُ 2سازمانی تفاوتی بی متغیرپژوهش حاضر نیز 
و  شـود  مـی نسبی وجود دارد و تمام سطوح سازمانی را شامل  طور به ها سازماندر تمام  تفاوتی بی

مخرب در سـازمان بـوده و نـوعی     یسازمانی عامل تفاوتی بی هیچ کارمندی از آن مصونیت ندارد.
مـوارد   تفـاوتی  بـی . بـه دنبـال ایـن    استصدا بیبحران خاموش، سقوط آرام و تخریب مستمر و 

سـطد کیفیـت    کـاهش  از: انـد  عبـارت  ها آناز  ای پارهکه  آید میوجود ازمان بهناخوشایندی در س
                                                 
1. Organizational Commitment 
2. Organizational Indifference 
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کار خواهنـد آمـد و انگیـزه     خودسرفقط برای دریافت حقوق ماهانه  کارمندان ؛تولیدات و خدمات
سازمان  تخریب ؛به مشکلات تفاوتی بی ؛استفاده از فرصتی برای گریز از کار ؛از این ندارند تر قوی

 ؛به حفظ و حراسـت از منـابع ارزشـمند سـازمانی     توجهی بی ؛بخشیدن آن سرعت هبو حتی کمک 
 ـبـه نـوآوری و خلاقیـت و زحمـت     یتـوجه بی  کـردن و عـدم  حتـی بـرای فکـر    بـه خـود  دادن ن
 کردن دیگران.در زمان بروز مشکلات و متهم پذیری مسئولیت 

فرد تـا مـه حـد خـودش را بـا       دهد میاز سوی دیگر تعهد سازمانی مفهومی است که نشان      
و تمایل دارد با تمام  داند می، عضویت در آن سازمان را ارزشمند است اهداف سازمان تطبی  داده

با پیوستگی یـا عضـویت   « تعهد». از این منظر، کندنیل به اهداف کلی سازمان تلاش  برایتوان 
فعـال بـین کارکنـان و     ای رابطـه تعهد سازمانی مسـتلزم ایفـای    مراکه ؛در سازمان متفاوت است

فراتر  شده پذیرفتهو  شده تعیینپیشکه فرد با تمایل باطنی از رفتارهای از ای گونه به ؛سازمان است
. د یـل زیـادی   کنـد به تحق  اهداف سازمان کمـک   تر فعالکه با ایفای نقش  خواهد میرفته و 

را افـزایش دهـد    خـود  اعضـای سطد تعهد سازمانی  بایداینکه مرا یک سازمان  برایوجود دارد 
)Porter& Steers, 1992(. 

آموزش و  های کانون ترین محورییکی از  عنوان بهنیز  «شهر اهواز وپرورش آموزشسازمان »     
دفتـر ارزیـابی عملکـرد سـازمان، بـا       هـای شـاخص تربیت نیروی انسانی در سطد منطقه، بنا بـر  

حاضر عبارت است  پژوهشدر این حوزه مواجه بوده است. بر این مبنا هدف اصلی  وخیزهایی افت
سـازمانی کارکنـان    تفـاوتی  بـی بررسی میزان تعهد سازمانی کارکنـان و تعیـین رابطـه آن بـا      :از
 .«شهر اهواز وپرورش آموزشسازمان »
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش. 2

که در آن کارکنـان خـود را بـا یـک سـازمان خـاص و        داند میرابینز تعهد سازمانی را حالتی      
مانـدن و عضـویت در آن را دارنـد    و آرزوی بـاقی  کنندمیشناسایی و تعیین هویت  آن های هدف

)Clark, 2007( .عاطفی و ذهنی فرد نسبت به کار اسـت، در   العمل عکستعهد کاری،  کهازآنجا
و در صورت فقدان  رود میبودن تعهد سازمانی، مقدار تولید و قابلیت عملکرد افراد با  صورت با 
مکـرر در سـازمان و    های غیبتندکاری و آمدن وجدان کاری، کُشغلی، پایین نارضایتیاین عامل 

عـد زیـر   تعهـد سـازمانی در سـه بُ    طـورکلی  بـه  دنبـال دارد. اختلال در سلامت روانی افـراد را بـه  
 :شود می دیبن دسته
عاطفی فرد به سازمان است و اعتقاد قوی فرد نسبت به سازمان  وابستگی تعهد عاطفی: بیانگر. 1

 .رساند میسازمان را  های هدفو پذیرش 
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 برایمتصور ناشی از ترک سازمان است و تلاش مشتاقانه  های هزینه دربردارنده تعهد مستمر:. 2
 .رساند میسازمان را  های هدفدستیابی به 

و تمایل کامل  دهد میماندن در سازمان را نشان الزام و احساس تکلیف به باقی تعهد هنجاری:. 3
 .)Clark, 2007( رساند میماندن در سازمان را به باقی

تعهـد   کـه  )Mathio & Zajak, 1990; Mowday, 1979( نشـان داده اسـت   هاپژوهش     
 ،2جویانه کارکنان نظیـر غیبـت  ، رفتارهای کناره1سازمانی بهتر از رضایت شغلی و دلبستگی شغلی

اسـت. شـخص    تـری  قـوی و از این حیث نگـرش   کند می بینی پیشو غیره را  4استعفا ،3کار ترک
امـا آن را تحمـل کنـد و تـا زمـانی کـه ایـن         ؛ناراضی باشد طورکلی به خود ممکن است از شغل

 .)Mathio & Zajak, 1990(سازمان تعمیم نیافته باشد کار خود را ترک نکند  کل بهنارضایتی 

که بین پنج عامل شخصیت و تعهد سازمانی و نیز تعهد سازمانی بـا   دهد مینشان  هاپژوهش     
تعهـد عـاطفی،    .اشـاره خواهـد شـد    هـا  آندر سازمان رابطه وجود دارد که در زیـر بـه    تفاوتی بی

. هیجانـات مثبـت مرکـز    دهـد  میمثبت کارکنان نسبت به سازمان را نشان  هیجانی العمل عکس
بـا یی دارنـد، تعهـد     گرایـی  بـرون که  هایی آنو منطقی است که فرض شود  هستند  گرایی برون

حقیقـت  دارنـد داشـته باشـند. در    تـری  پـایین کـه برونگرایـی    هایی آنعاطفی بیشتری نسبت به 
عـاطفی در جهـت مثبـت     و تعهدمعناداری بین هیجانات مثبت که ارتباط  اند دریافته پژوهشگران
 هـای  تماسدلیل اینکه فعالیت اجتماعی و . برونگراها به)Watson & Clark, 1997(وجود دارد 

 ؛کننـد  اسـتخدامی بیشـتری پیـدا مـی     های فرصتدارند،  گراها درونفردی بیشتری نسبت به بین
 .)Watson & Clark, 1997( دارند تری ضعیفتعهد مستمر  درنتیجه
در سـطد بـا یی    گرایـی  تجربـه  لحاظ ازو افرادی که  استبا تفکر واگرا مرتبط  گرایی تجربه     

شـوند   نمـی برای میزهایی که ممکن است برای دیگران ارزشـمند باشـد، ارزش قانـل     قرار دارند
)McCrae, 2005(. 

