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  چكيده 
يق حاضر، به بررسي نقش پيش بيني كنندگيِ هويت سازماني و گرايش ارزشي نسبت به كار، بر تعهد عاطفي تحق

با توجه به آنكه دو مفهومِ هويت سازماني و گرايش ارزشي به كار، به عنوان سازه هاي مؤثر بر نگرش هاي . كاركنان، مي پردازد
بر تعهد عاطفي به عنوان يك نگرش سازماني، مورد مطالعه  ر اين دو مفهوم واقع شده، در اين پژوهش، تأثيسازماني، مورد توجه 

نفر از كاركنان يكي از سازمان هاي دولتي، اتخاذ و در ادامه  450 نفري از 115بدين منظور، نمونه اي . گرفته استقرار 
به دنبال آن، الگوي ارتباطي . ه استشدتوسط اين آزمودني ها تكميل  نها احراز شده بود،پرسشنامه هايي كه اعتبار و روايي آ

يافته ها نشان  . زار ليزرل، مورد آزمون قرار گرفه استميان سازه هاي ذكر شده، از طريق معادلات ساختاري و با استفاده از نرم اف
دي، مقدار از ميان دو مسير، در الگوي پيشنها). RSME=  080/0(الگوي پيشنهادي، از برازش خوبي، برخوردار است  مي دهد

و بدين ترتيب، يكي از فرضيات تحقيق، مبني بر تاثير مثبت هويت سازماني بر تعهد  هيكي از آنها معنا دار به دست آمد
. ه است، رد شد)γ= 53/0(تاثير مثبت گرايش ارزشي به كار بر تعهد عاطفي ، تاييد و فرضيه ديگر، با عنوانِ )γ= 47/0(عاطفي

و  ررسي عوامل موثر بر هويت سازمانيه سياسست گذاران سازمان و محققان، متذكر مي شود كه با بيافته هاي به دست آمده ب
  . تقويت آن، زمينه هر چه بيشترِ تعهد كاركنان را به عنوان مزيت رقابتي فراهم آورند
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Abstract  

This study aims to investigate the role of organizational identity and calling 
orientation in predicting the affective commitment. Since, the effect of both organizational 
identity and calling orientation on organizational attitudes have been examined in other 
research works, the present study comes to study the impact of these construct on affective 
commitment as an organizational approach. For this purpose, a sample of 115 from 450 
employees in a public organization was subject to distribute the questionnaire reaffirming 
the validity and reliability. Based on the research data, the proposed conceptual model was 
evaluated by conducting structural equation modeling using Lisrel v.8.8. Research results 
suggested a good fit to data for modified model (RMSEA=0.08) and provided empirical 
evidence for one of the two hypothesized paths. The results of a more detailed is that the 
positive impact of organizational identity on affective commitment was statistically 
significant (γ=0.47) but, the other hypothesis which considers a positive impact for calling 
orientation on affective commitment was not verified (γ=0.53). These findings recommend 
that the organizations' policy-makers need to facilitate the employees' commitment as a 
competitive advantage by considering and strengthening the factors affecting organizational 
identity. 
 
Key words: Organizational identity, Organizational commitment, Affective commitment, 
Calling orientation 
 

  مقدمه 
توجه بسياري  هاي گذشته، مورد، به عنوان يك نگرش شغلي و سازماني، در طول سال1تعهد سازماني

به عنوان كليدي براي از آنجا كه تعهد سازماني، . قانِ حوزه علوم اجتماعي بوده استانديشمندان و محقّ از
و يا به عنوان يك استراتژي رقابتي، محسوب مي شود؛ توجه به اين سازه، به صورت نظام مند  مزيت رقابتي

شد تعهد با ر ارتباطعوامل زيادي در اما با وجود آنكه به . و در داده هاي تجربي، بسيار سودمند خواهد بود
با اين وجود، از توجه به بعضي از سازه هاي كليديِ مرتبط با اين حوزه، غفلت  .سازماني، اشاره شده است

________________________________________________________________ 

1 - Organizational Commitment 
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، در 2و گرايش ارزشي نسبت به كار 1شده است؛ به عنوان مثال، خلاء بررسي تأثير مفاهيم هويت سازماني
ين در حالي است كه هويت سازماني و گرايش ارزشي به كار، به ا. تعهد سازماني، كاملاً مشهود است

سازماني، از جمله،  شند، اما ارتباط آنها با گرايش هايعنوان مفاهيمي مطرح در مديريت معاصر، مي با
از اين رو تحقيق حاضر، درصدد است تا اين خلاء تحقيقاتي را . تعهد، كمتر مورد مطالعه قرار گرفته است

  . ي نقش هويت سازماني و گرايش ارزشي به كار، در تعهد عاطفي، تاحدودي مرتفع كنداز طريق بررس
  