 ـ عنوان بهتعهد سازمانی عاطفی را  ،(1982)و همکاران  7مودایو  (1991، )6یر می و 5آلن      ک ی
کـار بسـتن تـلاش    بـه  بـه  همچنـین تمایـل   و سـازمان  های ارزشباور قوی و پذیرش اهداف و 

انـد. تعهـد    خاطر سازمان و علاقه شدید به حفظ عضویت در سازمان تعریف کـرده به ملاحظه قابل
دادن منـافع و قطـع   دسـت تـرس از  خـاطر بهکه افراد است  عاطفی بر این دیدگاه استوار سازمانی

                                                 
1. Job involvement 

2. Absence 

3. Leave of work 
4. Resignation 
5. Allen 

6. Meyer 
7. Mowday 
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 ,.Murray et alقادر نیستند شغل دیگری پیـدا کننـد )   مراکه ؛کنند حقوق سازمان را ترک نمی

1991.) 
شناسـایی عوامـل ضـروری بـرای      منظـور بـه با انجـام فراتحلیلـی    ،(1990) 1ماتیو و زاجاک     

عوامـل همبسـته بـا تعهـد      میـان از  انـد:  معرفی کرده منین اینپدیدآوردن تعهد، تعهد سازمانی را 
سازمانی، فشار روانی شـغلی،   تفاوتی بیسازمانی، انگیزه کل و درونی، دلبستگی و پایبندی شغلی، 

در  ؛انـد  با تعهـد سـازمانی همبسـتگی داشـته     ای ملاحظه قابل طور بهرضایت شغلی  و تعهد شغلی
بـه تـرک سـازمان، کـاهش توجـه و       عوض از زمره پیامدهای اصلی تعهد سازمانی پایین، تمایل

توان برشمرد. دستیابی بـه   جوی کارهای دیگر و تغییر شغل را میودلبستگی به کار، تثخیر، جست
مدت و درازمدت هر سازمان بدون عزم جدی و پذیرش درونی و کوشش خودجـوش   اهداف کوتاه

یـک از کارکنـان تعهـد     کـه هـر   یابدتحق  میعناصر و کارکنان میسر نیست. این اهداف زمانی 
های وصـول و تحقـ  اهـداف سـازمانی      درونی و نسبتاً بایباتی نسبت به اهداف، راهبردها و شیوه

 دلبستگی داشته باشند.به آن نبوده و  تفاوت بیداشته باشند و در عمل به شغل و کار خود 
ای اسـت کـه    دلهشده، تعهد پیوستگی و تعهد مباهمانندسازیتعهد سازمانی کلی شامل تعهد      

ــورد ــلر  م ــالفور و وکس ــد ب ــلر )   (،1966) تثکی ــالفور و وکس ــت. ب ــه اس ــد  ،(1996قرارگرفت تعه
و ارزش  مـورداحترام شده را تعهد پدیدآمده برمبنای عضویت در سازمان )برای عموم  همانندسازی

تگی، انـد. در تعهـد پیوس ـ   آورد( معرفی کرده وجود میو در کارکنان سازمان احساس غرور به است
کننـد. تعهـد    اعضای یک سازمان خود را مانند یک گروه پیوسته و در قالب یک خانواده تلقی می

آیـد و نـوعی    ای در قالب واکنش به توجه، حمایت و تشوی  سازمان به کارکنان پدیـد مـی   مبادله
گری نیز این ابعاد، ابعاد دی البته علاوه بر ؛پیوند هیجانی و دلبستگی عاطفی آنان به سازمان است
 ( مطرح شده است.2000 ،1996 ،1990در تعهد سازمانی از طرف پژوهشگرانی مون آلن و مایر )

عـدی معرفـی   عدی و گاهی مندبُبُ ای تک سازه عنوان بهاین سازه گاهی  ،از دیدگاه متخصصان     
بـاور  (. بـه  2010 ،بودن تعهد است )آنجلعدیمندبُ دهنده نشانزیادی  هایپژوهششده است که 
های تعهد )برمبنـای تعهـد مبتنـی بـر خواسـت       دلیل تفاوت در انگیزه(، به1989) میر و همکاران
بـرای   .( ارزش تعهد کارکنان به سازمان وابسته به ایـن نـوع تعهـد اسـت    اجبار بهدرونی و یا نیاز 

تعهد سازمانی عاطفی مستدلی مـون دلبسـتگی هیجـانی و همانندسـازی و پایبنـدی بـه        ،نمونه
هـای دیگـر تعهـد     . مؤلفـه )Mathieu & Zajac, 1990(زمان و اهـداف آن بـه همـراه دارد    سا

 این نوع پیامدها ممکن است مثبت و منفی باشند. که سازمانی پیامدهای خاص خود را دارند
تعهد  ءاخلاقی، خشنودی شغلی و سه جز رابطه بین انواع جوّ ،(2008مینگ تین و مای من )     

 حـاکی از ایـن اسـت کـه جـوّ      پژوهشسازمانی را بررسی کردند. نتایج این  تفاوتی بیسازمانی و 

                                                 
1. Mative & Zajak 
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ابـزاری و وجـود    امـا جـوّ   ؛خشنودی شغلی و تعهد سازمانی را بـا  ببـرد   تواند میاخلاقی سازمان 
خشنودی شغلی و تعهد سازمانی را  متغیرهایمیزان  تواند میکارکنان،  میانسازمانی در  تفاوتی بی

 .کاهش دهد
نفـر، بـین تعهـد سـازمانی و      489 ای شـامل نمونـه  با پژوهشی در ،(2006بیکر و همکاران )     
رابطـه معنـادار    ،رفتارهای مدنی سازمانی است ی حوزهکه از زمره متغیرهای مطرح در  دوستی نوع
رابطـه معنـاداری    ،بین جـوانمردی بـا تعهـد سـازمانی     پژوهشگران. این کردندرا گزارش  134/0
حاکی از آن است کـه تعهـد سـازمانی ابتـدا باعـث تمایـل        هاآنتوسط  شده گزارش. مدل تندنیاف

و  دوسـتی  نـوع و سپس رفتارهای اخلاقی باعث تمایـل بـه    شودمی کارکنان به رفتارهای اخلاقی
 .شوند میجوانمردی 