  مباني نظري 

  هويت سازماني
از آنجا كه هويت، نقشي كليدي در تئوري سازي علوم اجتماعي بازي مي كند؛ در دو دهة اخير    

 .)Corley et al., 2006( ست، به ادبيات سازماني نيز، راه يافته ا"هويت سازماني"اين مفهوم با عنوان 
           هاي مدرن است  ، كه اين مفهوم، كليد فهم سازمانبسياري از مكاتب، پذيرفته اندكه  بطوري

)Dahlla, 2008(. تعاريف هويت سازماني معمولاً در دو غالب زير عرضه مي شود:  
درك مشترك كاركنان، در خصوص ماهيت سازماني كه به آن تعلق دارند؛ كه ناشي از : تعريف اوليه

  . اشاره دارد ريف به درك مشترك اعضاواقع اين تعدر . آگاهي آنان نسبت به سازمانشان است
به گونه اي كه سازمانِ خود . درك كاركنان، از سازمانشان در مقايسه با سازمان هاي ديگر: تعريف ثانويه

، كه اشاره به آگاهي كاركنان از تعلق به سازماني )Fehsenfeld, 2011( ز ديگر سازمان ها، متمايز بدانندرا ا
 به عبارت ديگر،. )Cornelissen, Haslam & Balmer, 2007( خاص در مقايسه با ديگر سازمان ها دارد
، بلكه به درك آنها از تمايز سازمانشان با سازمان هاي ديگر، توجه اين تعريف، نه به درك مشترك اعضا

 . دارد

كه اين تعاريف،   نكته لازم به ذكر آن است كه، در رابطه با هويت سازماني، تعاريف متعددي وجود دارد،
اغلب تحقيقات در زمينة هويت سازماني، به  ين وجود،با همديگر شباهت ها و تفاوت هايي دارند؛ با ا

 ؛)Ravasi & Schultz, 2006(اشاره دارند ) 1989(و آشفورث و مايل ) 1985(ديدگاه آلبرت و وتن 
  :، چنين استدلال كردند كه هويت سازماني دربردارنده دو معناست)1985(آلبرت و وتن 

 .مفهوم علمي كه محققان جهت تعريف ويژگي هاي مشخصي از سازمان استفاده مي كنندبه عنوان يك ) 1

________________________________________________________________ 

1 - Organizational Identity  
2 - Calling Orientation 
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يجاد مي ، ا"آنچه ما هستيم"كه بوسيله آن، احساسي را نسبت به  1"خودبازبيني كننده"به عنوان سؤالي ) 2
   .)He & Baruch, 2009( كند

به عقيده آنها، هويت سازماني، چه به صورت مفهوم علمي، و چه به صورت يك سؤال خود بازبيني كننده، 
   .(He & Baruch, 2009)٤، تداوم 3، تمايز2محوريت: باشدبايد، داراي سه معيار، 

در درون و هسته هويت )1: شايان ذكر است كه مفهوم هويت سازماني دربردارنده عناصر زير است
خود "همة تعاريف ارئه شده از هويت سازماني با يك سؤال . اي خود بازبيني قرار داردسازماني، معن
                       " 5ما چه كساني هستيم؟ ": ست از ا اين سؤال عبارت. مشابه، سروكار دارد "بازبيني كننده

)Hatch & Schultz, 2002(.   
بنابراين هويت سازماني، با اقدام به مقايسة شباهت  .و ذاتاً تطبيقي است 6افتسازماني، مربوط به ب هويت) 2

  .هاي ديگر، آن را در فضاي اجتماعي قرار مي دهد و تفاوت سازمان با سازمان
  .)Corley et al., 2006(است  7هويت سازماني ساختاري، در سطح جمعي) 3

علاوه بر آنچه ذكر شد، براي درك اين مفهوم، بايد توجه كرد كه هويت سازماني متمايز از سازه هايي 
به عنوان مثال، . است... و  10، هويت شركتي9، جو ارتباطات8مانند، فرهنگ سازماني، تصوير سازماني

                             ارندمفهوم هويت شركتي با هويت سازماني، در هم پيچيده هستند؛ اما مفاهيم متفاوتي د
)Alvesson & Empson, 2008(يفي، متمايز از هويت سازماني ؛ و يا اينكه تصوير سازماني به لحاظ ك
از اين رو، اگر چه مفهوم هويت . )Ahmadi, 2005( و تاثيري اساسي بر روي هويت سازماني دارد تاس

سازماني، غالباً با سازه هايي از جمله، فرهنگ، تصوير، چشم انداز، مأموريت، هويت شركتي، بِرند شركت 
در مجموع، هويت . )Ravasi & Schultz, 2006( اما، از آنها متمايز استو شهرت همپوشاني دارد؛ 