بررسی ارتباط تعهد و موفقیت شغلی و نقـش  »عنوان با پژوهشیدر  ،(2009) 1اوتمن و انوگرا     
افـراد   .1 به این نتیجه رسـیدند کـه   «هیجانی و موفقیت شغلی باهوشتعهد در ارتباط  ای واسطه

شـغلی را   یترضـا  تعهـد،  .2 ؛تعهد بیشتری نسبت به شغل خود دارنـد  ،دارای هوش هیجانی با 
 .استو رضایت شغلی تعهد واسطه ارتباط بین هوش هیجانی  .3کند؛ می بینی پیش
پژوهشـی بـه بررسـی رابطـه بـین تعهـد عـاطفی، مسـتمر و          در ،(2009) و همکاران سیچی     

فـردی و خـود را وقـف شـغل     )شامل تسهیل روابط بـین  ای زمینهعملکرد  های مؤلفههنجاری با 
پژوهشـگران  ایـن   سازمانی دارند، پرداختنـد. یافتـه  ی ـ  با رفتارهای مدن هایی همپوشیکردن( که 

فردی و خود را وقف شغل کردن دارای حاکی از آن است که تعهد عاطفی با تسهیل در روابط بین
( و تعهد مستمر بـا خـود را وقـف شـغل کـردن دارای      <01/0p) 15/0و  3/0ضریب مسیر مثبت 

حـاکی از   پژوهشگرانتوسط این  شده ارانهشواهد  .است -23/0ضریب مسیر منفی و معنادار برابر 
رابطـه مثبـت    ،تمامی اشکال تعهد سـازمانی بـا رفتارهـای فرانقشـی     رود میآن است که احتمال 

 این رفتارها را تضعیف کنند. ،بلکه ممکن است برخی از اشکال آن نداشته باشند؛
 میـان در  «پـذیری  جامعـه  یهـا  تاکتیـک تعهد سازمانی »عنوان با پژوهشی ،(2011) 2فیلستد     
آمـد نشـان داد کـه بـین      دسـت بـه در دو شرکت بزرگ نروژ انجـام داد. نتـایجی کـه     واردان تازه

عد عاطفی تعهد سـازمانی  در بستر و محتوا از بُ داری امعنسازمانی رابطه  پذیری جامعه یها تاکتیک
رسـمی و جـدول برنامـه زمـانی بـرای       های آموزشوجود ندارد. این بدان معنی است که تسهیل 

بـین   هرحـال  بـه  که نشان داد پژوهش. نتایج شود نمیبه تعهد سازمانی منجر  توسعه شغلی لزوماً
 وجود دارد. دار امعنو تعهد سازمانی رابطه  شده نهادینهابعاد اجتماعی 

از عوامل  تواند میآموزشی  های سازماندر  تفاوتی بی ،دنعقیده دار ،(1393) نظیفی و همکاران     
نیست و احسـاس تفـاوت، نیـاز بـه      پذیر امکانجبران آسیب آن  بعضاًبر سازمان باشد که  ایرگذار

                                                 
1. Othman & Anugerah 
2. Filstad 
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قوی دارد که کارکنان نسبت به سازمان خود و نسبت به نتیجه فعالیت فردی خود در  هایی انگیزه
 سازمان حساس باشند.

سـازمانی کارکنـان ادارات    تفـاوتی  بـی بررسی »عنوان با پژوهشیدر  ،(1393غفارزاده آهنگر )     
به این نتیجه رسید که  ه استنفر صورت گرفت 162که بر روی  «ورزش و جوانان استان مازندران
وی همچنـین   .انـد  نبوده تفاوت بیسازمانی  تفاوتی بی های مؤلفهکارکنان سازمان متبوع نسبت به 

در سازمان، اهداف و مقاصـد   تیتفاو بیجلوگیری از ایجاد  منظور بهکه  کند میبه مدیران پیشنهاد 
کارکنـان قـوت    تـک  تـک انسانی خود را بـا   های مهارتارزشمند تعریف کنند،  ای شیوهخود را به 

 مسانل مربوط به سازمان استفاده کنند. وفصل حلدر  ها آنببخشند و از توان و استعداد 
 متغیرنی بر تعیین رابطه حاصل مب های دادهتحلیل  ،(1389همکاران )و  فرد دانایی پژوهشدر      

به  تفاوتی بیسازمانی در این پژوهش نشان داده که برای  تفاوتی بیتعهد سازمانی با یکایک ابعاد 
 ،بـه سـازمان   تفاوتی بیعد و برای بُ -459/0ضریب این همبستگی با تعهد سازمانی برابر با  ،مدیر

بـه   تفـاوتی  بـی  عدهمچنین برای بُ ؛است -561/0ضریب این همبستگی با تعهد سازمانی برابر با 
 ،بـه کـار   تفـاوتی  بـی و برای  -549/0ضریب این همبستگی با تعهد سازمانی برابر با  ،رجوع ارباب

 است. -603/0ضریب این همبستگی با تعهد سازمانی برابر با 
هـوش هیجـانی و    تـثییر پیرامـون بررسـی    ،(2013) همکـاران نتایج پـژوهش ملاعباسـی و        
سازمانی از طری  تعهد سازمانی حاکی از آن اسـت کـه بـین هـوش هیجـانی و تعهـد        یتفاوت بی

سازمانی و بین هوش هیجانی و تعهـد عـاطفی و بـین     تفاوتی بیسازمانی و بین تعهد سازمانی و 
 ین هوش هیجانی و تعهد هنجاری رابطه وجود دارد.ب یتدرنهاهوش هیجانی و تعهد مستمر و 

سازمانی با تعهد سازمانی کارکنـان   تفاوتی بیبررسی »عنوان بار پژوهشی د ،(1392لطیفیان )     
سازمانی و ابعاد آن و تعهد سازمانی رابطه معکـوس و   تفاوتی بیکه بین  دارد میبیان  «بانک ملت

وقـوع  ، فـرد نسـبت بـه وقـوع یـا عـدم      تفاوتی بیوجود دارد. وی عقیده دارد در شرایط  داری امعن
، کار محوله را با دقت و سرعت انجـام  ستا اعتنا بی سازمانیپیرامونی و تحق  اهداف  های پدیده
، از کنـد  نمـی پیشـنهاد و ایـده بـرای بهبـود شـرایط کـار در سـازمان حرکتـی          ارانه، در دهد نمی
از طریـ    تواننـد  مـی  هـا  سـازمان پرهیز دارد.  مسئولیتبا مدیر اکراه داشته و از قبول  شدن مواجه