ه ه شده است و اين تئوري، يك تئوري شناختي است؛ بسازماني، مبتني بر تئوري هويت اجتماعي ساخت
  .)Haigh, 2006(كه اشخاص، خودشان را در طبقات اجتماعي دسته بندي مي كنند  طوري

________________________________________________________________ 

1- Self-Reflective 
2- Central Character 
3- Distinctiveness 
4- Temporal Continuity 
5- Who We Are? 
6- Contextual 
7- Collective Level 
8- Organizational Image 
9- Organizational Climate 
10- Corporate Identity 
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  )فردي، اجتماعي(ارزشي نسبت به كار گرايش 
 و دربردارنده )Yugo, 2009( كار را ارزيابي مي نمايد به عنوان ساختاري است كه معناي 1گرايش كاري،

و  رفتارهاي ما در كار ؛احساس ما راجع به كار ؛اعتقاد ما به نقش كار در زندگي:  مفاهيمي است از جمله
گرايش كاري، رويكرد منحصر به فردي را جهت مطالعه و فهم معناي كار نشان به عبارتي . هدف ما از كار

 سازدفهم ما نسبت به خودمان، مرتبط ميكار را با و  )Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010( مي دهد
)A. Wrzesniewski, McCauley, Rozin, & Schwartz, 1997(. ستا،  هانسن در اين را)معتقد )1997 ،

ارزيابي فرد از شغل خود، با سؤالات خود بازبيني كننده راجع به هدف فردي و حرفه اي مرتبط است  است
طريق  سهعنوان مي كند كه كاركنان، كار را به  ) 1985(بلاِ .  مؤثر مي باشد "2كليت فرد"و در توسعة 

                             تواند به عنوان گرايش كاري، مد نظر قرار گيرد متمايز تجربه مي كنند؛ اين تجارب مي
) Wrzesniewski et al., 1997(:  به گونه اي كه افراد مي توانند سه نوع رابطه متمايز با كارشان برقرار

  :كنند
اين نوع گرايش كاري، اشاره به توجه فرد، به : 3)گرايش شغلي(گرايش به كار به عنوان پشتوانه مادي)1

تنها به  ،به كار به عنوان پشتوانه مادي مي نگرندافرادي كه  .دارد پاداش ها و عوايد ماليِ حاصل از كار
مند هستند و هيچ پاداش ديگري را جز پاداش مادي متصور نبوده و ه منافع مادي حاصل از كار علاق

در چنين حالتي كار، غايت خود محسوب نمي شود؛ بلكه فرد، آن را به عنوان ابزاري  .جستجو نمي كنند
ايي مي دهد، كه وي در محيط كار مي بيند كه به او فرصت دستيابي به منابعِ مورد نياز براي لذت از زمان ه

د، بلكه كار را به عنوان هايشان را در كارشان، جستجو نمي كنن اين افراد، تمايل و آرمان به عبارتي. نيست
  . هاي خود مي دانند ابزاري براي دستيابي به آرمان

به كار به عنوان  رادي كه چنين گرايشي نسبت به كار دارند،اف:  4گرايش به كار به عنوان مسير پيشرفت)2
بنابراين، سرمايه گذاري بيشتري در كارشان كرده و موفقيت هايشان را نه  .مسيري براي پيشرفت، مي نگرند

اين توفيقات، . هاي پولي، بلكه از طريق توفيقات درونِ ساختار كاري جستجو مي كنند تنها از دريافت
 .زت نفس به ارمغان مي آورداغلب براي آنها ثبات اجتماعي بالاتر، قدرت بالاتر و ع

________________________________________________________________ 

1 - Work Orientation 
2  - Whole Person 
3 - Job Orientation 
4 - Career Orientation 
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بر لذت از  اين نوع گرايش كاري، به گرايش  : 1)گرايش ارزشي به كار(گرايش به كار به عنوان ارزش )3
افرادي كه چنين ديدگاهي نسبت به كار دارند، كارشان را غير قابل تفكيك از  .انجام كار اشاره دارد

. غير ممكن است كه كارشان را از زندگي شان جدا كنندزندگي شان مي يابند؛ به عبارت ديگر، براي آنها 
                                                اين افراد تنها براي دريافت مالي و براي توفيقات مسير شغلي، كار نمي كنند

)A. E. Wrzesniewski, 1999( .،خودش محسوب مي شود براي آنها كه، هدف  ؛ بطوري2كار، غايت
آنها اعتقاد دارند كه كار به كاميابي و سود بيشتر كمك كرده و دنيا را جايي . كار، در خود آن قرار دارد

تفكري است كه هماهنگي با كار را رشد مي  گرايش ارزشي به كار. هتر براي زندگي مي كندب
   (Rosso, et al., 2010).دهد