و تعهـدات   شـوند سازمانی موجب دلبستگی کارکنان بـه کـار و سـازمان     تفاوتی بینم کاهش علا
سازمانی و تعهد سازمانی بـا ابعـاد و    تفاوتی بیتوجه به اینکه  با .کنندایفا  خوبی بهسازمانی خود را 

در ارتباط با یکـدیگر باشـند و از    موردبررسیخود ممکن است در سازمان  زیرمجموعه های مؤلفه
 هـای  سـازمان  تـرین  کلیـدی آموزشی )یکی از  های سازمانبر عملکرد  تثییرگذارعوامل  رینت مهم

عـد  این پژوهش به دنبال آن است تا ضمن تعیین میزان تعهد سازمانی در سـه بُ  ،امروزی( هستند
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 تفـاوتی  بـی   مؤلفـه سازمانی در مهـار   تفاوتی بیعاطفی، مستمر و هنجاری به بررسی رابطه آن با 
 و نسبت به همکار بپردازد. رجوع اربابمدیر، سازمان، نسبت به 

 
 پژوهش روش. 3

کـاربردی اسـت و بـه لحـاظ ارتبـاط       هایپژوهش وموضوع و ماهیت جز ازنظراین پژوهش      
 آوری جمـع زمـان   نظـر  ازمتغیرها از نوع مطالعات توصیفی از نوع همبسـتگی اسـت و همچنـین    

مقطعی جای دارد. جامعه آماری پـژوهش حاضـر شـامل کلیـه     تک های پژوهش، در دسته ها داده
اسـت کـه بـر     1395در سـال   «شهرستان اهواز وپرورش آموزشاداره » مهارگانهکارکنان نواحی 

گزارش شده اسـت کـه از ایـن     نفر 194افراد تعداد این  ،1396-1395اساس آمار سال تحصیلی 
. برای برآورد حجم نمونه از جدول مورگان استفاده (1هستند )جدول  زن نفر 39و  مرد 155تعداد 
 هـای  پرسشـنامه از مجمـوع  نهایـت  در بـرآورد گردیـد؛   نفر 123حجم نمونه  ،و بر اساس آن شده
. بـا  شد آوری جمعتحلیل آماری  منظور بهپرسشنامه  100 های دادهافراد نمونه،  در میان شده توزیع

 ؛قرار گرفـت  مدنظر ای خوشه گیری نمونهش، روش توجه به ماهیت موضوع و جامعه آماری پژوه
قـرار گرفتنـد و سـپس بـا      مـدنظر بدین ترتیب که ابتدا کلیه ادارات نواحی مهارگانه شهر اهـواز  

دسـت آمـد و   متناسب با حجم جامعه، حجم نمونه برآوردی هر اداره بـه  ای طبقهاستفاده از روش 
گرفـت تـا حجـم نمونـه      صـورت در هـر اداره   گیـری  نمونهبا استفاده از روش تصادفی،  درنهایت
 .شدحاصل  موردنیاز

 
 وپرورش شهر اهواز به تفکیک جنسیت . تعداد کارکنان نواحی مهارگانه سازمان آموزش1جدول 

  زن مرد جمع کل

 ناحیه یک 15 39 54

 ناحیه دو 5 51 56

 ناحیه سه 12 33 45

 ناحیه مهار 7 32 39

 جمع کل نواحی 39 155 194

 
، از دو پرسشنامه استاندارد پژوهش های فرضیه زم برای آزمون  های داده آوری جمع منظور به     

. شداستفاده  ،(2010) فرد داناییسازمانی  تفاوتی بی( و پرسشنامه 1990تعهد سازمانی مایر و آلن )
باید  دهنده پاسخعبارت توصیفی است که  24دارای  (1990) پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و مایر

 گذاری نمره 7تا  1به آن در یک طیف لیکرت از بسیار مخالفم تا بسیار موافقم پاسخ دهد که از 
عد اصلی تعهد سازمانی، یعنی تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد . این پرسشنامه سه بُشود می

و  16تا  9 هاالسؤعد مستمر و بُ 8تا  1 هاسؤالعد عاطفی مقیاس بُزیر .سنجد میهنجاری را 



 

 ... کارکنان یتعهد سازمان زانیم یبررس

 

143 

. حداکثر نمره دهد میقرار  موردبررسیرا  24تا  17 هاسؤالعد هنجاری مقیاس بُزیر درنهایت
نمره  اندازه هرخواهد بود. بدیهی است که  24و حداقل آن  168حاصله بر اساس این پرسشنامه 
 بودن تعهد سازمانی وی است.گویای با  ،فرد در این آزمون با تر باشد

 است شدهتشکیل  بندی دستهو مهار  سؤال 33از  (2010) فرد داناییپرسشنامه تعهد سازمانی      
نسـبت   تفاوتی بی ؛نسبت به سازمان تفاوتی بی ؛نسبت به مدیر تفاوتی بیاز:  اند عبارتاین ابعاد  که
یـک قیـد   در پرسشـنامه بـه تفک   ذکرشـده نسبت به همکار. کلیه ابعـاد   تفاوتی بیو  رجوع ارباببه 
 .اند شده
بـدین   شـد؛ از روش آلفـای کرونبـاا اسـتفاده     پژوهش های پرسشنامهتعیین پایایی  منظور به     

کارکنــان اداره »نفــر از  30منظــور پایــایی ســنجه تحقیــ  از طریــ  یــک نمونــه اولیــه شــامل 
ز ایـن  ا آمـده  دسـت  بـه  هـای  دادهقرار گرفت که با استفاده از  موردبررسی «اهواز وپرورش آموزش

آزمـون  مـورد  هـای  مؤلفـه به تفکیـک   پژوهش های پرسشنامه، میزان ضریب اعتماد ها پرسشنامه
 است. شدهحاصل  ،2شرح جدول  به
 

 پژوهشدر  کاررفتهبه های پرسشنامهضرایب آلفای کرونباا  .2جدول 

  تعهد سازمانی های مؤلفه آلفای کرونباخ

 1 تعهد عاطفی 81/0

 2 تعهد مسیر 74/0

 3 تعهد هنجاری 84/0

  سازمانی تفاوتی بی های مؤلفه آلفای کرونباا

 1 به مدیر تفاوتی بی 78/0

 2 به سازمان تفاوتی بی 79/0

 3 رجوع ارباببه  تفاوتی بی 87/0

 4 به همکار تفاوتی بی 84/0

 
 های پژوهشو يافته ها دادهتحلیل . 4

از دو روش آمـار توصـیفی و   SPSS  افزار نرماز  گیری بهرهو با  ها داده وتحلیل تجزیه منظور به     
)سـن، جنسـیت،    هـا  پرسشـنامه شـناختی  جمعیت هایسؤالاستنباطی استفاده شده است. در ابتدا 