ف مي كنند، به گونه اي كه فرد، ، اين گرايش را به عنوان حس هدفمندي، تعري)2005(هال و چندلر 
به عقيدة آنها اين نوع گرايش در كار و وجود حس . كند كارش را در مسير هدفش در زندگي، درك مي

كه در بلند مدت، به هدايت  طوريبه شغلي را به دنبال دارد،  3فراخوانده شدن به كار، فراشايشتگي هايي
وع، افرادي كه به كار به عنوان يك ارزش مي نگرند، در مجم. فرد در مسير شغلي پيچيده، كمك مي كند

گرايش مفهوم  رزِينُسكي و همكارانش،از اين رو،  .كار را به عنوان مهم ترين جنبة زندگيِ خود مي بينند
 ".ديدن كار به عنوان بخشي از آنچه كه فرد مي باشد" :گونه عملياتي كرده اند را اين ارزشي به كار

)Cardador; Dane & Pratt, 2011a(.  را به عنوان نگاهي نسبت به كار  گرايش ارزشي به كاربنابراين
                                       كنند كه در آن فرد انتظار دارد كه كار، ذاتاً هدفمند و با معنا باشد تعريف مي

)Cardador; Dane & Pratt, 2011b(.  
رابطه متمايز  سه مسير پيشرفت، پشتوانه مادي و يا ارزش، به كار به عنوانِگرايش شايان ذكر است اگرچه 

به عنوان مثال، نبايد به اشتباه . نيستندنسبت به كار را نشان مي دهند؛ اما آنها به طور كامل، از هم متمايز 
 .ي مالي براي آنها اهميتي ندارددارند، پاداش ها گرايش ارزشي به كارتصور كنيم كه افرادي كه 

________________________________________________________________ 

1 - Calling Orientation  
اره اين واژه در متون مقدس كاربرد دارد و اش. استفاده مي شود، به اين معنا كه كار فرد، وي را به سمت خود، فرامي خواند  callingاز واژة 

كه افراد متوجه مي شدند كه  اين واژه در آغاز و در اصل در بافت مذهبي مورد استفاده قرار مي گرفته است، بطوري. به فراخوانده شدن دارد
انتقال در اين مقاله، براي درك بهتر مفهوم براي خوانندگان و  .تا كارهاي مهم اجتماعي و اخلاقي انجام دهند خداوند آنها را فرا خوانده است،

  . ة گرايش ارزشي به كار استفاده شده استمفيد تر مطلب، از واژ
2 - The Work is an End in Itself 
3 - Met Competencies  
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  تعهد عاطفي
تعهد سازماني، يكي از نگرش هاي مهم شغلي است كه در طول سال هاي گذشته جايگاه ويژه اي را در 

مانند ديگر سازه هاي انتزاعي، تعاريف متعددي از تعهد . ادبيات رفتار سازماني به خود اختصاص داده است
تعهد را مفهومي يك بعدي، و برخي ديگر آن را مفهومي چند بعدي مي  برخي از محققان،. ارائه شده است

اعتقاد آلن و . ، بسيار مورد توجه قرار گرفته است)1997(چندبعدي آلن و مي ير  در اين ميان، الگوي. دانند
مي مي ير، بر اين بود كه تعهد، فرد را با سازمان، پيوند مي دهد، بنابراين، احتمال ترك شغل در او كاهش 

بر : 1تعهد مستمر) 1:  آنان سه جز را براي تعهد، عنوان كردند .)Meyer & Herscovitch, 2001(يابد 
قع فرد از خود مي پرسد كه در اساس اين نوع از تعهد، فرد، هزينة ترك سازمان را محاسبه مي كند؛ در وا

در واقع . صورت ترك سازمان، چه چيزهايي را از دست خواهد داد و چه هزينه هايي را متحمل خواهد شد
، افرادي هستند كه علت ماندن آنها در سازمان نياز آنها به كه به شكل مستمر به سازمان متعهداندافرادي 

ز تعهد، كارمند احساس مي كند كه بايد در سازمان بماند و در اين شكل ا: 2تعهد هنجاري)2.  ماندن است
به . اشاره به پيوند عاطفي كاركنان به سازمان دارد:  3تعهد عاطفي) 3.ماندن او در سازمان عمل درستي است

 4بنابراين تعهد عاطفي، با تمايل. )Luthans, 2008(طوري كه افراد خود را با سازمانشان معرفي مي كنند 
افرادي كه سطح بالايي از تعهد عاطفي را . فرد با دنبال كردن اقدامات مرتبط با هدف، توصيف مي شود

چنين افرادي، تمايل . دارند نسبت به سازمانشان دارند، پذيرش و انگيزة بيشتري نسبت به اهداف سازماني
بيشتري به دنبال كردن اهداف سازمان، نشان مي دهند، به گونه اي كه بين اهداف فردي و سازماني آنها 

  .)Sharma & Irving, 2004( انطباق وجود دارد
سازماني انجام گرفت،  هاي تعهد شرط ير براي سنجش و تبيين پيش اي كه توسط آلن و مي در مطالعه

چالش شغل، وضوح نقش، وضوح اهداف، : هاي تعهد عاطفي به شرح ذيل مطرح گرديده است شرط پيش
، هاي كاركنان از جانب مديريت، انسجام همكاران، عدالت، بازخور مشكل بودن هدف، پذيرش ديدگاه

متغيرهاي مطرح شده بالا تحت عنوان متغيرهاي تجربه كاري مطرح است و به دو دسته .  ....مشاركت و 
متغيرهايي كه نياز كارمند را به احساس آرامش و راحتي از نظر فيزيكي و رواني تأمين  - 1 :شوند تقسيم مي

كند  رده شده، كمك ميمتغيرهايي كه به احساس شايستگي كارمند درنقشي كه به او سپ -2 .كند مي
________________________________________________________________ 

1 - Continuance Commitment  
2 - Normative Commitment   
3 - Affective Commitment   
4  - Desire 
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)Molaee, 2006(. گونه كه در پيش شرط هاي ذكر شده پيداست، خلإ توجه به تأثير متغيرهاي  همان
  . كليدي مانند هويت سازماني و گرايش كاري، كاملاً مشهود است

  گرايش ارزشي به كار، هويت سازماني و تعهد عاطفي
را با سازمان  تعهد عاطفي يكي از مهم ترين نگرش هاي سازماني است كه مي تواند زمينه پيوند عاطفي فرد

كاري كاركنان و  نحوة معنا بخشي آنها به سازمان،  هاي نگرش هاي سازماني، از گرايش. فراهم آورد
عنوان شد، بسياري از محققان در تشريح مفهوم گرايش  2-2و  1-2همان طور كه در بخش . متأثر است

به عنوان . ه ها بر تعهد عاطفي پرداخته اندارزشي نسبت به كار و هويت سازماني، تلويحاً به تأثير اين ساز
نحوة معنا بخشي فرد به كار؛ و هويت سازماني، نحوة  مثال، از آنجا كه گرايش ارزشي نسبت به كار،

معنابخشي فرد به سازمان را مورد توجه قرار مي دهند؛ اين دو مفهوم مي توانند در پيش بينيِ پيوند عاطفي 
  .  رار گيرندفرد با سازمان، مورد بررسي ق

  

 نحوة معنا بخشي فرد به كار كاري گرايش هاي  تعهد عاطفي  نحوة معنا بخشي فرد به سازمان  هويت سازماني
  

  الگوي ارتباطي متغيرها: 1شكل 
 
  مدل مفهومي پژوهش 

باتوجه به آنچه كه در مطبوعات تحقيق، عنوان شد و با توجه به آنكه، تعهد عاطفي در اعضاي سازمان، 
القاء كننده نوعي هويت است، و از آنجا كه ممكن است گرايش ارزشي به كار، زمينه وابستگي و تعهد 

  .عاطفي را فراهم آورد؛ مدل مفهومي زير، جهت انجام پژوهش، ارائه مي شود
  
  
  

    
  
 

  مدل مفهومي تحقيق: 2شكل 
  فرضيات پژوهش 

. سازماني، با تعلق و دلبستگي به سازمان، ارتباط داردهمان طور كه عنوان شد، به عقيده صاحبنظران، هويت 
ست از موضوع تعلق و تعهد، كه اين موضوع، بنياني ا هويت سازماني عبارت  ،)2000(به عقيده هچ و شالتز 

  هويت سازماني
  تعهد عاطفي

 گرايش ارزشي به كار
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كه در اعضاي سازمان دلبستگي ايجاد شده و آنها روابط  جنبشي و شناختي فراهم مي آورد، به طوري
اين، در بررسي عوامل موثر بر تعهد علاوه بر  .)Garmon, 2005( ان خلق مي كنندمعناداري را با سازمانش

  :عاطفي، آلن و مي ير، تلويحاً به هويت سازماني، اشاره نموده اند؛ بنابراين، چنين فرض مي شود كه 
  . هويت سازماني، در تعهد عاطفي، تاثير مثبت دارد  -1فرضيه 

مي تواند، زمينه لذت از  .در ادامه، از آنجا كه گرايش ارزشي به كار، بر لذت از انجام كار، متمركز است
 :محيط كاري، دلبستگي به آن، و به دنبال آن تعهد عاطفي را فراهم آورد، بنابراين چنين فرض مي شود كه 