آماری مناسب با اهداف  های آزمونو سپس مجموع  بررسی شد (غیره تحصیلات، سابقه خدمت و
 .رفتکار تحلیلی به

 

 اسـت.  های مربوط به همبستگی ساده میان متغیرهای پژوهش ارانه شـده یافته ،4در جدول      
عـد تعهـد عـاطفی از سـازه تعهـد      از: بُ انـد  عبـارت ها همبستگی یافته نشد متغیرهایی که بین آن
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عـد تعهـد   همبسـتگی نـدارد. بُ  همکـار  تفـاوتی بـه   و بـی  رجوع اربابتفاوتی به سازمانی با ابعاد بی
عـد عـاطفی و   تفاوتی سازمانی و تمام ابعاد آن و بـا دو بُ انی با سازه بیهنجاری از سازه تعهد سازم

و  رجـوع  اربابتفاوتی به عد بیسازه تعهد سازمانی با دو بُ درنهایتسازمانی و  تعهدمستمر از سازه 
 همبستگی ندارد. ،تفاوتی سازمانیتفاوتی به همکار از سازه بیبی

 
 پژوهشدر  مورداستفادهمیانگین و انحراف استاندارد  .3جدول 

 نمونه آماری انحراف استاندارد میانگین مؤلفهنام متغیر/ 

 100 219/11 91/96 تعهد سازمانی

 100 905/4 12/32 عد عاطفیبُ

 100 960/7 54/30 عد مستمربُ

 100 501/6 25/34 عد هنجاریبُ

 100 389/15 81/56 تفاوتی سازمانیبی

 100 332/6 62/19 تفاوتی به مدیربی

 100 999/4 51/12 تفاوتی به سازمانبی

 100 142/2 7//88 رجوع اربابتفاوتی به بی

 100 318/2 98/5 تفاوتی به همکاربی

 100 506/4 82/10 تفاوتی به کاربی

 100 219/11 91/96 تعهد سازمانی

 
، 757/0عد تعهد مستمر با مقدار بیشترین همبستگی با متغیر وابسته تعهد سازمانی را بُ     

p<0/001 تفاوتی به مدیر با مقدار و کمترین همبستگی با متغیر وابسته تعهد سازمانی را بی
270/0 ،p<0/001 .دارد 

 

 ماتریس همبستگی پژوهش. 4جدول 

 
*p<0/05, **p<0/01 
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 پژوهش هایههر یک از فرضی است سعی شده پژوهشدر این قسمت از . های استنباطیيافته
 .اندشدهرد  یک  کدامو  تثیید هاآنیک از  امو مشخص شود که کد بررسی شوند

 

 تفاوتی سازمانیعاطفی، مستمر و هنجاری( با بی) یسازمان. رابطه ابعاد تعهد 1 رگرسیون مدل های یافته .5جدول 

 

در تبیـین میـزان واریـانس متغیـر      1مربوط به توانایی مـدل پیشـنهادی    ،5جدول  های یافته     
ایـن مـدل برابـر بـا      Rمقـدار   با توجه به این جدول،دهد. تفاوتی سازمانی را نشان میملاک بی

کـه بـا حـذف     شـده  تعـدیل  Rمقدار مجذور  درنهایتو  168/0برابر با  Rو مقدار مجذور  410/0
این مدل قـادر بـه    دهدنشان میاست که  142/0برابر با  ،دست آمده استمقادیر خطای مدل به

 تفاوتی سازمانی است.درصد از تغییرات متغیر ملاک بی 14تبیین 
 

 تفاوتی سازمانیهنجاری( با بی)عاطفی، مستمر و  . رابطه ابعاد تعهد سازمانی1مدل  راهه یک F های یافته. 6جدول 

 ها مدلتعداد 
مجموع 

 ssمجذورات 
 درجات آزادی

df 

میانگین مجذورات 
MS 

F Sig 

1 
623/3937 3 541/1312 459/6 000/0 

 رگرسیون

   206/203 96 767/19507 مانده باقی

    99 093/2729 کل

 

تفاوتی ابعاد تعهد سازمانی بر بی برای برسی میزان تثییر Fهای آزمون یافته ،6جدول      
است که  P<0/0001داری آن او سطد معن 459/6برابر با  Fدهد. مقدار سازمانی را نشان می

 اند.داری مؤیر بودهامعن طور به
 

 هاداری آناو سطد معن 1روابط مدل  غیراستانداردضرایب استاندارد و . 7جدول 

 D.Wشاخص 
خطای استاندارد 

 برآورد

 Rمجذور 

 شده تعديل
 R Rمجذور 

تعداد 

 ها مدل

67/1 25/14 142/0 168/0 410/0 1 

 متغیر ملاک
 استاندارد ضرايب غیراستانداردضرايب 

t sig 
B خطای استاندارد  B  بتا� 

 مقدار یابت
186/13 034/14  940/0 350/0 

 بینمتغیرهای پیش

 176/0 364/1 132/0 303/0 413/0 تعهد عاطفی

 000/0 804/3 361/0 184/0 698/0 تعهد مستمر

 244/0 173/1 111/0 225/0 264/0 تعهد هنجاری
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بـین بـا متغیـر مـلاک     از متغیرهـای پـیش   یک هرتبیین رابطه  منظوربه ،7جدول  های یافته     
کـه   طـور  همـان دهـد.  داری این روابط را نشـان مـی  امربوط به معن tتفاوتی سازمانی و آزمون  بی

عـد  از: بُ اند عبارتترتیب ضرایب رگرسیون استاندارد، بتاها، در روابط این مدل به ،شودمشاهده می
 یسـازمان تفـاوتی  عـد تعهـد مسـتمر بـا بـی     (، بُ=�132/0)تفـاوتی سـازمانی   عاطفی با بـی تعهد 

 ،7بـا توجـه بـه جـدول     (. =�111/0) یسـازمان تفـاوتی  عد تعهد هنجاری بـا بـی  ( و بُ=�361/0)
عـد تعهـد مسـتمر بـا     دار بودن این روابط فقـط رابطـه بُ  ابرای بررسی معن شده گرفته tهای  آزمون
 دار نیستند.امعن ،دهد و دو رابطه دیگر این مدل( را نشان میP<0/0001سازمانی )تفاوتی  بی

 

به  با تعهدنسبت به مدیر، به سازمان، همکار و به کار( ) یسازمانتفاوتی . رابطه ابعاد بی2 رگرسیون مدل های یافته. 8جدول 
 ، به سازمانیرجوع ارباب

 

در تبیین میزان واریانس متغیر  ،2 یشنهادیپمربوط به توانایی مدل  ،8های جدول یافته     
و  569/0این مدل برابر با  Rمقدار  با توجه به این جدول،دهد. ملاک تعهد سازمانی را نشان می