  .گرايش ارزشي به كار، در تعهد عاطفي، اثر مثبت دارد -2فرضيه 
 

  روش شناسي
  ابزار پژوهش، جامعه و نمونه آماري

هاي دولتي در استان خراسان را تشكيل مي دهد،  ان يكي از سازماننفر از كاركن 450جامعه مورد بررسي،
نفر  30ابتدا يك نمونه مقدماتي به حجم   كه در اين تحقيق با استفاده از روش برآورد حجم نمونه كوكران،

را از جامعه مورد نظر انتخاب كرديم، سپس با محاسبه واريانس متغير وابسته در اين نمونه و قرار دادن اين 
 58در گروه نمونه، . نفري براي جمع آوري داده ها برآورد شد 115تعداد نمونه   داده در فرمول كوكران،

و اكثريت، داراي مدرك ليسانس و با سابقة  نفر، جنسيت خود را عنوان نكردند 29نفر زن؛ و  28نفر مرد؛ 
زماني، از پرسشنامه براي آزمون و سنجش هويت سا در ادامه،. سال بودند 15تا  11ن خدمت ميا

رزينسكي با طيف ليكرت هفت درجه اي؛ در رابطه با گرايش ارزشي به كار، از پرسشنامه ) 1983(چني
با  ،)1997(پرسشنامه آلن و مي ير، از با طيف ليكرت پنج درجه اي و در رابطه با تعهد عاطفي) 1999(

ي از گويه هايِ پرسشنامه هاي مذكور، با كه تعداد ذكر است شايان .طيف ليكرت پنج امتيازي، استفاده شد
   .استفاده از تحليل عاملي، حذف شد

. استفاده شد 1نباخوآلفاي كر بيضرجهت بررسي پايايي ابزار پژوهش، از  :روايي و پايايي ابزار پژوهش
 براي آلفاي كرونباخ مطلوب است با توجه به جدول زير، كليه مقادير آلفاي كرونباخ 7/0مقادير بالاي 

  . باشد كه پايايي داده ها را تأييد مي كند مي 7/0براي سازه ها بيشتر از 

________________________________________________________________ 

1- Cronbachs Alpha 
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  ضريب پايايي متغير هاي مورد مطالعه : )1( جدول
  سازه ها آلفاي كرونباخ

  تعهد عاطفي 85/0
  هويت سازماني 81/0
  گرايش ارزشي به كار 80/0

  
متغيرهاي مشاهده شده،  1بايد بارهاي عامليِدر ادامه، براي آنكه روايي همگرايي سازه اي، تائيد شود، 

  .جدول زير، بارهاي عاملي متغيرهاي مشاهده شده را نشان مي دهد. باشند 5/0تر و يا مساوي  بزرگ
  

  بارهاي عاملي متغيرهاي مشاهده شده :)2( جدول
  بارعاملي گويه سازه

  هويت سازماني

S22 73/0  
S23 60/0  
S24 73/0  
S25 64/0  

  اطفيتعهد ع

P1 82/0  
P2 78/0  
P3 88/0  
P4 61/0  
P5 76/0  
P6 70/0  

  گرايش ارزشي به كار

W2 77/0  
W3 62/0  
W4 70/0  
W7 70/0  
W9 62/0  

W10 70/0  
  

  رزشي به كارمتغيرهاي مشاهده شده گرايش ا=  Wiمتغيرهاي مشاهده شده تعهد عاطفي؛ = Piهويت سازماني؛  متغيرهاي مشاهده شده= Si: توجه
  

________________________________________________________________ 

1- Loading Factor 
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   تجزيه و تحليل داده ها
  ارزيابي برازش كلي مدل

كه آخرين نسخه ارائه شده به بازار مي باشد؛  8.8جهت تحليل مدلِ مذكور از نرم افزار ليزرل، نسخه 
در اين شكل، تمام روابط علي . ، تصوير شده است2مدل مورد بررسي در شكل شماره . استفاده شد

ضريت براي هر يك از مسيرها، ضريب مسير ارائه شده است، كه در اينجا . استساختاري، قابل مشاهده 
  . ستنديكي از مهم ترين ضرايب مسير در معادلات ساختاري ه) β(و ضريب بتا  )γ(گاما 

  

  شاخص هاي برازش مدل: )3(جدول
 شاخص هاي برازش كلي مدل  مقدار

080/0 Root Mean Square Error of Approximation (RMSE)  
92/0  Normed Fit Index (NFI)  
96/0  Non-Normed Fit Index (NNFI)  
96/0  Comparative Fit Index (CFI)  

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  الگوي ارتباطي بين هويت سازماني، گرايش ارزشي به كار، و تعهد عاطفي: 3شكل 
  تعهد عاطفي= ACگرايش ارزشي به كار؛ = COهويت سازماني؛ = OI: توجه



      63                 بر تعهد عاطفيِ كاركنان  ي و گرايش ارزشي نسبت به كارتأثير هويت سازمان

 حال در پيوسته ،شوند ناميده مي 1شاخص هاي برازندگي كلي گونه به كه ها آزمون گوناگون انواع آنكه با
 وجود همگاني توافق نيز بهينه يك آزمون حتي درباره هنوز اما باشند، مي تكامل و توسعه مقايسه، حال

كرده  ارائه مدل، جهت ارزيابي برازندگيرا مختلفي هاي مختلف، شاخص هاي مقاله آنكه نتيجه  ندارد؛
. ات، نسبت به بقيه برتري ندارندنكته لازم به ذكر آن است كه هيچ يك از اين شاخص ها، در تمام جه .اند

در . شاخص، كافي است 5تا  3استفاده از راي سنجش نيكويي برازشِ مدل ها، معمولاٌ در تحقيقات، ب
، ميزان به 3جدول . قرار گرفته اند مورد بررسي  CFI ،NNFI ،NFI ،RMSEAتحقيق مذكور، شاخص هاي

در ادامه، هر يك از . دست آمده هر يك از اين شاخص ها را جهت بررسي نيكويي برازش نشان مي دهد
  . شاخص هاي مزبور، توضيح داده خواهد شد

زماني كه مقدار اين آماره كمتر . عبارت از ريشه ميانگين توان دوم خطاي تقريب مي باشد  RMSEمعيار 
تا  05/0صورتي كه مقدار آن بين . باشد، نشان مي دهد كه مدل از برازش خوبي برخوردار است 05/0از 
باشد،  1/0تر از  باشد، برازش متوسط؛ و اگر بزرگ 1/0و  08/0باشد، برازش قابل قبول؛ اگر بين  08/0

است؛  080/0مقدار به دست آمده از اين معيار، در مدل كنوني، . )kalantari, 2009(برازش، ضعيف است 
ان يكي از شاخص است، كه به عنو  NFIشاخص بعدي، . كه اين مقدار براي برازش مدل، قابل قبول است

، به عنوان 9/0برابر و يا بزرگ تر از  NFIمقدار . ، معرفي شده است)1980(هاي نسبي، توسط بنتلر و بونت
از آنجا كه مقدار اين  .)Hooman, 2009(شاخص خوبي براي برازندگي مدل هاي نظري، توصيه مي شود 

در ادامه چنانچه در . به دست آمد، اين مقدار، نيز برازندگي شاخص را تائيد مي كند 92/0شاخص، 
 در حاليمشاهده شود، الگوي پيشنهادي، مستلزم تجديد نظر است؛  9/0، مقادير كمتر از  NNFIشاخص 

، به عنوان يكي  CFIو اما شاخص . ، ميزان قابل قبولي است96/0كه در مدل پيشنهادي تحقيق حاضر مقدار 
در اين رابطه، نشان از  96/0را نشان دهد؛ كه شاخص 9/0از شاخص هاي مطلق، بايد مقداري بيش از 

كه مدل پيشنهادي، به در مجموع، شاخص هاي برازشِ كلي مدل، نشان مي دهد . برازندگي مدل دارد
  . خوبي برازش يافته است

  زيابي برازش بخش اندازه گيري مدلار
به بررسي  در اين بخش به بررسي روابط بين متغيرهاي نهفته و متغيرهاي آشكار، مي پردازيم؛ درواقع،

ودنت در اينجا، آماره آزمون، آماره تي استي. فرضيات پژوهش و آزمون هر يك از آنها پرداخته مي شود

________________________________________________________________ 

1 - Goodness of Fit  
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تر  بزرگ tاگر مقدار آماره . رد يا پذيرفته مي شود) فرضيه صفر(است، كه با توجه به مقدار فرضيه آزمون 
  . يدرا ملاحظه فرماي 3شكل. رد مي شود 05/0باشد، فرضيه آزمون در سطح خطاي  96/1از عدد 

  
  tمقادير آماره آزمون  :4شكل 

  تعهد عاطفي= ACه كار؛ گرايش ارزشي ب= COهويت سازماني؛ = OI: توجه
  

 .هويت سازماني، در تعهد عاطفي اثر مثبت دارد: 1فرضيه  •
معني دار   >05/0P در سطح  t=05/4، با ارزش هويت سازماني در تعهد عاطفيضريب مسير متغيرهاي  

معني دار بوده و به همين  هويت سازماني، به تعهد عاطفي، بر اساس جدول زير، مسير فرض شده از . است
  .دليل، فرضيه متناظر با مسير مورد نظر نيز مورد تأييد مي باشد

  
  T  ضريب مسير  جهت مسير
OI->AC 47/0 05/4  

 
 .  گرايش ارزشي به كار، در تعهد عاطفي اثر مثبت دارد: 2فرضيه  •
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  >05/0Pدر سطح   t= -44/4، با ارزش گرايش ارزشي به كار بر تعهد عاطفيضريب مسير متغيرهاي 
، معني دار گرايش ارزشي به كار، به تعهد عاطفيبر اساس جدول زير، مسير فرض شده از . است معني دار