که با حذف مقادیر خطای  شده تعدیل Rمقدار مجذور  درنهایتو  324/0برابر با  Rمقدار مجذور 
درصد از  14این مدل قادر به تبیین  دهدنشان میاست که  288/0برابر با  ،دست آمدهمدل به

همچنین نتیجه آزمون دوربین واتسون که در  ؛تفاوتی سازمانی استتغییرات متغیر ملاک بی
را  74/1مقدار  ،بین از یکدیگر انجام شده استه استقلال متغیرهای پیشتثیید مفروض منظور به

بین از بنابراین استقلال متغیرهای پیش ؛است 5/2تر از و پایین 5/1با تر از  که دهدنشان می
 .شودتثیید مییکدیگر در این پژوهش 

 
، به همکار و رجوع اربابنسبت به مدیر، به سازمان، به ) یسازمانتفاوتی . رابطه ابعاد بی1مدل  راهه یک F های یافته. 9جدول 

 به کار( با تعهد سازمانی

تعداد 

 ها مدل
 مجموع مجذورات

ss 
 درجات آزادی

df 

میانگین مجذورات 
MS 

F Sig 

1 
982/4035 5 196/807 005/9 000/0 

 رگرسیون

   641/89 94 208/8426 مانده باقی

    99 190/12462 کل

شاخص 
D.W 

خطای استاندارد 

 برآورد

 Rمجذور 

 شده تعديل
 ها مدلتعداد  R Rمجذور 

74/1 467/9 288/0 324/0 569/0 1 
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تفاوتی برای برسی میزان تثییر ابعاد تعهد سازمانی بر بی Fهای آزمون یافته ،9 جدول     
است که  P<0/0001داری آن او سطد معن 005/9برابر با  Fدهد. مقدار سازمانی را نشان می

 اند.داری مؤیر بودهنامع طور به
 

 هاداری آناسطد معن و 1روابط مدل  غیراستانداردضرایب استاندارد و  .10جدول 

 

بـرای  اسـتاندارد  و  غیراسـتاندارد هـای رگرسـیون   به بررسی وزن مربوط 10جدول  های یافته     
مربوط به  tتفاوتی سازمانی و آزمون بین با متغیر ملاک بیاز متغیرهای پیش هر یکتبیین رابطه 

ضرایب رگرسیون اسـتاندارد، بتاهـا، در    ،شودکه مشاهده می طور همان. استداری این روابط امعن
عـد  (، بُ=�093/0)تفاوتی به مدیر با تعهـد سـازمانی   عد بیاز: بُ اند عبارتترتیب روابط این مدل به

 با تعهد سـازمانی  رجوع اربابتفاوتی به عد بی(، بُ=�460/0) تفاوتی به سازمان با تعهد سازمانیبی
تفاوتی به کار با عد بی( و بُ=� -098/0) یسازمانتفاوتی به همکار با تعهد عد بی(، بُ =�-228/0)

بـرای بررسـی    شده گرفته tهای آزمون ،10طب  جدول ( است. =�304/0تعهد سازمانی برابر با )
بودن روابط میان دارابین و متغیر ملاک تعهد سازمانی معنبودن روابط میان متغیرهای پیشدارامعن
بـا تعهـد سـازمانی     رجوع اربابتفاوتی به ( و بیP<01001) یسازمانتفاوتی به سازمان با تعهد بی
(p<0/05 )تفاوتی و بی ( به کار با تعهد سازمانیP<0/05را نشان می ).دهند 
 

 های زنان و مردان در تعهد سازمانیبرای مقایسه میانگین tنتایج آزمون . 11جدول 

 

 متغیر ملاک
 غیراستانداردضرايب 

ضرايب 

 t sig استاندارد

B خطای استاندارد  B  بتا� 

 مقدار یابت
296/91 262/4  419/21 000/0 

 بینمتغیرهای پیش

 442/0 -772/0 -093/0 214/0 -166/0 تفاوتی به مدیربی

 001/0 423/3 460/0 301/0 031/1 تفاوتی به سازمانبی

 -366/2 -228/0 505/0 -193/1 رجوع اربابتفاوتی به بی
020/0 
 

 389/0 -866/0 -098/0 547/0 -474/0 تفاوتی به همکاربی

 016/0 464/2 304/0 307/0 757/0 تفاوتی به کاربی
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دو گروه زنان و  هایبودن اختلاف میانگیندارابرای بررسی معن tنتایج آزمون ، 11جدول      
 آمده دست به tمقدار  جدول،با توجه به این دهد. مردان با هم در متغیر تعهد سازمانی را نشان می

بنابراین فرضیه وجود اختلاف  ؛نیست دار امعن که ( استp>0/05و ) -935/0در این مقایسه 
 شود.دار بین زنان و مردان در میزان تعهد سازمانی تثیید نمی امعن

 

 سازمانیهای افراد متثهل و افراد مجرد در تعهد برای مقایسه میانگین tنتایج آزمون . 12جدول 

 
 

های دو گروه افراد دار بودن اختلاف میانگینبرای بررسی معنی tنتایج آزمون  ،12جدول      
مقدار طب  این جدول، دهد. ها را نشان میمتثهل و افراد مجرد با هم در میزان تعهد سازمانی آن

t 087/1در این مقایسه  آمده دست به- ( وP>0/05است )دار نیست و اپس این مقدار معن ؛
دار بین دو گروه افراد متثهل و افراد مجرد در میزان تعهد ابنابراین فرضیه وجود اختلاف معن

 شود.سازمانی تثیید نمی
 

 برای مقایسه مدارک تحصیلی در تعهد سازمانی راهه یک Fنتایج آزمون . 13جدول 

 
 

های مهار درمورد مقایسه میانگین راهه یک Fبرای ارانه نتایج آزمون  ،13جدول  های یافته     
در میزان تعهد  لیسانس فوق، لیسانس و دیپلم فوقگروه افراد دارای مدارک تحصیلی دیپلم، 

 و( p<0/05) با 847/2برابر با  Fمقدار  با توجه به این جدول،ها تدوین شده است. سازمانی آن
 .شودتثیید میی در تعهد سازمانی بنابراین فرضیه تفاوت بین میزان مدرک تحصیل؛ دار استامعن
 

 برای مقایسه سواب  کاری در تعهد سازمانی راهه یک Fنتایج آزمون  .14جدول 
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 سابقه باهای سه گروه افراد مقایسه میانگین برای راهه یک Fنتایج اجرای آزمون  ،14جدول      
با توجه به این دهد. کم، با سابقه متوسط و با سابقه زیاد در میزان تعهد سازمانی را نشان می