  .نبوده و به همين دليل فرضيه متناظر با مسير مورد نظر نيز رد مي شود
  

  T  ضريب مسير جهت مسير
CO->AC 53/0 44/4 -  

  
  بحث و نتيجه گيري

ثبت رشد تعهد عاطفي، اذعان دارند، توجه و بررسي از آنجا كه انديشمندان و صاحبنظران، بر نتايجِ م
هاي توجه به اين سازه به عنوان متغير  به عبارت ديگر، از ضرورت. عوامل موثر بر اين سازه، ضروري است

، اثرات بسيار عميقي است كه تعهد عاطفي در بسياري از رفتارهاي سازماني دارد؛ بطوريكه مي مستقل
از اين رو، پژوهش حاضر، با . ن، و دستيابي به اهداف آن، مؤثر واقع شودتواند در كاركرد يك سازما

بررسي نقش پيش بيني كنندگيِ دو مفهوم هويت سازماني و گرايش ارزشي به كار، در تعهد عاطفي، به 
شايان ذكر است كه تاكنون تأثير اين دو مفهوم بر تعهد عاطفي، به صورت تجربي، . اين مهم پرداخته است

  . مطالعه قرار نگرفته بودمورد 
كه  در حالي. يافته هاي تحقيق، نشان داد هويت سازماني، تأثير مثبت و معنا داري بر تعهد عاطفي دارد

بنابراين با توجه به تأثير مثبت . با تعهد عاطفيِ كاركنان، نداردگرايش ارزشي نسبت به كار، رابطة معناداري 
هويت (ن نتيجه گرفت كه نحوة معنابخشيِ فرد به سازمان هويت سازماني، بر تعهد عاطفي؛ مي توا

اين در حالي است كه عدم ارتباط معنا . ، مي تواند پيوند عاطفي وي را با سازمان، پيش بيني نمايد)سازماني
ش ارزشي به كار و تعهد عاطفي، نشان مي دهد كه نحوة معنا بخشي فرد نسبت به يدار، ميان گرا

  .تواند پيوند عاطفي فرد را با سازمان، پيش بيني كند ، نمي)گرايش ارزشي(كار
با توجه به يافته هاي حاصل، بايد هويت سازماني، به عنوان عامل مؤثر بر رشد تعهد عاطفيِ كاركنان، مورد  

در اين راستا، توجه به هويت سازماني، زماني ارزشمند است كه بتوانيم آن را در بستر . توجه قرار گيرد
 تغيير هويت سازماني، ممكن نباشد، بنابراين اگر. لعه كرده و در جهت مناسب، تغيير دهيمسازمان، مطا

در واقع اگر نتوانيم هويت سازماني را در جهت رشد تعهد . توجه به آن نمي تواند چندان موثر واقع شود
بر اين باورند اگرچه برخي . اهميتي نخواهد داشتعاطفيِ كاركنان، تقويت كنيم؛ مطالعه در اين خصوص، 

كه تغيير هويت سازماني، امكان پذير نيست؛ اما مطالعات تجربي نشان داده است كه اگرچه تغيير هويت به 
نيز عنوان مي كند  )2009(هي .)Ahmadi, 2005( آساني صورت نمي گيرد، اما تا حدي مستعد تغيير است
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وي در اين خصوص، . اهد فراواني وجود دارد، مبني بر اينكه مي توان هويت سازماني را تغيير دادكه شو
هويت بنابراين، با وجود اينكه . اشاره مي كند) 2005( و چريم) 2000(و همكارانش  به تحقيقات آلبرت

مسأله فرصتي است، براي و در نتيجه، اين  انعطاف پذير بودهسازماني تا حدي بادوام مي باشد، اما پويا و 
؛ و بدين ترتيب )Croucher, Thornton, & Eckstein, 2006( سازمان، تا هويت قوي تري را ايجاد كند

  .  را افزايش داده و مزيتي رقابتي، فراهم آوردتعهد عاطفي 
در نتيجه به سياست گذاران و تصميم گيرندگان سازماني، پيشنهاد مي شود تا در جهت رشد تعهد عاطفي 
. كاركنان، هويت سازماني را به عنوان سازه اي پويا و انعطاف پذير، مد نظر قرار داده و آن را تقويت نمايند

وصيه مي شود تا علاوه بر بررسي ديگر عوامل مؤثر بر تعهد عاطفيِ كاركنان، عوامل همچنين به محققان، ت
  . مؤثر بر تقويت هويت سازماني آنان را در بافت اداري ايران، مورد مطالعه و بررسي قرار دهند
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