فرضیه مبنی بر  بنابراین ؛دار نیستمعنی و ( استp>0/05با ) 826/0برابر با  Fمقدار  جدول،
 لحاظ زا، با سابقه متوسط و با سابقه زیاد سابقه کمدار میان سه گروه افراد اوجود اختلاف معن

 .شودتثیید نمیمیزان تعهد سازمانی 

 

 و پیشنهادها گیری نتیجه. 5

شـهر   وپرورش آموزشسازمان »کارکنان  تعهد سازمانیبررسی میزان  ،هدف از مطالعه حاضر     
تعهـد   هـای  مؤلفـه بین نشان داد  پژوهشکه نتایج  استو رابطه آن بابی تفاوتی سازمانی  «اهواز

بـر ایـن اسـاس    ارتباط معکوس و معناداری وجود دارد.  ،سازمانی تفاوتی بی های مؤلفهسازمانی و 
همچنـین   ؛شوند ها همراه   با آن شخصاًهای پیروان خود را بشناسند و   مدیران باید نیازها و ویژگی

بـازخورد بـرای رشـد شخصـی و بهبـود عملکـرد        کننده فراهمها باید نماینده، مربی، مشاور و   آن
بـر عهـده    شـان  شخصیرشد  زمینهدرنتیجه کارکنان مسئولیت بیشتری را در ؛شندبا خود کارکنان

بـردن  سـؤال و زیـر  های قـدیمی    و روشباشند گیرند. مدیران باید نگاه جدید به مسانل داشته  می
بایـد بکوشـند تـا قـدرت ابتکـار را در کارکنـان        ها آنکنند.  فرضیات را در پیروان خود تشوی  می
هـایی بزننـد کـه آنـان را از       تا دست به فعالیـت  انگیزد برمیپرورش دهند. این ویژگی کارکنان را 
داشتن نیروی انسانی کارآمـد و خـوب اسـت. اگـر      درگروها  دیگران متمایز کند. موفقیت سازمان

را خـود   مـوردنظر خـدمات   تنهـا  نـه هـا   ، سازماندکار کنطور شایسته  نیروی انسانی در سازمان به
ها و راهبردهایی بـرای خـود و جامعـه نیـز      طرح بلکه کنند، مناسب به جامعه عرضه می صورت به

ترسیم خواهند کرد و از این رهگذر، هم به اهداف خود دست خواهند یافت و هم در ارتباط خود با 
 .شوند شان موف  میمحیط و مشتریان و مراجعان

و هـر   شـوند  مـی اهـداف سـازمان محسـوب     ترین مهمکارایی، ایربخشی و بهبود عملکرد از      
بایـد   بـا  گوناگون دارد. برای رسیدن به اهـداف   های راهها از این ستاده در تقویتسازمانی سعی 
آن شناسایی شوند و پس از شناسایی و بررسی، باید در جهت تقویت   کننده و تقویتعوامل مرتبط 

اخیر توجه زیادی را  یها سالسازمانی است که طی  تعهد گام برداشت. یکی از این عوامل، ها آن
بر بسیاری دیگر نظیر رضـایت   شده و از بسیاری از متغیرها متثیر رایز به خود معطوف کرده است؛
 هـا  سـازمان . در موارد بسیاری، استشغلی و عملکرد تثییرگذار  مالش شغلی، غیبت، ترک خدمت،

در  ویـژه  بـه ایـن امـر    .وظایف مقرر تلاش کنند به نفع سازمان و فراتر از دارند کهنیاز  یبه افراد
، اهمیت بسزایی دارد؛ زیرا کوتاهی در جهت ایجاد منین تعهد هستند پرمسئولیتکه  هایی سازمان
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و  کنتـرل  هـای  سیسـتم برای ایجـاد   ها هزینهو وابستگی روانی اعضای سازمان، مستلزم افزایش 
 .نظارت دقی  و پیچیده خواهد بود

را  هـا  آندرونی شده باشد و  ها آناهداف سازمان در  وها  ارزشکه  و کارکنانیداشتن مدیران      
که افراد باطناً در جهت تثمین منابع سازمان  آوردوجود میبهمتعل  به خود بدانند، این اطمینان را 

سطد تعهـد   بایداینکه مرا یک سازمان  برایوجود دارد بنابراین د یل زیادی ؛ کار و تلاش کنند
و  اسـت یـک مفهـوم جدیـد     تعهـد سـازمانی  نخست اینکه  :را افزایش دهد خود سازمانی اعضای

ممکن است کاری را که  پرستاران ،با وابستگی و رضایت شغلی تفاوت دارد. برای مثال طورکلی به
ولی از بیمارستانی که در آن کارمی کنند، ناراضی باشـند کـه    ؛دوست داشته باشند دهند میانجام 

یـا   خواهنـد کـرد  جو ومشابه دیگر جست های محیطی را در های مشابه شغل ها آندر آن صورت 
 ؛ممکن است، احساس مثبتی از محیط کار خود داشته باشند ها رستوران های خدمت پیش برعکس

 هاپژوهش دوم اینکه ؛متنفر باشند خود همان شغل ورکلیط بهکشیدن در سر میزها یا اما از انتظار
نشان داده است که تعهد سازمانی با پیامدهایی از قبیل رضایت شغلی، حضور، عملکـرد شـغلی و   

سـوم  و  ، رابطـه مثبـت دارد  رود مـی شـمار  هسازمان ب از ضروریاتاجتماعی که  رفتار سازمانی فرا
که دارای تعهـد   یکارکنان ای مثبت و متعددی داشته باشند،تواند پیامدهتعهد و پایبندی می اینکه

 بیشتر کارو  مانند می در سازمانیشتری ب مدتخود دارند،  در کارو پایبندی هستند، نظم بیشتری 
، مدیران باید تعهد و پایبندی کارکنان را به سازمان حفظ کنند و برای این امر باید بتوانند کنند می

قبـولی از امنیـت شـغلی    کردن سطد قابلو فراهم گیری تصمیمکارکنان در  از مشارکتبا استفاده 
 .بیشتر کنندبرای آنان، تعهد و پایبندی را 

 آموزش قابلبودن ناشناخته دلیلبه، بسیاری موارد در کارکنان تفاوتی بیدر بررسی علل وجود      
مهـم مـدیریت    هـای  هـارت از مهای آموزشی نیسـت. یکـی   هدور برگزاری کار در و مارهنیستند 
 هـای  مهـارت کنتـرل آن بـرای افـزایش     هـای  حل راهآموزشی و یافتن بودن با مشکلات غیر آشنا

موفقیـت در هـر سـازمانی     در کسـب بیشـترین تـثییر را    یا مـدیران  عملکرد مدیر. است کارکنان
. نتیجـه عملکـرد مثبـت یـا منفـی      قرار داردبسیار پایینی  در حد. تثییر عملکرد کارکنان گذارد می

و دارای مشـکلات   ریختـه  هـم  بهکه یک سازمان عالی و یا یک مجموعه  شود میمدیران موجب 
 هـای  روشدر بایـد  سازمان، مدیران  یآید. برای گذر از مدیریت سنتی و حفظ بقا وجودبهفراوان 

 توانـد  مـی یـروی انسـانی   . تغییر در نگرش به نکنندمدیریتی خود تغییرات عمی  و اساسی ایجاد 
 .دنبال داشته باشدبهنتیجه خوبی برای مدیران 

. نگـاه بـه نیـروی    گردد برمینوعی به نیروی انسانی هسازمانی ب هر تمام مسانل موردبحث در     
صـورت سـازمان بـه هـر      در ایـن  ؛سازمان اسـت  های از موفقیتسرمایه انسانی  عنوان بهانسانی 

 و سـرآمدی موجب پیشرفت سـازمان   کند که میسرمایه و دارایی توجه یک  عنوان بهکارمند خود 
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آن خواهد شد.  زمه رقابت و کسب سود بیشتر و مستمر، توجه فزاینده مدیران به منـابع انسـانی   
 روندشمار میبهسازمان  های ستون اصلی و های سرمایه وکه جزاست 
به سـمت   هااینکه بیشترین نشانه نخست :است توجه قابل، دو مطلب ذکرشدهمباحث  در کلیه     

عبـارتی مـدیران   بـه  ؛سرمایه است این ربانسان و مدیریت  محور اصلیاینکه  و دوم استمدیران 
 ـ و ابتدا به نیروی انسانی خود توجه کنند یابند کهموفقیت دست  توانند به میوقتی  ه بعد به کار. ب
 هـای یافتـه  .سـپس کـا    ؛پن، نخست انسـان صنعت الکترونیک ژا گذار بنیان ،«ماتسوشیتا»گفته 

سـازمان بـا نتـایج     تفـاوتی  بـی حاضر در خصوص ارتباط معکوس بین تعهـد سـازمانی و    پژوهش
همچنـین در   ؛اسـت همسـو   ،(1389و همکـاران )  فـرد  دانـایی ( و 1393آهنگر )غفارزاده  پژوهش

 هـای  مؤلفـه تعهد سازمانی )عاطفی، هنجاری، مستمر( با  های مؤلفهخصوص ارتباط معکوس بین 
نسبت سازمان، نسبت به همکار، نسبت به مدیر، نسبت به مشـتری،   تفاوتی بیسازمان ) تفاوتی بی

 ،(1392( و لطیفیان و همکاران )2013) همکارانملاعباسی و  هایپژوهشنسبت به کار( با نتایج 
 .استهمسو 

و  «شـهر اهـواز   وپـرورش  آموزشاداره »فزایش تعهد سازمانی کارکنان ا برایدر همین راستا      
بـه   بـا توجـه  : دشـو  مـی ارانه  زیرپیشنهادهای  ها آنسازمانی  تفاوتی بیبردن حس بینکاهش و از

انتساب مـدیران   شود میسازمانی پیشنهاد  تفاوتی بیتعهد سازمانی و  نبی و منفیارتباط معکوس 
مـرتبط  روابط و خصوصیات غیر جای بهتخصص، تجربه، وجدان کاری و علاقه  بر اساسشایسته 

سـازمانی پیشـنهاد    تفاوتی بیو  تعهد سازمانیبا توجه به ارتباط معکوس و منفی بین  ؛کار باشد با
ایجاد تعالی کارکنان برای  منظور بهنیازهای شغلی و  بر اساسآموزشی  های برنامهاجرای  شود می

علاقـه و توانـایی و معیارهـای     بـر اسـاس  کارکنـان   کـارگیری  بـه  ؛آید وجودبه از شغل خرسندی
نیازهای کارکنان؛ احتساب سختی، حساسـیت و پیچیـدگی    یو تلاش برای ارضا گیری اندازه قابل
و پیشرفت؛ ارانه فرصت  ایجاد امکانبرای  عملکرد کارکنانحقوق و مزایا و ارزیابی  در تنظیمکار 

تشـوی  و تنبیـه    بـرای  گیـری  انـدازه معیارهای قبل از  بر اساسرفیع کارکنان  زم برای ت امکان
سـازمانی بـر اسـاس تفـویت اختیـار و       هـای  گیـری  تصـمیم دادن کارکنان در کارکنان و شرکت

در کـه   کنند حمایتی ایجاد مدیران باید جوّمطلوب کارکنان؛  کار تقسیمتمرکز تا حد امکان و  عدم
 برابـری،  بر حسمثبتی  تثییردهند. این موضوع   به نیازهایی که این کارکنان گوش می دقت به آن
ایربخشی سازمانی دارد؛ کارکنان باید تلاش سـازگار خـود را بـرای     طورکلی بهمنظر کارکنان و  از

سـایر همکـاران    ارتقای ظرفیت بـالقوه  براییک انسان مهم و تلاش  عنوان به ،همکاران رفتار با
یـک مقولـه    عنـوان تعهد سازمانی به رسد میبه نظر  ،. حال با توضیحاتی که بیان شدگیرند کار به

 .و به آن بیشتر توجه شود یابد گسترش ها سازمانمهم باید در 
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و کـاهش مـواردی کـه بـه      ها سازمانتعهد  یدر پایان تعدادی از راهکارهای مهم برای ارتقا     
شـهر   وپرورش آموزشسازمان » رود میعنوان شده است. امید  ،شوند میمنجر سازمانی  تفاوتی بی

خود مهیا کند: با بردن پیوسـتگی   جانبه همهکاربستن این موارد زمینه را برای توسعه با به «اهواز
ارتباط اجتماعی  های شبکهبهبود  ؛با اهداف سازمان ها آنو درگیرکردن بیشتر  در کارکنانعاطفی 
ایجـاد بـازخورد    منظـور  بـه ارزیابی عملکـرد کارکنـان    ؛گیری در تصمیممشارکت کارکنان  ؛در کار
کـه موجـب    هـایی  جنبهبر  دیتثک ؛حذف موانع کاری ؛سازمانی های رسالتتشرید اهداف و  ؛کاری

و  هـا  تبعـیت حـذف   ؛مناسب تشوی  و تنبیـه  های سیستمایجاد  ؛شود میارزش اجتماعی سازمان 
موجب افزایش  که طوری بهاستقلال نسبی برای انجام وظایف  ؛روابط نامناسب افراد در محیط کار

 .شودکارکنان  وری بهره
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